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2 Introduccion (Shafritz et al.)

Estd monografia pretende hacer una revision (por su puesto parcid) de las teorias organizacionales
y de los modelos computacionales de organizaciones. Para la primera tarea se usara como referencia
principd a Shafritz et al. (1997). Para examinar los méodos computacionaes recuriremos a los
trabgos de autores en € &ea de ‘Mathematicd and Computationa Organization Theory’ (teoria
organizaciond matemética y computaciond). Las tres primeras unidades se dedicardn a la teoria
organizaciond, y la Ultima (y cuata) se dedicard a una revison de agunos articulos relacionados
con d modelado computaciona de organizaciones.

Como lo dice Shafritz, hay muchas formas de describir las escuelas, tendencias u orientaciones
en la teoria organizacional. La clasificacion ofrecida por esta monografia estara de acuerdo con
aquella dada por Shafritz et al., reflgando la experiencia y formacion profesona de estos autores.
Las perspectivas son diferentes intentos de explicar d fendmeno organizaciona, caracterizandose
cada una por @ uso de cietas herramientas y por cietas suposiciones que le fundamentan.
Investigadores en una perspectiva tienen en comun un lenguajey se pueden diferenciar con los que
asumen otra perspectiva en cuanto a 9 1o importante es explicar o predecir (gemplo, giienes usan
econometria hablan de predicciones mientras que quienes usan métodos heurigticos y las ideas de H.
Smon hablan de explicar), los aspectos de la organizacion que deben ser tomados en cuenta
(gemplo, edtructura 0 comportamiento), las suposiciones acerca de la organizacion y d mundo
donde ésta esta inmersa (gemplo, se puede asumir que d mundo es estable, 0 muy dinamico, o que
esta en estado cadtico), y los métodos para estudiarlos (unos pueden tomar ideas de la economia
clésica, otros de la teoria de sstemas, €tc.). Es importante tener presente que cada perspectiva a
dominado un periodo, pero sSmultaneamente otras perspectivas se mantienen activas — cuando una
perspectiva es desplazada, la misma puede continuar influyendo € estudio de organizaciones pero
de una manera menos sgnificativa

Los origenes de la teoria organizacional se remontan a los dias de la revolucion industrid, como
lo explican Shafritz et al.. Sin embargo, los primeros trabgos formales en € &ea gparecen a findes
del sglo XIX y principios dd XX. Estos trabgjos estén considerados como parte de la teoria clésica
gue perdura hasta los afios 50. Entre los investigadores mas conocidos de édta teoria estan Fayol,
Taylor y Weber. La nocion fundamental que guia estos investigadores es la busgueda de €ficiencia
en la empresa, a través de la implementacion de herramientas y méodos més formdes (y td vez
cientificos) que solo la ofrecida por la intuicion y la experiencia, que hasta fines dd diglo XIX
fueron la herramienta tradiciond.

Egta busqueda de eficiencia ha tenido dos tendencias. adgunos autores afirman que su logro
depende del grado de cooperacion entre las personas envudtas en la organizacion mientras que otros
escritores la relacionan con la nocidn de coordinacion. Mas detdladamente:

(1) cooperacion: sugiere que la cooperacion dentro de la organizacion (entre y dentro de los
grupos de trabgadores y de gerentes) son un factor clave para devar € desempefio
organizaciond. Eda tendencia esta relacionada con las ciencias del comportamiento. Se
propone como parte importante del trabgjo gerencid la motivacion de los empleados para
incrementar su colaboracion, viendo esta como conveniente tanto para los gerentes como
para los trabajadores.

(2) coordinacion: asume que la eficiencia puede ser incrementada mejorando la coordinacion
dentro de la organizacion. Se habla de buscar los métodos, procedimientos y estructura
organizaciond convenientes para redizar las funciones organizaciondes de forma que



exiga buena (unos hablan de maximizar) coordinacion y asi lograr un dto rendimiento de
la organizacion. Se persgue € logro de un baance agpropiado entre la diferenciacion
veticd (jerarquiad) y horizonta (divison dd trabgo) a fin de incrementar (maximizar?) la
coordinacion.

Se reporta que luego de la Il guerra mundia y sobre todo en los afios 50, aparece la perspectiva
organizacional neocldsica que ofrece nuevos puntos de vista y critica a la teoria clésica. Entre los
nombres mas resdtantes de esta éoca estan Simon, Cyert y March. En particular, Herbert Simon
rediza un trabgo muy importante donde cdifica de poco redigtas las suposiciones més importantes
de la teoria clésica y propone nuevos métodos para @ estudio organizacional sugiriendo ideas que
pasan a ser parte fundamentd de muchos méodos de la intdigencia artificid. Simon propone, entre
otras cosas, elaborar modelos més redistas de los agentes organizacionales proponiendo recurrir a la
Psicologia Experimentd. Sus ideas y trabgo lo hacen ganador ddl premio nobd en economia
Simon gporta ideas durante toda su vida y aun después de su muerte (ocurrida en @ afio 2000) sus
idess dguen sendo referencia clave en los nuevos intentos metodoldgicos en d edtudio de las
organizaciones'y de la economia.

Otra perspectiva importante en & estudio organizaciond es ofrecida por la teoria de sistemas. La
teoria de sistemas ha ofrecido a muchas ciencias un marco para eaborar teorias. Su explicacion de
un sistema como eementos interrelacionados con ciertas propiedades ha sdo también usada para
concebir a las organizaciones y desarrollar teorias organizaciondes, y para explicar tanto su
edtructura estética como su comportamiento. Sin embargo, de acuerdo a Shafritz et al., estas teorias
han sdo demasiado normativas y poco decriptives (y cuditativas), o que ha llevado a su
declinacion dentro del debeate organizaciondl.

Shefritz et al. refieren que desde los afios 70 hasta los afios 90 se produce una divisén més fuerte
entre la perspectiva que promueve la busqueda de cooperacion y la que sugiere que d aspecto mas
importante para devar la €ficiencia organizaciond es la coordinacion (mientras que los
investigadores que estudian la eficiencia directamente tienden a ser cada vez menos). Los primeros
Se agrupan en la perspectiva del comportamiento y los segundos en la perspectiva estructuralista
moder na.

Shafritz et al. notan que a partir de los afios 90 se da un estudio de una gran variedad de temas
organizaciondes y la aparicidn de muchos puntos de visa Aparecen edtudios de la organizacion
relacionados con la cultura, la tecnologia de la informacion, la ecologia, etc. Shafritz et al. Cdifican
este fendbmeno como un dedizamiento hacia una anar quia postmoder nista.

La seccion 3 de esta monografia revisa las perspectivas organizacionaes clésica, neoclasica, y
edructuralista moderna y del comportamiento. Las seccion 4 sera dedicada a estudiar |a perspectiva
de la Teoria de Ssemas y de la Economia Organizaciond. La seccidén 5 presenta aspectos de la
perspectiva post-modernita y de la tecnologia de la informacion. Para cada caso se examinara
rgpidamente las nociones y las ideas de los autores mas representativos de cada perspectiva, y
seguidamente se revisaran articul os de algunas de estas perspectivas.

La dltima seccion sera dedicado a revisar dgunos modelos computacionales de organizaciones.
Se presentaran articulos en los que se expone € modelado computaciond de organizaciones,
incluyendo una discusdon dd  propésto y judificacion de estos moddos. Los modeos
computacionales de organizaciones son utilizados para representar ya sea organizaciones empiricas
0 modelos més abstractos de organizaciones como aquellos obtenidos de teorias organizacionaes.
Los primeros pueden estar orientados a conocer meor una organizecion especifica, a evauar



cambios como la introduccion de un sstema de informacidn, a entrenar a los gerentes haciendo un
andiss de escenarios acerca de las posbilidades de la organizacidon, o a determinar  las variables
importantes en la toma de decisones. En € segundo caso los modelos estén orientados a representar
aspectos de teorias organizaciondes en funcion de, por gemplo, verificar la vdidez y consgtencia
de las suposiciones de la teoria. Por gemplo, € modelo de jerarquias organizadas de Cohen et al.
elaborado a principios de los afios 70 esta destinado a evauar aspectos de la teoria de
comportamiento mientras que algunos modelos mas recientes como los de Carley estén orientados a
edtudiar la interaccion de diferentes aspectos de disefio como la nteraccion de diferentes modelos de
egtructura (por iemplo, jeréarquica o especiaizada) con € mode o cognitivo asumido parad agente.

3 Unidad 1 - Perspectivas Clasica, Neo Clasica, del Comportamiento y Estructural
Moderna

3.1 PergpectivaCléasica
3.1.1 Introduccién

Shefritz et al. refieren los origenes de las primeras ideas organizacionales a tiempos antiguos. Se
mencionan como gemplos organizaciones de los griegos, romanos, hebreos y musulmanes. Auque
no Se mencionan organizeciones en civilizaciones no relacionadas con € origen de la civilizacion
europea, Seguro gue en civilizaciones tales como la china, la maya, la azteca o la inca, también s
desarrollaron nociones importantes de organizacion.

Planteen que la primera teoria organizaciond, la teoria clasica, se origina con la revolucion
industrid y tiene su auge en las primeras décadas dd siglo XX. Se mencionan como sus principaes
SUPOSiCioNes:

(1) E objetivo de las organizaciones es econdmico o relacionado con la producciont

(2) Exige una mejor manera de organizar la produccion, que puede ser encontrado a través de
investigaciones cientificas’.

(3) Laproduccién puede maximizarse através de la division del trabgjo y la especidizacion”

(4) Lagentey las organizaciones acttian de acuerdo a principios econdmicos racionaes’

Segin Shefritz et al. la teoria organizacionad clésica ve a la organizacion como una especie de
maquina que debe lograr su mgor funcionamiento posible a través dd uso de sus partes. obreros,
equipo y capitd. Edtés teorias tratan principadmente temas relacionados con la ‘anatomia, estructura
0 condtitucion fisica de la organizacion.

Alguna de las nociones presentadas en los articulos ofrecidos por Shafritz et al. en relacion a la
teoria organizaciond clésica se resumen a continuacion.

! Eda definicion parece muy redrictiva No incluye, por eemplo, a las organizaciones comunitaias 0 a las

organizaciones plblicas sin fines de lucro.

2 En tiempos mas recientes a la publicacion de este aticulo muchos autores dudan de la existencia de esta ‘mejor
manerd.

3 También mes recientemente se considera que puede meorase la produccion, y en generd de que pueden lograrse
niveles satisfactorios de medidas de rendimiento, pero se duda de laideade ‘maximizar’.

“ También se duda de vigjas idess de racionalidad y sobre todo de laidea de  racionalidad ilimitadal .



Xenophon presenta en ‘Socrates Discovers Generic Management” (1969) un reporte de las
ideas de Socrates consideradas como nociones generadles de adminigtracion. Un gemplo de
edte tipo de idess es la siguiente: un lider quien conoce lo que necesita y sabe como dar una
solucién puede ser un buen gerente en cuaquier organizacion.

Adam Smith en ‘Of the Divison of Labour (1776) presenta las ventgas de la divison de
trabgo para aumentar la productividad y asi beneficiarse de la supuesta mano invisble en un
mercado liberd. Estalecturaes e primer capitulo de su libro ‘ The Wedth of Nations

Danid Mc Cdlun, un superintendente generd de trenes de EE. UU., expone agunos de sus
‘principios en € mango de este negocio de trangporte en ‘ Superintendent’s Report’ (1856).
Segun Shafritz et al. este reporte tuvo mucha influencia @ siglo pasado en la administracion de
trenes en Norteamérica. Se menciona entre las ideas de Cdlun, la dguiente: favorecer divison
de responsabilidades, asignacion de poder gustado a las responsabilidades, y un sstema de
reporte que permita a la gerencia saber 9 las responsabilidades estan sendo cumplidas 0 no (y
en este caso conocer las causas de lasfallas).

Henry Towne en ‘The Engineer as an Economist’ (1886) presenta un llamado a la ‘American
Society of Mechanicd Engineers para que adopte un rol protagonico en € establecimiento de
una base de datos ingenieril / gerencid de las précticas de negocios (‘shop practices) de
diferentes compafiias. Este llamado, segin Shafritz, es condderado por los historiadores
(norteamericanos?) como d primer llamado por una administracion cientifica

Henry Fayol en ‘Genera Principles of Management (1916) presenta lo que considera
principios generdes de adminigracion. Este articulo es una extraccion de la traduccidon a
inglés de su libro en francés ‘Adminigration Industridle e Générad€. Propone los sguientes
principios de adminigtracion: técnico (produccion de mercancias), comercid (compra, venta y
actividades de intercambio), financiero (generacion y uso de capital), seguridad (proteccion de
personas Yy de la propiedad), contable y adminigtrativo (coordinacion, control, organizacion,
planificacion, y comando de persond). Reflexiona acerca de varigbles como divison de
trabgjo, autoridad y responsabilidad, disciplina, unidad de comando, unidad de direccion,
subordinecion  dd  interés  individud d interés generd, remuneracion de persond,
centralizacion, orden, equidad, e iniciativa

Frederick Window Taylor en ‘The Principles of Scientific Management' (1916) presenta sus
principios de adminigtracion cientifica, los cudes s han convertido en € ge de la disciplina
Adminigracion Cientifica (que luego, segin agunos autores, 2 conviete en Investigacion de
Operaciones). Segun Shafritz et d. los trabgjos de Taylor tienen una influencia preponderante
en la creacion de la administracion cientifica y en su poserior desarrollo, confundiéndose los
términos Adminidracion Cientifica y ‘Taylorismo’. Bgo la premisa de que exige una mejor
manera de disefiar las tareas, se crean métodos y areglos organizaciondes con d fin de
incrementar la eficiencia y velocidad de la produccion. Una vez encontrado € meor método,
e trabgo dd administrador cientifico es introducirlo en la empresa. Ademas de poponer una
megor manera de hacer las tareas, la adminigracion cientifica afirma que existe una mejor
manera de organizacién social, la cud, aunque més dificil de encontrar, deberia de ser
buscada por la administracion cientifica a través de la observacion y d andliss. Segin Shafritz
et al. d mensge propuesto es también puritano en € sentido de que plantea como logros y/o
metas de sus méodos un incremento de las ganancias, diminacion de los sindicatos e
‘incremento de la virtud y hébitos de ahorro de la clase trabgjadora. Esto se supone que lleva a



aumentar la productividad y permite a la sociedad entrar a una nueva era de armonia basado en
el consumo de bienes producidos en masa por parte de la clase obrera,

» Max Weber en ‘Bureaucracy’ (1922) presenta un estudio de las organizaciones burocrédticas, y
de la influencia de estas en d desempefio de los individuos. Segin Shafritz et al. normamente
se consdera como burocracia a un conjunto de arreglos en la estructura de la organizacion y/o
patrones de comportamiento. Weber describe un tipo idedl de burocracia a través del estudio
de casos historicos de burocracia como en [os imperios romano, griego, egipcio y bizantino,.

» Luther Gulick en ‘Notes on the Theory of Organization’ (1937) ofrece principios para €
mango de las funciones de las organizaciones. Sugiere como las funciones organizacionaes.
planificacion  (planning), organizacion (organizing), mango de persond (gaffing), direccion
(directing), coordinacion (coordineting), reportge de informacion organizaciond (reporting), y
presupuesto (budgeting) (sus principios se conocen por la nomenclatura POSDCORB).

3.1.2 LosPrincipios de Administracion Cientifica (Frederick Taylor)

Taylor afirma que la mayoria de los trabgjadores creen que d trabgar poco les beneficia o que €
trabgjar mucho les perjudica. Segin Taylor los trabgadores creen que s trabgan més produciran
mé y la empresa necestad a menos de €elos para producir la misma cantided, y muy
probablemente algunos de los trabgjadores serdn despedidos. Taylor describe a los trabgjadores
como egoistas y dominantes, y a los dirigentes sindicales como individuos que se creen pequefios
dioses. Ve alos trabgjadores como destinados a ser soldados o seguidores.

En d primer apartado de su aticulo, titulado ‘The Effect of Labor-Saving Devices, Taylor refuta
edta creencia con gemplos histéricos que muestran que la adopcion de nuevas tecnologias ha traido
(hasta la época en que se escribe @ articulo) aumento dd nimero de trabgjadores en la indudtria y
productos més accesibles a las clases con menos recursos’. Taylor ve en d avance de las técnicas de
produccién una panacea paralograr € progreso y lariqueza del mundo.

Bgo d subtitulo ‘The Development of Soldiering’ Taylor expone gemplos de experiencias que
conllevan a la fdta de interés de los trabgjadores en aumentar su rendimiento: S un empleado trabga
més de lo norma (con referencia d trabgjo promedio de los otros) este trabgjador podria obtener
meor pago, lo que le beneficia (d igud que bereficia d empleador) pero luego dguien de la
directiva de la empresa muy probablemente vera la disparidad de sudldos y pedird disminuir €
sueldo de este trabgjador; entonces € trabgador se vera frustrado y € incentivo desaparecera. Sus
ideas de adminidracion cientifica precisamente tratan de cambiar edte tipo de dStuaciones y
favorecer los cambios que lleven aun aumento de la €ficiencia de la organizacion.

Afirma que la administracién cientifica es evolutiva, que los nuevos principios y métodos se
imponen a ser practicados y a probarse mgores que los existentes; es decir, son teorizados y luego
probados. Al mismo tiempo describe a los practicantes de esta disciplina como personas que no se
aferran a métodos y teorias particulares Sno que, mas bien, sempre estan dispuestos a adoptar 1o
nuevo s prueba ser megor que lo existente,

° (Serd esto cieto en un mundo postmoderno mucho mas competitivo y sin mercados inexplorados a los cuales
expandirse?, como fue d caso con la expansion de, por gemplo, d mercado inglés hacia sus colonias 0 dd Norteamérica
del este hacia € oeste y Latincamérica a principios de siglo. Mas alin, en la actudidad las restricciones arancdarias de
en los mercados de los paises desarrollados, los mercados mas atractivos para los paises en desarollo, los hacen dificil
de acceder.



En su opinion d gran beneficiario de la adminigracion cientifica es d trabgador. Dado que una
de las metas de la adminigtracion cientifica es devar d monto producido por trabajador, sostiene que
entre los beneficios esdtarias més productos a mas bgos precios, mas ganancias para la empresa, y
meores sdarios paa los trabgadores. Sn embargo menciona como & mayor beneficio la
disminucién de las discordancias entre los trabgjadores y los empleadores. Afirma que € nimero de
huelgas de trabgadores ha decrecido fuertemente luego de la introduccion de las idess de
administracion cientifica

Taylor sodiene que la adminigracion cientifica no es una herramienta para crear eficiencia La
relaciona mas bien con un cambio en la mentdidad de los trabadores y los empleados donde se
elimina la discordia por € ‘surplus de una empresa. Se entiende que este sobrante puede hacerse
grande y que ambos pueden beneficiarse de €lo, se promueve € aumento de la produccién con
producto a bgjo costo y se piensa que no es necesario & enfrentamiento.

Supone que la adminigracion cientifica llevard a un cambio en los trabgadores motivandoles a
involucrarse mas en € negocio, a trabgar mas duro y a ofrecer mas iniciativa. Sin embargo, sodtiene
gue & compromiso mayor viene de la gerencia Los gerentes y administradores tendrén cuatro
tareas aredizar o principios a seguir.

El primer principio propone juntar e conocimiento que hasta ahora ha estado en la ‘cabeza de
los trabgadores. Este conocimiento debe ser expresado en términos de reglas, leyes, y formulas
mateméticas®. La idea es usar este conocimiento para mejorar € rendimiento de los trabgjadores. En
paticular exige un interés por los edtudios de tiempo y movimiento en las organizaciones
empresaxrides (es decir, por la planificacion de actividades). Se muestra un optimismo (ta vez
exagerado) en cuanto a que todas las actividades pueden ser planificadas con precisén y a que solo
€s cuestion de tiempo para encontrar las leyes de planificacidn de actividades.

El segundo principio recomienda la seleccion de los trabajadores y de su futura preparacion. Se
habla de una sdeccion ‘cientifica de trabgador, de un estudio cuidadoso que los administradores
deben hacer dd persond. De nuevo se sostiene que esta es una tarea de los administradores y
gerentes que no puede ser dgada solo a los ‘encargados de contratar persona. Ademés, debe haber
una sdeccidon durante la formacion en @ sentido que se debe ofrecer megjor pago a los trabgjadores
gue gprendan nuevas técnicas y méodos que les permita aumentar € rendimiento en su trabgo.

El tercer principio propone aproximar la administracion cientifica y el trabajador. Recomienda
dar incentivos a los trabgadores para que se acerquen a la administracion cientifica: dar mejor
tratamiento, megjor consideracion de sus deseos, y oportunidades para expresar sus deseos, para
agquellos que adopten la administracion cientifica

El cuato principio, e principio de la divison del trabajo, afirma que debe haber una buena
separacion dd trabgo entre trabgjadores y administradores. Propone que € trabgjo, hasta esa época
desarrollado cas enteramente por los trabgadores ahora sea compartido con la gerencia la cud se
debe responsabilizar por una seccidn dd trabagjo elaborado (tradicionalmente) por € trabgador. A la
vez recomienda que las partes se critiquen mutuamente cuando vean falas en la otra, de una manera
transparente y democrética.

Taylor reporta como gemplo dd uso de la adminigracion cientifica una serie de experimentos
para megorar € rendimiento de los trabgadores. Prueba la utilidad de la disciplina en lo que

® Pueden verse los parecidos de estas ideas con |as asumidas en la Investigacion de Operaciones



consdera uno de los casos mas adversos. mover y cavar con paas. El experimento consste en
probar & rendimiento con paas de diferente capacidad por parte de los megores trabgadores. Se
llega a la concluson de que @ meor rendimiento diario se obtiene a usar una paa con capacidad de
21,5 libras. Luego se organiza € ambiente de trabgo y se da incentivos (en términos de meores
sdarios) a los trabgadores que hagan su trabgo correctamente y rindan de acuerdo a experimento
redizado. Se divide d ambiente de trabgo en dos por un lado estan aquellos trabgadores que
logran d rendimiento esperado segin @ experimento y por € otro aquelos que no lo consiguen.
También hay maeestros que ensefian a los trabgadores e incentivan a agquelos que no logran €
rendimiento esperado.

En su expeiencia los gasios involucrados en los experimentos taes como de disefio de
herramientas, de pago de persona ocupado en las tareas de disefio y prueba de nuevos métodos de
trabgo, etc., estdn compensados por @ aumento en las ganancias de la empresa. Por otro lado,
también reportan beneficios paralos trabgjadores en cuanto d aumento de sus salarios.

Taylor responde a criticas que encuentran aspectos negativos en la administracion cientifica, en
particular en cuanto a la disminucidn y limitacion de la iniciativa de los trabgadores. Afirma que la
inicigiva se dga actuar en @ sentido de que S un trabgador concibe una forma de redizar dguna
tarea que pruebe ser mas €ficiente que los métodos existentes, entonces la técnica serd adoptada y se
hard e debido reconocimiento alainiciativadd trabajador.

3.2 Perspectiva Neoclésica
3.2.1 Introduccion

Los neoclésicos revisan la teoria clasca en base a por gemplo, nuevas nociones acerca de
comportamiento de los individuos. Claman por dar méas énfasis a la nocion de cooperacion que a la
nocion de coordinacion. Segun Shafritz, @ trabgo dentro de esta perspectiva es més tedrico que
empirico y trata de sdvar a la teoria clasica agregando nociones traidas desde la perspectiva del
comportamiento — lleva a la teoria organizaciond més hacia d lado humanigico y lo dga dd
extremo mecanicista

L os trabgjos en esta perspectiva presentados por Shafritz et al. son resumidos a continuacion.

» Cheger Barnard en ‘The Economy of Incentives (1938), segin Shafritz et al., enfatiza d rol
de la cooperacion, afirmando que esta se debe incentivar bajo d riesgo, en caso contrario, de
gue la organizacion se desintegre. Considera que los gecutivos deben trabgar en funcion de
cambiar las actitudes, la motivacion, y las creencias de los trabgadores a fin de persuadirlos
paratener un dto nivel de cooperacion y lograr 10s objetivos organizacionales.

» Raobert Merton en ‘Bureaucratic Structure and Personadlity’ (1957), de acuerdo a Shafritz et al.,
se dedica a criticar las ideas burocracia de tipo ided de Max Weber, caificandolas como llenas
de funciones inhibidoras y efectos negetivos.

» Herbert Smon en ‘The Proverbs of Administration’ (1946) ofrece, argumenta Shafritz et al.,
primer atague serio contra los principios generdes de organizacion, cdificandolos de
inconsgtentes, inaplicables y poco redisas. Smon da mucha importancia d proceso de toma
de decisones. Segin Shafritz et al., Smon considera que la teoria organizaciond debe ser la
ciencia de la racionalidad limitada de los humanos participantes quienes persiguen resultados
satisfactorios en vez de maximizar. Smon ha sdo pionero en d modeado de organizaciones
dando énfasis ad proceso de toma de decisones y a la aplicacion de  méodos cuantitativos
tales como lainvestigacion de operaciones y |os métodos computacionaes.



» Philip Sdznick en ‘Fundations of the Theory of Organization' (1948) expande la teoria
organizaciond (que generamente solo incluia aspectos internos a la organizacion) para incluir
e ambiente organizeciond y su relacion con los miembros de la organizacion como una nueva
vaiable en la deeminacion de comportamiento organizeciona. Trae a la Teoria
organizaciona la nocion de que los individuos pueden tener objetivos diferentes a los de la
organizacion.

» Richad Cyet y James March (colegas de Smon) en su aticulo ‘A Behaviourd Theory of
Organizationd Objectives (1959) (e cud luego se convirtio en d libro ‘A Behaviourad
Theory of the Firm’) andizan € impacto del poder y la politica en € establecimiento de los
objetivos organizaciondes. En € articulo se discute acerca de la formacidn de codiciones y la
manera como se dan las negociaciones entre las coaliciones por € logro de sus demandas.

3.2.2 LosProverbiosdela Administracion (Herbert Simon)’

Simon observa smilitudes entre las proposiciones 0 ‘axiomas de la administracion cientifica y los
proverbios en cuanto a que tratan de probar demasiado. A la vez cdlifica a estas proposiciones de
imprecisos y ambiguos. Simon afirma que por cad cudquier principio se puede encontrar otro que
lo contradice. Findmente presenta sugerencias para sdir de estas dificultades.

3.2.2.1 Principios Administrativosy sus Deficiencias
Simon citalos sguientes principios de administracion cientifica:
(1) Especidizacion de tareas dentro del grupo
(2) Arreglo delos miembros del grupo en unajerarquia de autoridad determinada
(3) Limitacion dd dcance dd control en cuaquier punto de lajerarquiaaun nimero pequefio

(4) Agrupado de los trabgjadores con propdsitos de control por (&) propoésito, (b) proceso, (c)
dientday (d) lugar

Edos principios orientados, segin la administracion  cientifica, ‘a aumentar la  eficiencia
adminigrativd, son cdlificados por Smon como ambiguos y dificiles de probar empiricamente. A
continuacion se revisa cada principio y se dan las razones que Simon expone para gpoyar esta
afirmacion.

Especializacion. Td como s plantea d principio cudquier avance en especidizacion sgnificaria
un avance en eficiencia adminidrativa Simon se preguntac en un caso particular donde se propone
dos vias dternativas de especidizacion, digamos, especidizacion por funcion y especidizacion por
tarea, ¢cud tipo de especidizacion debe ser degido?, ¢se deberian eegir todos los posbles?. Como
vemos, d principio no ayuda a discernir en muchos casod. Simon conddera a la especidizacion
como una caracteristica de todo grupo de trabgo, en vez de un criterio de eficiencia — argumenta:
dos trabgadores no pueden hacer la misma cosa, haran cosas diferentes y esto también es
epecidizacion. Siendo una caracterigtica de todo grupo de trabgjo estard ligado a eficiencia 0 a
ineficiencia. AS que para traar de sdvar d principio habria que re-escribirlo; la eficdenca
adminidrativa sera aumentada por especidizecion en la direccion que aumente la eficiencia

" Simon gprecia la necesidad por un modelo cognitivo para representar e conocimiento, para entender & mundo, y para
representar cambio (en ciencia y en los ssemas humanos) y la necesdad por modeos flexibles d representar Sstemas
humanos, asi como también reconoce las dificultades para eaborar principios en un ambiente que cambia continuamente
en multiples niveles.



adminidrativaa. As € principio se conviete en un proverbio y se obsarva mas claramente su
ambigliedad.

Unidad de Comando. Se supone que la unidad de comando aumenta la eficiencia adminigtrativa a
través de una jerarquia de autoridad. Simon afirma que existe contradiccion de este principio con €
principio de especidizacion (la especidizacion dgnifica divison dd trabgo de manera horizontd
mientras que la jerarquia de autoridad propone division del trabgjo en forma verticd). A fin de hacer
e principio mas daro y menos ambiguo busca en la literatura dternativas a esta definicion, las
cudes también presentan serias deficiencias. Una de edas dternativas es que € principio proponga
gue un subordinado tenga que obedecer a un solo jefe. Esta proposicion trae problemas en € caso de
gue un subordinado deba usar varias habilidades en su trabgo, las cudes deben ser coordinadas por
diferentes jefes. Para este caso Simon observa que se podria dar prioridad a una autoridad sobre la
otra en caso de conflicto. Luego nota que esto traeria limitaciones a la especidizacion en € proceso
de toma de decisiones ya que solo se podria resolver € conflicto paralos casos formaizados.

Alcance del control. Egte principio establece que la eficiencia adminidrativa sera beneficiada s
e nimero de subordinados controladas directamente por un administrador es mantenido pequefio —
se habla de nimeros tales como 6 u 8. Este principio se contradice con otros defendidos por la
adminigracion cientifica Como gemplo Smon toma un criterio usado en andiss adminigrativo en
procedimientos de samplificacion de trabgo que dirma la eficiencda adminidraiva mgora s se
mantiene en un minimo & ndmero de nivdes en la jearquia de autoridad. Claramente, § s
minimiza d nimero de niveles en la jerarquia de autoridad entonces no se podra pretender un
numero pequefio de subordinados, y viceversa. Para evitar este conflicto se supone que exigtira un
punto éptimo para @ cual se podra definir, por gemplo, € nimero desesble de subordinados bgo €
control directo de un adminigtrador. Simon cita que en muchos estudios se propone como & ndmero
méagico € 6, d 8 o0 d 10. Sn embargo, argumenta, N0 Se presentan argumentos que respalden
ninguna de edtas afirmaciones.

Organizacion por proposito, proceso, cliente, lugar. Smon juzga a ede principio como
intringcamente inconsstente ya que propone criterios de organizacion adminidtrativa que compiten
entre i, por lo que, S se sigue uno de dlos sera en detrimento de los otros cuatro. Una forma de
tratar edta dificultad es usar los criterios anidados, por gemplo: cada unidad organizada por
propGsito se organiza por proceso, etc. Sin embargo esto no dimina la ambigliedad en cuanto a por
cud criterio empezar y por cud terminar.

Otra dificultad planteado por Simon es la ambigliedad en la definicion de los conceptos de
propdsito, proceso, cliente y lugar. Nota que, por gemplo, un proceso puede ser visto como & medio
para lograr un propdsito, pero también un propdsito puede ser considerado como un paso hacia €
logro de un proceso. Consdera casos como € sguiente: un departamento de salud como una unidad
cuya tarea es cuidar por la salud de la comunidad es una organizacion entendida como un proposito;
pero s se concibe como una unidad que usa € ate médico para redizar su fin, entonces se delinea
COMo una organi zacion entendida como un proceso.

El dilema de la teoria administrativa. Simon cree que € problema de la teoria administrativa
estd en tomar criterios que pueden servir para describir y diagnosticar situaciones administrativas
como principios administrativos. El problema de la teoria adminigtrativa ha sdo, expone, que
generdmente e edtudia un principio adado y se hacen recomendaciones sn tomar en cuenta que
criterios diferentes e incompatibles pueden llevar a las mismas sugerencias. Smon recomienda
induir todos los criterios relevantes smultaneamente y estudiar la manera de darles peso cuando
Sean incompatibles.
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3.2.2.2 UnaAlternativa parala Teoria Administrativa

En esta seccion Smon hace un andids regpecto a qué (criterio(s)) debe s incluido en la
descripcion y diagnogtico de una Stuacion adminidretiva, y acerca de como asignar pesos a los
criterios identificados.

La descripcion de Stuaciones Administrativas. Simon sugiere como la primera tarea para avanzar
en la descripcion de dtueciones adminidrativas € desarollo y definicion de conceptos para
describir € fendmeno organizaciond. Nota que con d fin de hacerlos operaciondes, € sgnificado
de taes conceptos debe corresponderse con Situaciones y hechos empiricamente observables. La
descripcion de una organizacién es definida por Smon como la especificacion de las decisiones que
cada actor debe tomar y de las influencias a que cada actor esta sujeto a tomar las decisiones. Los
mecanismos tradiciondes de descripcion organizaciona, centrados mas que todo en la consderacion
de la jerarquia organizaciond, son consderados por Smon como superficides, amplistas y fatos de
reglismo.

El Diagndstico de Stuaciones Administrativas. Smon trata de definir mas claamente €
problema que se plantea la administracion cientifica, es decir, € problema de asgnacion de recursos
escasos para hacer a la organizacion eficiente. Primero observa un principio que tradiciondmente es
condderado (til para aumentar la eficiencia d momento de decidir entre varios cursos de accion
con codos iguaes, se tomara la que permita @ mejor logro del objetivo adminigtrativo; y, en caso de
dternativas que prometan d mismo nive de logro dd objetivo, se tomard aguella que genere menos
costos. Simon consdera que esta proposicion no es un principio organizacionad, SN0 mas bien una
manera de expresar los fines adminidrativos. Ta proposicion solo expresa qué es bueno en €
comportamiento administrativo (recomienda bgjos costosy dto logro del objetivo adminidrativo).

Dado que estos proverbios no ayudan mucho, Smon da ideas para identificar los factores que
determinan la eficiencia en una Stuacion organizaciond. Propone como una forma smple de
empezar esta busqueda, € ir d individuo, d miembro mas pequefio de la organizacion y preguntarle
acerca de sus limitaciones en cuanto a (a) habilidad para eecutar decisones correctas y (b) su
habilidad para tomar decisiones correctas. A medida que los limites del individuo sean removidos,
afirma Smon, la organizacion alcanzard su objetivo de alta eficiencia. Se sugiere que las
restricciones del individuo estén originadas en su racionalidad limitada. Para disminuir edas
limitaciones = sugiere estudiar € comportamiento de la organizacion y de sus miembros. A
continuacion s presenta parte de la discuson ofrecida por Smon acerca de los limites de la
racionaidad de |os agentes.

Primero, d individuo es limitado por las habilidades, hébitos y reflgos que no estén en su
comportamiento consciente. Por gemplo, su desempefio puede ser limitado por sus destrezas
manuales, por su tiempo de reaccion, o por su fortaeza fisca. Su proceso de toma de decisiones
puede estar limitado por la velocidad de sus procesos mentales, 0 por su velocidad en la aritmética
Propone que para entender mejor estos aspectos se recurra a la psicologia del cuerpo humano y a la
investigacion de las leyes de entrenamiento de habilidades y de hébito.

Segundo, un individuo es limitado por su valores y por su concepciones de proposito, los cuaes
influencian su proceso de toma de decisones. Sus decisones dependen de su grado de compromiso
con la organizacion. Asi que la administracion debe relacionarse con areas de etudio que tratan la
ledted, la mord, d liderazgo y la iniciativa, as como también las influencias que determinan donde
dispondré un individuo su ledtad organizaciond.
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Tercero, un individuo sufre limitaciones por su conocimiento relacionado directamente con su
trabajo. El individuo es limitado por su conocimiento basico relacionado con su toma de decisones
y por la informacion que le permite tomar una decisdn goropiada en determinada Stuacion. Simon
s plantea preguntas como las sguientes. ¢cudes son los limites en la masa de conocimientos que
un humano puede acumular y aplicar?, ¢que tan rdpido puede @ conocimiento ser aplicado?, ¢cOmo
la necesidad por intercomunicacion de informacion es afectada por los modos de especidizacion en
la organizacion?

Smon aclara que @ propdsto de mencionar edas tres limitaciones no es d hacer una liga
exhaudtiva de las limitantes a la raciondidad de un individuo, 9no, mas bien, identificar y dar una
primera idea de algunos de los aspectos que deben tomarse en cuenta S Se quiere conseguir
principios de adminigtracion vadidos y no contradictorios.

Simon advierte acerca de varias caracterigticas de la raciondidad en la organizacion: (1) que la
raciondidad del individuo es vaiable en € tiempo y puede s dectada incluso por €
reconocimiento del individuo de sus limitantes, (2) raciondidad - ta como es evauada en € articulo
- s refiere a la raciondidad de la organizacién cuando es evauada en términos de los objetivos de la
organizacion, por lo tanto, los objetivos persondes de los individuos y su comportamiento raciona
en funcion de estos objetivos es uno de los elementos de irracionalidad en la organizacion.

La reciondidad limitada dd agente incrementa la importancia de factores tdes como d lugar
donde se toma una decison o d area de locdizacion de un plan.

Asignando pesos a los criterios. La idea es investigar cudes deben ser |os pesos que deben darse
a los diferentes criterios usados para describir y diagnogticar cierta Stuacion adminigtrativa. Smon
refiere que ya exise suficiente esfuerzo filosdfico desconectado de las Stuaciones empiricas — ‘armt
char philosophizing — en d esudio de las organizaciones. Propone la investigacion y
experimentacion empiricos como la forma mas apropiada para determinar la deseabilidad relativa de
diferentes arreglos organizacionales.

A fin de investigar empiricamente € efecto de diferentes arreglos organizaciondes en € logro del
objetivo organizacional (digamos en su desempefio), dos prerrequisitos son citados por Simon: (1)
que € objetivo organizacional sea definido de forma concreta y pueda ser medido, (2) que sea
posble & adamiento dd efecto bgo estudio de otros factores perturbadores presentes
smultneamente. En d aticulo se &irma que edas condiciones rara vez son observadas en
experimentos administrativos’.

Simon reconoce lo dificil de la tarea planteada. Sin embargo piensa que la tarea es necesaria y
gue la dificultad no puede judificar @ conformismo por una adminisracion smplista y poco
rediga También advierte acerca de las dificultades de consderar a la administracion como una
ciencia — debido a lo complgo de la blsgueda de principios organizacionales — es mas, prefiere
hablar de administracion como un arte'y niega sus posibilidades de lograr € estatus de ciencial!.

8 Nétese como estas recomendaciones son generdmente satisfechas en los problemas planteados en la Investigacion de
Operaciones, por gemplo, en los problemas formulados en Programacion Lined. Simon podria ser consderado como
uno de los padres de a I nvestigacion de Operaciones (asi como también lo esdelaInteligencia Artificid).
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3.3 Perspectiva del Comportamiento

Seglin Shafritz et al., esta perspectiva se conoce también como teoria del recurso humano, de aca su
énfass en d comportamiento humano®, en la cooperacion y en la motivacion més que en la
coordinacion. Considera importantes tanto los objetivos organizaciondes como las aspiraciones del
individuo. Aprecia la importancia de la buena marcha de la organizacion no solo para la
organizacion en § misma sno para @ individuo participante. Es més prescriptiva y normativa que la
perspectiva estructurd. Su enfoque esta ligado a la psicologia experimental. Logra su mayor auge en
los afios 50.

Esta perspectiva nota la co-dependencia entre trabgjadores y organizacion y propone acomodar
las necesidades de ambos para beneficio mutuo (sin embargo da mas importancia a individuo). Por
gemplo, habla de la necesdad de acoplar las habilidades de los individuos con las demandas de
trabgo de la empresa. Solicita que la organizacién promueva € desarrollo y @ crecimiento humano
y profesiona de |os participantes.

Como vemos hay muchas prescripciones en su propuesta, queda pendiente ver que tan factible es
implementar estas ideas. Seguro que muchas organizaciones han meorado su consideracion de
factor humano dguiendo consgos de eda perspectiva, pero seria dificil lograr cumplir sus
recomendaciones idedisas y normativas a la manera que muchos defensores de esta perspectiva e
lo plantean.

Su enfoque se centra en los individuos y grupos (de forma mas generd en la gente) y sus
interrelaciones, asi como también en las interrdaciones entre estos y @ ambiente organizaciond.
Algunas de las suposiciones de esta perspectiva (de acuerdo a Shafritz et al.) son: (1) Se asume que
la organizacidon drve d individuo (aca se observa una contradiccion con otras perspectivas.
maximizacion de ganancias en una empresa podria pasar a un segundo plano), (2) Individuos y
organizacion se necedtan mutuamente (la organizacion necedta la fuerza de trabgo, creatividad,
energia, etc., de los individuos, mientras que estos necesitan saarios, apoyo indituciond, etc. de la
organizacion). (3) S los individuos y la organizacion no s gustan apropiadamente entonces habra
explotacion en uno o en d otro sentido. Se puede decir que la organizacion y los individuos s
gudan d tienen buen rendimiento. S un individuo no cumple con su tradbgo explota a la
organizacion pero se podria decir también que explota alos otros miembros de la organizacion.

De acuerdo da Shafritz et al. € padre de la perspectiva del comportamiento es Elton Mayo a
partir de los trabgos empiricos de Hawthorne. De dli se desprenden sus ideas acerca de la
importancia del recurso humano para la organizacién y de esta para los participantes. Observa que
variables como @ control de los individuos de su propio trabgo, la voluntad de los gecutivos a
ecuchar y entender a los subordinados, etc., son importantes para € buen funcionamiento de la
organizacion. Describe no solo como la organizacion contribuye a formar a los individuos Sno
también como & comportamiento de estos influye en aqudla

La mayoria de los trabgos en comportamiento organizaciona parecen dirigidos a estudiar las
interrdlaciones entre los individuos, los grupos, y @ ambiente organizaciona, asi como también €
comportamiento de los individuos en términos del rendimiento organizaciond. Entre los temas de
esdudio de esta perspectiva estan: motivacion, comportamiento de grupos y dentro de grupos,
liderazgo, dindmica de gruposy cambio organizaciond.

°® Aungue cercana a las idess de Simon estd perspectiva es mas tedrica y desconectada de & investigacion empirica que
la corriente seguida por Simon y otros (como por gemplo, Cyert y March)
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A continuacion se indica brevemente las ideas presentadas en los articulos presentados por
Shafritz et al. dentro de esta perspectiva.

> Mary Paket Follet en ‘The Giving of Orders (1926) habla acerca de una forma idedl de dar
ordenes. despersondizandolas. Propone estudiar la Stuacion, encontrar [0 que llama ‘la ley
de la stuacion’ y obedecerlal®. Entonces tanto € empleado como e empleador obedecerdn
ta ley y ninguno estara subordinado a otro.

» Fritz Roehlisberger en ‘The Hawthorne Experiments (1941) reporta los experimentos de
Elton Mayo en Hawthorne.

» Abrahan Madow en ‘A Theory of Human Motivation' (1943) discute la motivacion en una
organizacion. Afirma que las Ultimas fuerzas que dirigen a los humanos son sus necesidades.
Segin Madow necesdades satisfechas no dirigen hacia nada, mientras que necesidades no
satifechas generan motivacion. Segiin Shafritz et al. las ideas de Madow son atacadas y
cdificadas como smplistas - sobre todo su jerarquia de necesidades.

» Douglas McGregor presenta en ‘The Human Sde of Enterprise (1957) una articulacion
coherente de las suposiciones de la perspectiva dd comportamiento humano. La suposicion
de entrada en € trabgo de McGregor es que las creencias de los administradores y gerentes
determinan € comportamiento de los humanos. Asi, se proponen dos teorias opuestas acerca
de comportamiento organizaciond: Teoria X y Teoria Y. Las suposiciones de la teoria X
coinciden con las que cominmente se conciben en la administracion cientifica, como por
gemplo, que a los trabgadores no les gusta d trabgo y lo evitardn de ser posible. De
acuerdo a edta teoria, se hace necesario cohesionar y controlar a los trabgjadores. También se
asume que los trabgadores prefieren ser controlados ya que esto les da un sentido de
seguridad. Por la otra parte, la teoria Y supone que a los individuos les agrada € trabgjo, que
es un medio de satisfaccion, y que S se logra que se comprometan con los objetivos de la
organizacion, se auto controlaran y se auto dirigiran.

> lrving Janis en su articulo ‘Group Thinking: The Desperate Drive of Consensus a Any Cost’
(1971) edtudia las presones que se crean en un grupo sobre € comportamiento de los
miembros (individuos) debido a suposiciones grupaes (poco redigas) que llevan a
comportamiento riesgoso dd grupo. Como un gemplo se toma & comportamiento de los
estadounidenses en Pearl Harbor d ser sorprendidos debido a fasas suposiciones grupales
tales como la creencia en la superioridad de su capacidad militar sobre la de los japoneses. ™!

» Bart Victor y Carol Stephens en ‘The Dark Side of the New Organizational Forms (1994)
conddera que la influencia de las nuevas tecnologias sobre las formas organizacionades trae
consecuencias negativas para € factor humano. Argumenta acerca de los efectos negativos
de, por gemplo, las oficinas virtudes y las ocupaciones virtudes, cdificandolas de
potencial mente dafiinas dado que son inseguras e impersonales.

10 Dudas obvias aesta hipdtesis son: ¢existeta ley?, y, S existe, ¢puede hallarse ‘ objetivamente ?
M Otro gemplo podrian las creencias que tenemos los venezolanos acerca de que, por eemplo, Venezuda es un pais rico
y € poco interés por lablisqueda de actividades productivas dternativas que de aca se derivan
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3.4 Perspectiva Estructural Moderna
3.4.1 Introduccion

Se le llama perspectiva estructrd moderna porque también es estructurdista € trabgo de los
investigadores clasicos (Taylor, Weber, etc.). Lo moderno éa en que se incluyen los desarrollos
posteriores a los clasicos provenientes de las perspectivas neocldsica, de rdaciones humanas, y
teoria de Sstemas.

A continuacion se presentan las suposi ciones basi cas de esta perspectiva (seglin Bolman y Dedl):

1. Las organizaciones son ingtituciones racionales apuntando hacia €l logro de objetivos
establecidos'?. El comportamiento raciond estd asociado a un sistema de reglas y a una
autoridad formd. El control organizaciond y la coordinacién son importantes para mantener
laraciondidad de la organizacion.

2. Exige una mejor estructura'® para cudquier organizacion, de acuerdo a sus objetivos,
condiciones de su ambiente (mercado, competencia, €ic.), nauraleza de sus productos,
tecnologia, etc.

3. Especializaciony division del trabajo incrementan lacdidad y la cantidad de produccion.

4. La mayoria de los problema provienen de ‘vendavaes estructurdes y pueden ser resueltos
cambiando la estructura de la organizacion.

Como es de eperarse edta perspectiva da énfasis a la edtructura de la organizacion, y a los
agpectos mas particulares de especidizacion, coordinacion y control.

Edtructurdlistas modernos aplican las nociones de diferenciacion e integracion para ampliar
conceptos tradicionales introducidos por los clésicos como especidizacion y centraizacion de
autorided. El término diferenciacion es usado para ampliar € dgnificado de la nocion de
especidizacion d introducir la nocion de un ambiente congtantemente cambiante (por gemplo, en
cuanto a mercado, regulaciones politicas, cultura organizaciond, tecnologia, competencia, etc.). En
un ambiente tan cambiante s exige una epecidizacion y diviséon dd trabgo también cambiantes
en d tiempo de modo que se adapten a los cambios en @ ambiente. Se supone que este ambiente
cambiante gerce un efecto des-integrador y para lidiar con d se hacen necesarios esfuerzos
congtantes de coordinacién y control que se dan en llamar integracion.

A continuacion se resumen las ideas mas importantes presentadas en los articulos ofrecidos por
Shefritz el al..

» Tom Burns y G. Tdker en su articulo ‘Mechanigtic and Organic Systems (1961) sugieren, por
una parte, una vison mecanicida de la organizacion en caso de que existan condiciones
edables y sean posble patrones tradicionades de jerarquia, confianza en reglas formaes y
regulaciones, comunicacion vertica, y una toma de decisones edructurada. Por la otra,
proponen una vison organica de la organizacion en caso de un ambiente mas dinamico que
cambia rgpidamente en poco tiempo, donde se debe tener més confianza en los trabgadores
para redefinir sus roles — se trata de un ambiente més incierto d cud la organizacion debe

12 Ega idea de objetivo viene de la teoria de sistemas. En tiempos mas recientes agunos prefieren hablar de propiedades

en vez de objetivos del Sstema para evitar complicaciones filosficas y teoldgicas
13 Puede notarse que en estas suposiciones et |a idea de que existe una mejor forma de organizar, 0 Una mejor manera
delograr eficiencia, dc., lo queindicacierto Smplismo
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adaptarse (el contexto en términos de recursos, oferta de manos de obra, exigencias de calidad,
etc., cambia més continuamente).

» Peter Blau y Richard Scott en su publicacion ‘The Concept of Formd Organization’ (1962)
reconoce la exigencia no solo de la parte forma de la organizacion sno también de la parte
informa. Considera que por un lado la edructura forma tiene sus raices en la edructura
informa, mientras que por € otro la edructura informa soporta a la edructura forma por
medio de normas de operacion que muchas veces no pueden ser formdizadas a través de reglas
y politicas escritas. Sugieren que no es posble conocer la edtructura forma de la organizacion
Sn un estudio de su egtructurainformal.

» Arthur Wdker y Jay Lorch en su aticulo ‘Organizational Choice: Product or Function’ (1968)
tratan € problema de como agrupar € personal, por funcién o por producto. Es decir, s €
personal con una funcion en comin pero que trabga en diferentes productos deben ser
agrupados bgjo un solo jefe o 9, més bien, agudlos que trabgan en  mismo producto pero
gque €ecutan diferentes funciones son quienes deberian de tener un jefe comun. No
sorprendentemente, concluyen que ambas son vdidas dependiendo del contexto organizaciond
(del ambiente organizeciond y de la naturdeza de la organizacion).

» Henry Mintzberg en ‘The Five Basc Parts of the Organization’” (1969) propone un modelo de
organizacion usando los conceptos de acoplamiento organizaciond — agrupado (pooled),
secuencia y  reciproco, basado en las sguientes cinco partes interdependientes. la clspide
edratégica, la linea media, € centro operativo, la tecno-estructura, y € personal de soporte.
Mintzberg (de acuerdo a Shafritz et al.) ha Sido bien reconocido desde la década de los afios 70
por sus sintetizaciones de escuel as organizacionales.

> Elliot Jagues en ‘In Praise of Hierarchy’ (1990) de acuerdo a Shafritz ha sdo un defensor de la
forma de organizacion jerarquico-democrética por mas de 50 afios. Jagues argumenta que
quienes se oponen a etta forma de organizacion no entienden la idea de jerarquia y de la
naturdeza humana. Precisa que las jerarquias permiten mangar las discontinuidades en la
complgidad mentd y fisica, y separar las tareas en series de pasos (subtaress). Clama por
individuos en las jerarquias que entiendan la naturdezay propésito de estas.

3.4.2 Sistemas M ecanicistasy Organicos (Burnset al.'s)

En d aticulo s condderan dos tipos ‘idedes de sstema adminidrativo: la mecanicida y la
organica. Se consdera que estos como dos tipos representan a los dos extremos de una gama de
model os de sistemas adminisrativos.

Los autores resdtan € hecho de que los sstemas redes 0 empiricos presentan caracteristicas de
ambos tipos idedes. Notan que observaciones de un Sistema empirico que se correspondan con las
suposiciones de un modelo ided pueden ser interpretadas bgo la ptica de este modelo ided y luego
generarse la hipétesis de que € sstema red se corresponde con este moddo ided. Est4 hipotess,
obviamente, de ser tomada como definitiva serd exagerada e inexacta. Se observa que muchas veces
los datos empiricos son clasficados de acuerdo a cierta corriente organizaciond 0 sociologica
obvidndose @ contexto, o sea, la especificidad de la organizacidn particular, su tarea y las
condiciones bgjo las cudes actla

Se agumenta que un Sdema adminidrativo mecanicita es mas agoropiado que un Sstema
adminigrativo organico en caso de un ambiente estable, que lo opuesto es cierto en caso de un
ambiente cambiante, y que en genera ninguno es mgor que e otro.
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El articulo comienza haciendo un resumen de las caracteridticas de cada tipo organizaciond vy
luego pasa a hacer un andiss de las peculiaridades ddl contexto que en cada caso envuelven a los
actores de la organizacidon. A continuacion se resumen agunas de las caracteridticas de los dos tipos
ideales de organizacion y luego se revisan peculiaridades del contexto para la toma de decisones de
los actores en caso de que estas formas organizacional es existiesen.

3.4.2.1 Caracterigticasdelas Administraciones Mecanicistay Organica

Organizacion mecanicisa

Organizacion Organica

Diferenciecion  especidizada de tarees funciondes,
problemas y tareas que encarnan intereses mas generdes

representando

La experiencia y d conocimiento contribuyen a la
tarea.comiin

La tarea individud es abdracta y es dcanzada con técnices y
propéstos mas o menos diferentes a los de interés para la
organizacion como un todo; esto s ve como resultado de megoras
técnicas de losmedios, en vez dd dcance delosfines deinterés

La taea individuad es vida de una forma mes
redista, como deteminada por la Stuacion
generd y € interés globa delaorganizacion

Para cada nivd de la jerarquia, los superiores son responsables por
reconciliar los diferentes rendimientos de los subordinados y por
velar porque seen relevantes para la tarea principa de acuerdo a lo

La taea individud es gudada y redefinida
continuamente como resultado de la interaccion
con los otros

gue le corresponda a cada subordinado

Derechos,  obligaciones 'y  méodos son  traducidos  en

responsabilidades de una posicion funciona

El compromiso es entendido més dla de lo que
implicacuaquier definicion técnica

Comunicacion en la organizacion es mas en la
direccion laerd que verticd; comunicacion entre
persones es a manera de consulta e informacion
en vez de en forma de comandos

La interaccion entre miembros de la organizacion tiende a ser
vertica, es decir, entre superior y subordinado

Algunas observaciones interesantes son:

» Un sistema organico aunque no €s jerarquico permanece estratificado. Posiciones en la jerarquia

son diferenciadas por experticia — la autoridad es quien se muestre megor informado y més capaz

> El compromiso dd individuo es mayor en |os Sstemas organicos que en |os mecanicistas.

El vacio generado en la organizacion orgénica por la inexigencia de un sstema de comando
jerérquico que asegura cooperacion y monitoreo de la redizacion de tareas en una organizacion
mecanicista es compensado por € desarrollo de creencias compartidas acerca de los vaores y
objetivos de interés. ‘La edtructura forma es reemplazada por vaores, creencias y conductas
indituciondes en la forma de ideologia, compromisos y maneras drededor de una imagen de
interés en la escena comercia e indudtrid’.

Las dos formas de Sstemas organizaciondes son condderadas como representantes de una
polaridad (no de una dicotomia) ya que son posibles formas organizacionaes intermedias.

Las observaciones anteriores permiten concluir que en la organizacion mecanicigta es mas dificil
diginguir entre la organizecion formd y la organizacion informd que en la organizacion
organica.
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3.4.2.2 Rasgosde Contexto parala Toma de Decisiones de los Actores

Se observa que d ambiente organizaciond a cud se adapta una organizacion organica es totamente
diferente a aquel d cuad se adapta una organizacion mecanicita. Se entiende que en la primera €
datus, la funcion, la linea de responsabilidad y la jerarquia son vagas (0 se desea evitarlos), mientras
gue en la segunda estos aspectos son mas definidos y claros.

Exponen los autores que en una organizacion orgdnica € individuo Sente una exigencia
permanente y hasta ansdosa por conocimiento acerca de lo que se espera que haga, a la vez que
sente smilar preocupacion por lo que hacen los demas individuos. Los autores observan que
cuando @ acoso provocado por edta actitud no es bien entendido por los otros, é mismo puede
encontrar expreson en resentimiento, lo que podria hacer deseable un aumento de definicion como
ocurre en la organizacion mecanicista.

En la organizaciéon mecanicida € individuo tiene mas claro los limites de sus tareas y sabe que
no debe preocuparse mas que por los asuntos que son de su responsabilidad directa. Todas la tareas
son especificadas claramente y cada individuo tiene su rol y responsabilidades bien definidas. Para
lograr esto son necesarias reglas de comportamiento y una estructura de tareas probadas por mucho
tiempo. Esto también genera cierto conformismo, fdta de participacion en los subordinados y
omnisciencia de |os jefes de grupos.

En este caso, d individuo trabga mas aidado funciondmente y conoce bien € trabgo que le
corresponde de manera directa en un contexto que es su entorno funciona en la organizacion. ESto
puede llevarle a descuidar € entorno y d objetivo de su grupo y de la organizacion. El individuo
trabga en un contexto abstraido de su tarea particular y diferente d de la organizacion como un
todo. Incluso la organizacion puede convertirse en un problema para d individuo d gecutar su tarea
— a medida que diferencia su tarea de la de los demas miembros de la organizacidn responsabiliza a
los otros por la gecucion de actividades, envio de informacidn, etc., que afectan su tarea En este
tipo de organizacion, la promocion de los subordinados depende en buena medida de la importancia
que los superiores den a las diferentes funciones. A la vez es comin que la reacion entre
administradores este marcada por larivaidad y por intereses conflictivos

En relacion a las implicaciones dd contexto para @ individuo en € caso de la organizacion
organica, los autores mencionan la importancia de la organizacion como una inditucion. Cada
individuo se sente como parte de una combinacion que junto a otros individuos sirve a los objetivos
organizecionales. A medida que los roles y modos de comunicacion son menos definidos, los
individuos ven sus actividades mas determinadas por las tareas redes de la organizacion (y no por
abstracciones), mas de acuerdo a como las observa desde su posicion en la organizacion que dadas
por ingrucciones o por vigas rutines. El individuo entiende que su rol no depende solo de d sno
también de la participacion de los demé miembros en funcién de resolver los problemas de la
organizacion.

Los autores hacen hincgpié en lo apropiado de cada tipo de organizacion para un ambiente
particular y en que ninguna puede declararse superior.

4 Unidad 2 — Per spectivas dela Teoria de Sistemasy de la Economia Organizacional
4.1 Introduccion

Seglin Shafritz et al., esta perspectiva comienza su auge en los afios 60 con los trabgos de Danie
Katz, Robert Kahn y James Thompson. Este auge se da acompafiado de una gran popularidad de los
métodos estadisticos, de lasimulacion, de los métodos heurigticos, y de los sistemas de informacion.
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La teoria de sistemas ofrece un marco muy atractivo para conceptuar diferentes fendmenos y €
organizecional no es la excepcion. Define un sitema como un conjunto de partes 0 dementos
interrelacionadas que cumplen con un fin (dgunos hablan de propiedades emergentes dd sstema).
En € caso de una organizacion estos elementos pueden ser las entradas, sdidas, procesos, su
ambiente, feedback, etc. Por gemplo, Smon consderan que los dementos fundamentaes de un
sstema organizacional son los agentes (individuos y grupos). Se supone que muchas de taes
interrelaciones son compleas e inciertas. Se asume que los cambios en agunos de los dementos o
en las interrelaciones trae condgo otros cambios. Segun Shafritz, los aspectos mas importantes para
los que teorizan en @ estudio de organizaciones como un sistema son los procesos de decision y de
control, asi como también latransferenciay € uso de informacion.

Una diferencia entre la teoria de sstemas organizaciond y la teoria organizaciond clasica es que
la segunda es unidimensona mientras que la primera es multidimensond, la segunda conddera que
la organizacion tiene carécter edtético mientras que la primera consdera que la organizecion esta
inmersaen un proceso donde tanto ella como su ambiente cambian continuamente,

Shdfritz et al. encuentran smilitudes entre d méodo de sstemas y las ideas de adminigtracion
cientifica de Taylor. Entre ellas € que ambas corrientes de estudio tienen una orientacion a andizar
las relaciones de causa-efecto. Sin embargo también notan diferencias. mientras que Taylor habla de
usar métodos cuantitativos para hadlar la megor solucidn, la teoria de sistemas recomienda este tipo
de métodos para halar una solucion dptima. Las ideas de Taylor estén dentro de lo que se conoce
como gerencia 0 administracion cientifica (scientific management, consderada por mucho como
predecesora de la Investigacion de Operaciones) mientras que a la teoria de sstemas se le conoce
como ciencia de la administracién o ciencia de la gerencia (management science or adminigretive
science).

Las heramientas mas utilizas en la teoria de ssemas son d computador y los modelos. El
computador es usado como una herramienta de experimentacion en técnicas de investigacion de
operaciones taes como la smulacidn. Precisamente la investigacion de operaciones utiliza métodos
cuantitativos, incluyendo herramientas mateméticas y edadidticas, para € estudio de la toma de
decisones en organizaciones. Entre los pioneros en € estudio organizaciona usando meétodos
cuantitativos para andizar los procesos de toma de decisones se mencionan a H. Simon, Newell,
Marchy Cyert.

A continuacion se resumen las ideas mas importantes presentadas en los articulos considerados
por Shafritz et al. dentro de la perspectivadel comportamiento.

» William Scott en ‘Organization Theory: An Overview and An Apprasd’ (1961) presenta una
revison de la ‘evolucion’ de la teoria organizaciond desde los clésicos hagta la fecha (1961).
Shdfritz et al. muestran solo aguella parte que relacionada la teoria de sstemas y la teoria
organizacional. Segin estos autores, Scott revisa temas no estudiados hasta que aparece la
teoria de sstemas, tratando de dar respuesta a preguntas tales como: ¢cuaes son las partes
edratégicas de la organizacion y cud es la naturdeza de su interdependencia?, ¢cudes son las
fuerzas que mantienen las partes unidas facilitando su acoplamiento?, ¢cudes son los objetivos
perseguidos por un sstema?.

» Danid Katz y Robert Kahn en ‘Organizations and the System Concept’ (1966), segin Shafritz
et al., concluyen que la idea de Sstema cerrado no ha permitido estudiar y entender las
interrelaciones e interacciones entre una organizecion y su ambiente, y en contrapartida
proponen la nocion de sistema abierto.
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» James Thompson en ‘Organizations in Action’ (1967) trata de diferenciar entre las condiciones
en que son gplicables las nociones de Sstema cerrado y Sstema abierto. Afirma que la idea de
sstema cerrado es Util solo d nivel técnico de operaciones organizaciondes. Consdera a la
organizacion como un sistema abierto.

La economia organizaciond moderna se origina con € articulo ‘The Naure of the Firm' de
Ronald Coase en 1937. Segin Shefritz et d., Coase llama la atencion por ampliar la teoria
organizeciond a fin de explica no solo la asgnacion de recursos sno también mecanismos de
coordinacién como las nociones de jerarquia. Hasta la apariciéon del articulo de Coase, de acuerdo a
Shdfritz et al., la economia organizaciond se basdba en la teoria de precios. Los tres componentes
de la economia organizacional moderna son: teoria de agencia, teoria de los derechos de
propiedad, y teoria de los costos de transaccion. Estos temas son discutidos en los trabgjos
presentados por Shafritz et al. en relacion ala economia organizaciond, a saber:

» Michad Jensen y William Meckling, ‘Theory of the Firm: Managerid Behavior, Agency Codts
and Ownership Structure’ (1976)

» Jay Barney y William Ouchi, ‘Learning from Organizational Economics (1986)
» Paul Rubin, ‘Managing Business Transactions (1990)

En la teoria de agencia se conoce como agentes a los empleados de la organizacion (incluyendo
gerentes y trabgjadores) y como principaes a los duefios de la organizacion. Esta eoria reconoce
gue los agentes pueden tener intereses diferentes a los de los principaes, y por tanto no todas sus
acciones estaran de acuerdo con € interés de los principaes, por |0 que se hace necesario que los
principaes tengan cierto control sobre los agentes para minimizar los comportamientos que llaman
‘aberrantes . Seglin Shafritz et al., la teoria de agentes examina € uso combinado de mecanismos de
la teoria de precios (por gemplo, incentivos) y mecanismos jerarquicos (por gemplo, monitoreo)
para evitar comportamientos de los agentes contrarios d interés de los principales.

La teoria de los derechos de propiedad, afirman Shafritz et al., trata de la asgnacion de costos y
reconocimientos (pagos, premios, €c.) entre los paticipantes de la organizacion (d término
participante no esta claro, suponemos que debe referirse a agentes y principales) y acerca de como
derechos sobre recursos y flujo de cga (dinero) pueden ser vendidos sin reclamo de los otros
miembros de la organizacién - aparentemente se trata de la asignacién de derechos entre los
participantes sobre |os recursos (materiaes, monetarios, juridicos, etc.) de la organizacion.

La teoria de los costos de transaccion parece estar estrechamente relacionada con la teoria de
agencia. Trata de conseguir maneras de disminuir los costos dd mantenimiento de la relacion entre
los agentes y los principaes, sobre todo en @ sentido de verificar que € comportamiento de los
primeros sea acorde a interés de los segundos. Shafritz et al. comentan que € articulo de Rubin,
bgo @ supuesto de que los contratos nunca podran ser completos como para cubrir todos los detalles
y de que los agentes tienen intereses propios, sugiere una serie de formas de hacer contratos
dternativos alos tradicionaes.

4.2 Teoria Organizacional: Una Vison Global y una Aproximacion (William Scott)

Este aticulo resume lo que Scott considera son los eementos mas importantes que la teoria de
sstemas agrega d estudio de organizaciones. La teoria de sistemas pretende ir mas Igos que las
teorias clasca y neocldsica. Su énfasis es en entender y describir la organizacion como un Sstema,
es decir, como un conjunto de dementos interrdacionados que logran dgun fin. Los dementos més
importantes usados por esta teoria son las rociones de proceso, de elemento o parte, de interaccion,
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y de objetivo defen un sstema Las preguntas mas importantes que se hacen los estudiosos de
sstemas acerca de las organizaciones estén relacionadas con la comprension no solo de su estructura
estética Sno también de su cambio en d tiempo, de su dinamica Entre estas preguntas € autor
menciona las dguientes. (1) ¢cudes son las pates edratégicas dd ssema?, (2) ¢cud es la
naturadeza de su interdependencia mutua?, (3) ¢cudes son los procesos que facilitan la interaccion
entre las partes?, y (4) ¢cudes son los objetivos de un sistema?.

A continuacion se muestra 1o que a juicio de Scott son los gportes de la teoria de sstemas d
estudio de la organizacion humana.

4.2.1 LasPartesdeun Sistemay su |l nterdependencia

Se condgdera como € primer demento d individuo mismo y a su personaidad. Scott juzga como las
caracteriticas més importantes de individuo a sus motivos y actitudes, las cuales describen su
comportamiento de acuerdo alo que @ espera de su participacion en la organizacion.

El segundo demento es la organizacion formal concebida como la asignacion formd de
funciones, 0 mas explicitamente como la asgnacion de taress. Scott da especia importancia a la
interaccion de este elemento con d individuo en términos de la asgnacion de roles d individuo, de
lo que € individuo espera de la organizacion formd y de la interaccion y adaptacion en € tiempo
entre ambos e ementos.

El tercer demento es la organizacion informal. Generamente este emento es descrito como las
normas de interaccion no expresadas formamente pero que representan en buena medida la cultura
organizacional. Muchos autores dan una gran importancia a esta organizacion, especidmente en
regiones como Latinoaméica donde las formas de organizacion han sdo impuestas desde afuera
(desde otras culturas), y donde muchas veces la cultura del individuo (que define en gran medida la
organizecion informd) puede contrariar y heda limitar los propdéstos de la organizacion formd.
Scott da importancia a la interaccion entre la edructura informa y € individuo, particularmente en
cuanto a qué espera € individuo dd comportamiento de los otros individuos en rdacion a la
redizacion de sus taress, es decir, respecto a como la estructura informa de la organizacion impone
a individuo formas de comportarse y tareas a través de las normas organizaciondes, y en cuanto a
como, alavez, un individuo contribuye alaformacidn y cambio de la organizacion informal.

Un cuarto demento est relacionado con e proceso de cambio de las expectativas en € tiempo.
En particular, Scott muestra interés por la explicacion del cambio de las expectativas generado por la
interaccion entre las expectativas inicides de un individuo acerca de su rol y la experiencia de este
individuo que luego le indica los roles impuestos por las edructuras organizaciondes formd e
informdl.

El quinto demento reconocido por Scott es @ escenario (setting) fisico en @ cuad d trabgo es
gecutado. Este se considera generado por la interaccion hombre-maguina, cuyas caracteristicas no
son solo técnicas sino también de caracter socioldgico. Se expone que € ambiente de trabgo no
puede ser diseflado sin condderar las caracterigticas socioldgicas, psicologicas y fisoldgcas de las
personas participantes. 14

14 Nitese que esta descripci6n no presentalas interacciones entre los elementos
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4.2.2 LosProcesos Vinculantes

La idea es describir aspectos de los procesos que gobiernan la interaccion entre los eementos. Scott
menciona como posibles explicaciones la dada por |a teoria de roles y la ofrecida por los procesos de
comunicacion, balance y toma de decisiones. Estos tres Ultimos seran descritos a continuacion.

(1) Comunicacion. Scott expone que en la teoria neocldsica se da poco énfasis a la comunicacion,
déndose atencidn solo a ciertas formas de comunicacion como por gemplo a § edta es formd o
informa, verticad u horizonta, etc. Solicita un meor estudio de la red de comunicacion, explicando
gue la comunicacion tiene que ver con d egdimulo a los individuos, y sirve como vinculo para la
coordinacion y control entre los centros de toma de decisones. Aln més, hace referencia a estudios
donde la organizacion es explicada como una red de comunicacion donde las partes intercambian
informacion entre dlas, y la organizacion como un todo intercambia informacion con su ambiente y
admacena parte de estainformacion.

(2) Balance. Se refiere a la exigencia de un mecanismo a través del cud € ssema cambia a fin de
adaptarse 0 edtabilizarse. Se asume la exigencia de un mecanismo equilibrante que permite que cada
parte del sistema se mantenga armoniosamente estructurada con las otras™.

Scott habla de dos tipos de mecanismos de balance: casi-automético e innovador. La diferencia,
explica Scott usando las ideas de Smon y March, estd en la naturaleza de cada tipo de cambio y en
los gustes necesarios para hacer efectivos los cambios. En @ primer caso se trata de cambios
menores realizados a través de programas de accién existentes. En & segundo caso se trata de
cambios que estén fuera de los programas existentes para mantener € sistema en balance, por lo que
nuevos programas deben ser creados ©.

La capacidad de un dstema para eaborar nuevos programas es relacionada con: su capacidad
paa generar didas (0 informacion); su cgpacidad para dmacenar informacion y la informacidn
disponible en memoria las funciones usadas para procesar y tranamitir informacion; y la habilidad
dd dgtema para olvidar informacion que puede estar perturbando la importancia dada a informacion
mas reciente®”.

(3) Toma de Decisiones. Para estudiar @ andisis de decisones € autor hace referencia d libro de
March y Smon: Organizations. Alli se da especiad importancia a dos tipos de decisones. las
decisiones para producir y las decisiones para participar en € dstema. Las primeras son explicadas
como € resultado de la interaccion entre las actitudes de los individuos y las demandas de la
organizacion, y son relacionadas con la motivacion. Las segundas son entendidas como d reflgo de
lainteraccion entre los estimulos 'y las demandas organizacionaes.

15 Es interesante la idea de la existencia de un mecanismo que permite cambios ‘adaptativos del sistema que le ayudan a
‘sobrevivir'.

16 Esta idea parece tener rdacion con la idea de sitema 0 modelos de estructura varisble en @ caso en que nuevas
estructuras (estéticas o dindmicas) deben ser creadas

17 Para d momento en que Scott escribia este aticulo no existian las ideas de agoritmos genéticos, programacion
gendtica, etc,, los cudes han sdo luego usados para generar nuevos programas, moddos, Sstemaes, ec, de forma, hesta
cierto punto, crestiva.
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4.2.3 Los Objetivos de la Organizacion

Scott afirma que las organizaciones tienen tres objetivos ya sea entremezclados o independientes
entre dlos crecimiento, estabilidad e interaccion®®. Se indica que estos objetivos son vaidos para
diferentes formas de organizacion, desde dementos mecanicos smples hasta organizaciones
socides.

Edsta generdidad esta de acuerdo con la meta de la teoria generd de sstemas de encontrar

principios universdes para entender la estructura y la dinamica de los sstemas, y en particular para
los Sstemas organizacionaes.

En d aticulo se mencionan los aspectos mas relevantes considerados por la teoria de sstemas d
estudiar organizaciones (algunos complementarios a los ya mencionados en la seccion 3.2), a saber:
(1) las partes (individuos) formando agregedos, y € movimiento de los individuos hecia adentro y
hacia fuera de la organizacion; (2) la interaccion entre los individuos y entre estos y d exterior de la
organizacion; (3) problemas de crecimiento y etabilided del sstema.

Se espera que contribuciones importantes de la teoria genera de sstemas surjan como resultado
de la aplicacion de andogias, es decir, se espera que ad edudiar un sgema en cieto nive de
complgidad surjan ideas que puedan ser gplicadas en Sstemas en otros sSstemas que pueden estar
incluso en otros niveles de complgidad. Scott menciona como relevante la sSguiente clasificacion de
sstemas'®:

(1) La edtructura estética - no se observa comportamiento, por gemplo, € sstema definido por
una mesa.

(2) EIl dgtema dinamico smple con comportamiento predeterminado - tipo péndulo 0 mecanismo
derdg;.

(3) El sstema cibernético — sistemas con procesos de autorregulacion, por gemplo € termostato.
(4) El sgemaabierto — Sstemas que se auto- mantienen, tales como los organismos vivos

(5) Sgema con un sub-sstema genético — hay divison de labor entre cdulas para mantener la
upervivenciadd ssema, gemplo: animaesy plantas.

(6) Sstemas humanos — nivel en @ que d sstema es capaz de manipular simbolos, hay un modelo
interno de razonamiento y se toman decisiones.

(7) Sistemas transcendentales — se trata dd sstema que hipotéticamente existe en € nivd maés dto
de lajerarquia pero que es esencidmente no conocible.

La idea, como se dijo arriba, es descubrir principios acerca de la estructura 'y € funcionamiento de
sgemas que s ubican en cieto nive y luego traar de generdizar gplicando estos resultados en
otros Qé\zlgl&s Algunos hablan de la nocién de equilibrio como nocion unificedora de la teoria de
Sdemas™.

18 Se podria heblar también de que los objetivos fundamentaes son e explicito, que responde a la razén por la que la
organizecion fue creada (por gemplo, producir cieto bien), y d implicito, relacionado con la sobrevivencia de la
organizacion en d medio donde cumple su fin.

19 Heylighen (1991) presenta una dlasificacion més elaborada de sistemas en varios niveles de complidad.
20 También esinteresante lanocién de sistemeas criticamente autoorganizados a ser tratada en la unidad 4.
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4.2.4 Teoria Organizacional: Quo Vadis?

En este gpatado se traen las ideas presentadas por Scott en relacion ad cambio de la teoria
organizaciond, y de tres ciencias rdacionadas a aguella la fisca, la sociologia y la economia. Se
observa como ha cambiado € paradigma en estas ciencias, pasando ciclicamente de ser ciencias
interesadas en fendmenos ad nivel macro, d momento de un cambio de paradigma, a ser ciencias
interesadas en fendbmenos d nivel micro, a medida que un paradigma es gplicado a mas detdles en
los fendmenos de interés, para luego, d cambiar d paradigma de nuevo, poner € énfass una vez
meas en los fenomenos d nivel macro.

Se describe la evolucion de la fisca newtoniana clésica pasando de ser una ciencia que pone
énfass en d estudio macro de los fendmenos fiscos ha convertirse en una ciencia cada vez maes
interesada en € estudio de los fendmenos de tipo micro. Al darse este cambio se supone que los
asuntos de interés pueden ser conocidos a través dd estudio de sus partes a un nivel cada vez més
detallado. Este paradigma es superado a emerger la nocion de entropia cuando de nuevo surge un
interés por € estudio de las propiedades del todo (en € sglo XIX). Esa nueva visén surge como
una necesidad a la fata de respuestas desde la teoria clasica a fendmenos observados (apareciendo la
necesidad de un cambio de paradigma). Este nuevo paradigma no invaida la gplicacion de la teoria
clasicaen casos en los que sea de utilidad.

Un proceso de cambio smilar es encontrado en la teoria econdmica, explica Scott, a pasarse
primero de una teoria interesada en 1o macro con la teoria de Adam Smith, expuesta en La Riqueza
de la Naciones, a una aplicacion de edta teoria d nivel micro, y luego d volver d interés d nive
macro con las ideas de Keynes en su libro ‘La Teoria Generd dd Empleo, € Interés y la
Moneda 2.

También en @ caso de la teoria socioldgica se observa este proceso. Se nota que primero hay un
interés en lo generd apareciendo la teoria de Comte que trata € problema de la reorganizacion. A
eda teoria le concierne € edudio de la interaccion de la indituciones a nivel macro, incluyendo €
edudio de las interrdlaciones entre las ingtituciones religiosas, de gobierno, politicas, socides,
educativas, etc.. Se habla de que luego d interés pasa a aspectos en € nivel micro, d estudio de
pequefias unidades socides.

Este proceso de cambio donde un paradigma es descubierto y aplicado a nivel macro, pasando
luego a ser usado para entender aspectos a un nivel mayor de detale, hasta su agotamiento, también
es descrito para € caso de las teorias organizacionales. Scott estima que la teoria clasica trata mas
gue todo aspectos generdes de las organizaciones, mientras que la teoria neoclésica va mas d
estudio de asuntos d nivel micro?®. En particular se menciona que en esta segunda fase € estudio d
nivel micro de aspectos tades como liderazgo, participacion, mora, productividad y organizacion
informa, ponen a un lado la nocién de sstema socid. Scott argumenta que la teoria de sstemas
aplicada a las organizaciones (a la que llama teoria organizaciond moderna) devudve la
importanciaa estudio del todo, en particular d estudio del Sstema socid.

2L Al paecer d darse un cambio de paradigma, @ nuevo paradigma comienza explicando aspectos d nivd macro dd
sisema de interés, luego este paradigma es usado para explicar aspectos a nivel micro, hasta que @ paradigma se agota y
uno nuevo surge'y lo reemplaza.

22 Es derto que los césicos van d estudio de lo generd, pero agunos neodasicos como Simon (S es que se le puede
cdificar de esta manera) también ponen énfasis en aspectos generdes de la organizacion.
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Seguidamente a edta reviséon Scott hace serias criticas a la teoria organizaciond moderna en
cuanto a su pretensién de ser parte de la teoria de sistemas. Afirma que no se presentan argumentos
para verificar esta afirmacion. Por gemplo no encuentra puntos de vista o concepciones unificadoras
y abarcadas por la teoria de sstemes. Observa que no existe un escenario de estudio comin y
unificador. También nota que los textos que claman por ta poscién no presentan un tratamiento
serio de las nociones més importantes de la teoria de sSistemas tales como laidea de cibernética

Por otro lado estima que las ideas usadas en la teoria organizaciond moderna tampoco son
nuevas SN0 una sintesis de ideas aparecidas en afios anteriores a la aparicion de esta teoria. A pesar
de hacer estas criticas no dga de apoyar postivamente € uso de las ideas ofrecidas por la
cibernéticay por lateoria generd de sstemas.

4.3 Organizacionesy & Concepto de Sistemas (Daniel Katz y Robert Kahn)

Los autores revisan dgunas formas tradiciondes de edtudiar y entender las organizaciones,
induyendo € sentido comun. Luego revisan aspectos fundamentaes de la nocion de sstemas
(consderadainnovadoray prometedora) y su aplicacion para estudiar organizaciones.

Se entiende que d estudio de sistemas conceptudiza a la organizacion como un ente gque procesa
informacion, identificandose la informacion de entrada y la informacion de sdida, y d procesado de
informacién por la organizacion. Se entiende que € retorno de informacion desde la sdida (la
retrodimientacion) reactiva € ssema. Dicho retorno proviene de la ‘transaccion’ entre d sstema y
Su entorno. Los autores exponen como Su criterio para identificar sstemas socides d sguienter (1)
localizacion de los patrones de intercambio de energia o actividad de las personas a medida que esta
resulte en una sdida, (2) determinar como la sdida se transforma en energia que reactiva aquellos
patrones. Los autores hacen énfasis en que una organizecion es un sstema abierto, como
contrgposicion a otros intentos de estudiar organizaciones como Sistemas cerrados.

4.3.1 Caracteristicas Comunesdelos Sistemas Abiertos

» Importacién de energia. La idea de los autores es que toda organizacion socid, d igud que las
organizeciones biologicas, necesitan influjo de estimulacion desde € ambiente externo, ya sea de
otras organizaciones, de la gente, 0 de otros dementos de ambiente. Como gemplo de esta
necesidad estos autores toman las anomdias que aparecen d aidar un ente de su ambiente, como es
el caso de un ser humano quien confinado a un cuarto cerrado y obscuro, de acuerdo a experimentos
redizados, sufre de ducinaciones. Los autores llegan a conclusiones por andogia, pero no respadan
las and ogias ofrecidas con argumentos acerca de su validez.

» La transformacion. Se asume que todo sstema abierto transforma la energia disponible. Se
argumenta que de la misma manera como, por gemplo, un cuerpo transforma azlicar y comida en
cdor y accion, la organizacion convierte materides de entrada en productos, entrena personas o
provee de un servicio.

» La salida. La organizacion tiene una sdida de producto para su ambiente o mercado, elaborado
através de ciertos procesos.

» Sdstemas como ciclos de eventos. Se propone que d patron de actividades que define
intercambio de energia es ciclico. En una primera fase, la organizacion procesa materides que luego
sden como producto a un ambiente que envia recursos monetarios y otras formas de feedback
(como por gemplo, cieto nive de demanda) y findmente, luego de que la organizacion usa estos
elementos dd ambiente para €laborar mas producto, € ciclo se cierra.
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Una obsarvacion interesante es que muchas veces no es fé&cil advertir en la organizacion (visto
como un sistema socid) una edtructura fisica, por 1o que se debe definir la estructura organizaciond
en téminos de eventos 0 hechos que se dan en la organizacion. Esto da énfasis a los aspectos
dinamicos de la organizacion. En concreto se define a la estructura como un conjunto de eventos
interrelacionados que regresa o vuelve sobre 9§ mismo para delimitar un ciclo cerrado quie completa
y renueva un ciclo de actividades

» Entropia negativa. La idea es que, dada la segunda ley de la entropia, segin la cua toda
organizacion tiende a la desorganizacion y poderior desgparicion en € tiempo, las organizaciones
deben tener entropia negativa para contrarrestar este efecto y sobrevivir. Eta entropia negativa se
supone que tiene su origen en una acumulacion de energia tomada del ambiente, ya que se asume
gue la organizacion toma mas energia del ambiente que la que expele hacia este. Los autores notan
gue una organizacion puede mantener meor su condancia fisca (por gemplo, d reemplazar su
persond) y mantener un buen nivel de entropia negativa que sSstemas de otra naturdeza (por
gemplo, que un organisMo ya que este envejece con mas rapidez).

» Entrada de Informacion, retroalimentacion negativa, y € proceso de codificacion. Los autores
explican que las entradas d sSistema no son solo en términos de recursos a ser usados para elaborar
elementos de dida, Sno que también existen entradas informantes que indican d sstema como se
comporta 0 que tan receptivo es su ambiente externo con respecto a su sdida, 0 equivadentemente,
gue tan adaptada esta su salida a los requerimientos del ambiente externo.

Uno de los tipos de informacion es retrodimentacion negativa. Esta informacion es procesada por
la organizacion para corregir su sdida y comportamiento con € proposito de adaptarlos megor a los
requerimientos del ambiente.

Obviamente, todo sistema (y la organizacidn no es la excepcion) reconoce solo ciertas sefides del
ambiente. El proceso a través dd cud unas sefides son reconocidas mientras que otras son
rechazadas u obviadas es o que los autores [laman codificacion.

> El estado estable y la homeodstasis dindmica. Se habla de un estado estable ddl sstema (que es
lo que nos permite observarlo con cierta continuidad), diferente a un estado de equilibrio y a un
edado sn movimiento. Aunque hay cambio en € ssema en € sentido de que exisge entrada de
energia, procesado de energia einformaciéon y sdida de productos, existen constantes respecto a por
gemplo, los dementos dd sstema, sus interrdlaciones y su relacion con @ exterior. Como gemplo
de mecanismos para mantener € edtado estable en organismos se mencionan la homeostasis y los
procesos endocrinos. En generd se entiende que exisen mecanismos y fuerzas que contrarrestan
factores externos e internos que tratan de interrumpir € buen funcionamiento dd Sstema.

Los autores exponen que € fin de taes mecanismos y fuerzas es preservar e caracter del
sistema y que, en presencia de fuerzas disturbadoras, la respuesta podria variar y podria congstir en
acciones que anticipan a las fuerzas disturbadoras. Se menciona como una posble fuerza
anticipatoria la expanddn y crecimiento dd sstema Se supone que nuevos eementos 0 nuevas
caracteridticas de los dementos exigentes ayudardn a contrarrestar tales fuerzas disturbantes, por
gemplo asmilando nuevas energias de entrada desde d ambiente. También se hace referencia d
hecho de que la organizacion puede tratar de aduefiarse y controlar aquellos eementos del ambiente
claves para su defensa.

% Se nota una gran similitud entre ésta nocién y la simulacion por eventos discretos. En ambos casos € conjunto de
eventos es consderado clave paalaformacion de estructura
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» Diferenciacion. En este punto los autores se refieren a las diferencias entre Sstemas en
diferentes nivdes de una jerarquia. Los sstemas en un nived mas dto han diferenciado ciertas
funciones a través de, por gemplo, evolucion. Un gemplo son los cambios hacia un estado estable.
Autores como Heyliguen afirman que sstemas en un nivd de complgidad tienen un nuevo nive de
control (nived meta) adiciond a los dsemas en d nive de complgidad inmediaamente inferior, a
fin de manipular cierta variedad no controlable o no exigente en los sistemas de los niveles de
complgidad inferiores.

» Equifinalidad. Seglin este principio, un sistema puede lograr € mismo estado find aunque se
cambien |as condicionesinicidesy & camino estructural seguido®.

4.4 La Teoria de la Firma: Comportamiento Gerencial, Costo de Agencia y Estructura de
la Propiedad (Michad Jensen y William M eckling)

4.4.1 Resumen
4411 Moativacion dd Articulo

Los autores aspiran mostrar aspectos de la teoria de la edtructura de la propiedad de la firma
tomando eementos de las teorias de derechos de propiedad, de agencia y de finanzas. Ademas, los
autores pretenden dar cierta luz en relacidén a agunos problemas que se plantesban en d estudio de
organizaciones para € momento en que € articulo es ecrito, tales como los suscitados en relacion a
ladefinicion de lafirmay de la responsabilidad socid de los negocios.

4.4.1.2 TeoriadelaFirma: una CajaVacia?

Los autores estiman que no existe teoria de la firma, ya que lo que s encuentra en la literatura
econdmica es una teoria dd mercado donde la firma es un actor importante. La firma es consderada
COMO una cga negra con s0lo una funcion margind con respecto a sdidas y entradas. También se
mencionan falas d explicar d comportamiento de la gerencia en grandes corporaciones.

4.4.1.3 Derechosde Propiedad

Jensen et al. indican que una de las escuelas mas importantes entre las orientadas a crear una teoria
de la firma es la iniciada por Coase en los afios 30. Segin estos autores en estos trabgjos se da gran
importancia a la los derechos de propiedad. Jensen et al. estan particularmente interesados en las
implicaciones en términos de comportamiento (de los individuos, incluyendo a los gerentes) de los
derechos de propiedad definidos en los contratos entre los propietarios y los gerentes de la firma
Egtiman estos autores que la importancia de los contratos estd en que cambian los derechos de
propiedad. Los derechos de propiedad determinan cOmo los pagos y costos son asignados entre los
participantes en lafirma.

4.4.1.4 Costosde Agencia

La literatura de agencia, aunque desarrollada de forma independiente a la de derechos de propiedad,
es condderada complementaria a ésta. Segin Jensen et al. muchas de las deficiencias de la teoria de
lafirmatienen que ver con las suposiciones respecto alarelacion de agencia

Se define a la relacion de agencia como agqudla en la cud una o varias personas (los principales)
asgnan a otra persona (el agente) un sarvicio que incluye autorided en la toma de decisones. En la

24 Eda nocién es contradictoria con las idess de sistemas cadticos. Ta vez sea véida pero para sisemas y condiciones
ambientales muy Smples,
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teoria de la firma se supone que tienen intereses tanto coincidentes, y de acuerdo con los interés de
la firma, como propios, por lo que & agente puede actuar en detrimento del interés de los
principales. Por esto, los principaes deben monitorear d trabgjo ddl y dar incentivos a agente. Los
otros dos costos de agencia (en adicion d de monitoreo) son € costo de deposito o de compromiso
(bonding costs) en los que incurre € agente S toma decisiones contrarias a interés dd principd, y €
costo residual definido como @ equivdente en términos monetarios entre los resultados de las
decisones tomadas por d agente y aquellos a obtener en caso de tomarse las decisiones seguin €
interés de los principales. En d aticulo se habla de buscar que € agente tome decisiones ‘dptimas
desde € punto de vida de los principaes, Sn embargo esta idea de optimaidad es consderada irred
por quienes aceptan la nocion de raciondidad limitada. Los autores hablan de trabgjos donde se
propone la consideracion de costos de agencia también para e caso de relaciones de cooperacion.

Se hace referencia a la generdidad ddl problema de agencia en organizaciones ya sea pivadas o
gubernamentaes. El articulo restringe € estudio d caso de corporaciones donde € problema de
agencia esta planteado entre los propietarios y la dta gerencia Se menciona que los costos de
agencia son de particular importancia en la generacion de la estructura de propiedad de lafirma.

Los autores declaran tener un enfoque diferente d tradiciona € cud es bascamente normativo, y
se ocupa de prescribir maneras de eaborar las relaciones contractuales entre los agentes y los
principdes a fin de maximizar d comportamiento de los primeros en funcion de los beneficios de
los segundos. Afirman que su enfoque ‘supone resuetos los problemas normativos e investiga los
incentivos afrontados por cada una de las partes y los elementos que entran en la determinacion de la
forma del equilibrio contractual que caracterizalarelacion entre las partes .

4415 Comentarios Generales Acercadela Definiciéon dela Firma

Los autores comienzan exponiendo las ideas de Ronad Coase quien es uno de los fundadores de la
teoria de la firma. Segin Coase la firma son aquellos intercambios donde la asignacion de recursos
no se hace por las fuerzas dd mercado, las cuales son suprimidas, Sno mas bien por autoridad y
direccion. Otra idea de Coase es que los mercados son usados para realizar contratos e
intercambios como alternativa a la firma solo cuando sean menos costosos. Algunos autores estan
en desacuerdo con la idea de que autoridad rige la actividad en la firma y consideran que son los
contratos los que determinan la accion de los participantes en la firma. Otros autores dan mas
importanciad rol dd monitoreo.

Jensen et al. consderan que la mayoria de las organizaciones conssten en ficciones legales las
cudes drven como un nexo para un conjunto de relaciones contractuales entre individuos. Esto
incluye organizaciones gubernamentales, financieras, religiosss, eic..

Definen a la corporacion como una organizacion donde existen derechos divisbles sobre los
recursos y flujos de cga que pueden ser vendidos sn € permiso de los otros miembros de la
organizacion.

Critican la tendencia de dgunos autores de consderar a la organizacion como un ente individua
y respadan la idea de consderarla como un proceso complgo donde multiples y conflictivos

objetivos (los de los individuos) son traidos a un consenso (hablan ddl logro de equilibrio) dentro de
un marco de relaciones contractuaes.

4.4.2 Los Costos de Agencia dela Equidad Exterior

En este gpartado se presentan ideas acerca de cOmo razonan y toman decisiones los involucrados en
la toma de decisones en la corporacion. Se supone que en esta toma de decisones es muy
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importante la maximizacion de utilidades. Estas argumentaciones no tienen base empirica y no
tienen mucho interés parad presente estudio.

45 Aprendiendo dela Economia Organizacional (Jay Barney y William Ouchi)

Baney et al. afirman que la teoria organizaciond tiene que aprender de la manera de pensar y
entender € fendmeno organizaciond (mas que de la aplicacion de moddos y conceptos especificos)
en la economia organizaciond. A continuacion serdn consderados tres aspectos generdmente
estudiados por la economia organizaciond y sus implicaciones para lateoria organizaciona

4.5.1 Andlissde Equilibrio

Se supone la exigencia de equilibrio (ya sea inter- o intra-organizaciona) asociada a la teoria
neoclésica de precios. Jensen et al. no estan de acuerdo con edta idea y niegan la existencia de ta
equilibrio.

Jensen et al. llaman la atencion por 1o que denominan razonamiento de equilibrio, en € cud no
s aume costo de transacciones cero, informacion perfecta, productos y firmas homogéness. Se
habla de un estado estable a que llegara la organizacion S se dgjan sola, que parece corresponder
con una nocion de equilibro mas flexible. Mencionan los autores que otra ventga de esta forma de
razonamiento es que en una interrelacion, digamos entre dos entes, A y B, se reconoce que asi como
las acciones de A pueden influir en las acciones de B, la influencia también puede darse en d
sentido opuesto.

4.5.2 Transaccion como Unidad de Andlisis

Se observa que la teoria organizaciond esta interesada en estudiar los diferentes niveles de
interaccion en la organizacion: individud, grupd, inter-grupd, inter-organizeciond, eic; y que
normamente disciplinas diferentes estudian niveles diferentes. ESo se debe a las dificultades para €
edudio de todos los nivdes smultaneamente. Entre las disciplinas que edtudian @ fendmeno
organizacional estan la pscologia la pscologia socid, la sociologia, y las ciencias politicas. A la
dificultad mencionada se agrega d hecho de que cada disciplina admite suposiciones y creencias
diferentes, haciendo dificil d estudio multi-nivel. Por otro lado, seglin Jensen et al., las teorias que
han tratado de abarcar diferentes niveles organizaciondes son demasiado abgractas y dificil de
conectar con & fendmeno red.

Por todo esto la teoria organizaciond estudia un solo nive: la transaccion. La idea de
transaccion, de acuerdo a los autores, esta relacionada con la teoria de intercambio. Los conceptos
de la economia organizaciond tales como ‘los nexos de contratos desarrollados por los tedricos de
los ‘derechos de propiedad’, ‘agencid, y ‘costos de transacciones son eaborados en torno a la
nocién de transaccion.

Entre los problemas de la adopcion de la nocion de transaccion como la unidad de andiss, se
mencionan las dificultades de la ciencia sociolégica. Se habla de que cambiaria d dgnificado de
nociones comunmente usadas por la sociologia d estudiar organizaciones, tales como las nociones
de limite o frontera (por gemplo, limites entre organizaciones o entre dementos de la organizacion)
y de edructura Se dfirma que estos cambios implican consderar muchos limites y ambientes o
contextos - uno por cada transaccion consderada. En las nuevas gproximaciones tedricas, los
intercambios serian caracterizados como gobernados por competencia o por cooperacion, por reglas
o0 por confianza, por burocracias o por clanes.
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Los autores reportan que Williamson ha intentado un andiss multi-nivel con cierto éxito a través
de su hipétesis de la M-forma Mencionan entre las dificultades de este andisis € procedimiento de
generdizacion que intenta llevar andiss redizados en cierto nive aotro nive.

4.5.3 El Concepto de Organizacion

Jensen et al. aseguran que la nocidén de organizacion es mas amplio en la economia organizaciona
que en la teoria organizaciond. Para la economia organizaciona un proceso es organizado si exhibe
patrones y estructura persistentes. Por otra parte la teoria organizaciona considera organizacion las
actividades dentro y entre firmas, asi como también las actividades dentro de burocracias
gubernamentales.

Claramente la segunda definicion es mas redrictiva Entre los fendbmenos incdluidos por la
economia organizacional como &rea de estudio pero excluidos por la teoria organizacional estén los
mercados 'y |os mercados intermediarios.

4.6 Aprendiendo dela Teoria Organizacional

Notan los autores que también la economia organizacional ha gprendido de la teoria organizaciond.
Hlo ha permitido mgorar € andids, las explicaciones y las predicciones de la economia
organizacional. Abgjo se presentan agunas de estas contribuciones de acuerdo a Jensen et al.

4.6.1 Influencia Organizacional en la Toma de Decision Racional

Tanto la economia organizecional como la teoria organizaciona reconocen que d individuo es
raciondmente limitado y que esto afecta su toma de decisones. La primera entiende que €
individuo usa su raciondidad limitada para tomar decisones tendientes a maximizar su utilidad, lo
cud es consderado redrictivo por la segunda. La teoria organizaciona consdera que d individuo
también toma decisones no econdmicas las cudes tienen que ver con su vida persond, familiar,
profesiond, etc.. Entre otros factores que limitan la raciondidad se mencionan la edad y € sexo, y la
naturaleza de | os conflictos en la organizacion’™.

4.6.2 Investigacion Empirica

Segln los autores, la invedtigacion empirica tanto cuditativa como cuantitativa tiene una larga
tradicion en la teoria organizaciond. Esta ha sdo usada tanto para probar teorias deductivamente
como para edaborar teoria inductivamente. Por otro lado se reporta que la investigacion empirica no
ha sdo muy practicada en la economia organizaciond. ES0 se ve como una excesva onfianza en
los desarroll os tedricos.

5 Unidad 3 — Per spectiva Post-modernista 'y dela Era dela Informacién
5.1 Introduccion

Shefritz et al. usan la nocion de caos para describir aspectos del ambiente organizaciond actud. Sin
embargo, es importante hacer notar que existen ideas mas recientes a la idea de caos que también
parecen ser prometedoras como metdfora para d esudio de dstemas (incluyendo a las
organizaciones), entre las cuaes esta la nocidn de criticidad autoorganizeda

La nocion de caos reconoce la dificultad en la aplicacion de relaciones de causa efecto para
predecir la dindmica de un sitema. De acuerdo a la teoria de caos una pequefia desviacion del

5 Muchos consideran a estaracionalidad ligadaa contexto
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6 Unidad 4 - M odelos Computacionales de Or ganizaciones
6.1 AnarquiasOrganizadas(Cohen et al., 1972)

En este agpartado nos proponemos evisar una tendencia en d modelado de Organizaciones a través
de un aticulo reconocido en d aea (Cohen et al., 1972). La publicacion mencionada, segin €
autor, representa, con dgunas modificaciones, los aspectos més redtantes de la teoria de
comportamiento de la firma. Mas aln, d articulo se propone ser € punto de partida hacia una
teoria del comportamiento de anarquias organizadas. Segin los autores muchas de las ideas
desarrolladas en € modelo presentado en € articulo han sido propuestas por hvestigadores que han
estado trabgjando en los més recientes enfoques (para la época) como lo son Simon y Schdling. En
particular son consderados novedosos los aspectos dd modelo relacionados con la toma de
decisiones, mas especificamente aquellos que tienen que ver con la toma de decisones cuando €
objetivo es ambiguo, y la manera como son activados los diferentes miembros de la organizacion
durante lasmulacion (participacion fluida).

6.1.1 Generalidades
Se congdera que @ ambiente organizaciond presentalas Sguientes caracteristicas.

Preferencias probleméticas. Se supone que las preferencias de los actores empresariales son poco
claras, dificil de definir y ver. Las preferencias son incondstentes y ma definidas. Son descubiertas
a través de la accion, por lo que es dificil para los participantes conocer con suficiente antelacion las
dternativas de decisidn y las consecuencias de las decisones posibles. De acuerdo d articulo citado,
esto genera una Stuacion de toma de decisiones que es dificil de modelar seglin las teorias de
decision (“theory of choice).

Tecnologia poco clara. Se asume que la tecnologia es dificil de caracterizar y definir. En generd
los procesos son poco entendibles para los participantes, quienes se ven obligados a actuar por
ensayo'y error.

Participacion fluida. Se supone que la gente envudta en d ambiente organizaciond tiene una
paticipacion fluida — por gemplo, su lugar en la organizacion, sus idess, preferencias, la cantidad
detrabgoy d tiempo dedicados ala organizacién cambian en @ tiempo y en € espacio.

Hay, entonces, un reconocimiento ddl caracter incierto y cambiante de ambiente organizaciond.
Sin embargo, en este articulo aln no se considera la concepcidn de agentes o de actores. Tampoco se
da mucho importancia ala etructura de la organizacion.

El proceso organizacional es modelado através de los siguientes el ementos.
relacionados més con d participante: (1) participantes, (2) soluciones.

relacionados més con @ ambiente organizaciond: (3) asuntos. Se asume que cada asunto tiene
varias dimensones, cada una representando una tarea, (4) problemas, (5) opciones (gemplo,
contratar o despedir persond o firmar contratos).

Edos dementos vienen de la teoria organizeciond donde se asume que las organizaciones
pueden ser vistas como vehiculos para resolver problemas bien definidos o estructuras donde €
conflicto es resudto a través de la negociacion. Ademas se asume que los participantes cuentan con
procedimientos para interpretar 1o que hacen en la organizacion. La teoria tradiciona supone un
modelo bonito pero pobre del proceso de toma de decisiones donde las oportunidades de decision
son bien definidas, se conocen bien los cursos de accion dternativos (opciones), las consecuencias
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de cada opcion pueden ser examinadas y evaluadas contra los objetivos, por 1o que findmente tomar
la decison es rdaivamente facil.

Por otra pate, bgo la nocion de jerarquias organizadas se consdera que d ambiente
organizaciond es mas complgo que lo que estas teorias asumen. Por gemplo, que los problemas no
edan bien definidos. Agpectos de la complgidad dd ambiente organizaciond para la toma de
decisiones son tomados en cuenta. Por gemplo, @ hecho de que a veces la respuesta a un problema
aparece antes de que € problema sea percibido.

Se asume que hay una dindmica organizaciond con |os siguientes subprocesos.
participantes > (buscando) trabgjo (u opciones)
opciones > (buscando) problemas

asuntos - (buscando) situaciones de toma de decision (u opciones) através de los cuaes
se resolveran problemas

soluciones > (buscando) asuntos

Las decisones gparecen como resultado del empargamiento de las secuencias de eementos
(mencionados arriba) generadas independientemente.

Al correr la smulacion, se supone que hay una suceson de indtancias de cada emento entrando
a la smulacién en funcion del tiempo. Estas sucesiones son independientes entre §i. La dinamica de
cada iteracion se da a medida que los elementos de las cadenas encuentran @rrespondientes entre
los que buscan.

Se conddera que € cambio en @ moddo durante la smulacion es un proceso definido por la
secuencia de oportunidades de decison. Podria decirse que la unidad fundamentd de intervao de
tiempo es € periodo entre oportunidades de decisén consecutivas mientras que los eventos
importantes son aquellos ingtantes en que se toman decisones.

Asi, en e modelo se define un proceso como la secuencia de oportunidades de decision, mientras
gue cada oportunidad de decison es entendida como un “garbage can® compuesto de problemas y
soluciones. En redlidad existe una secuencia de problemas, soluciones, asuntos, personas y opciones
que intentan hacer su empargiamiento de acuerdo a ciertas restricciones (ver figura6.1).

‘Garbage can’ en una oportunidad de decision

problemas

onciones <

asuntos soluciones

Figura 6.1. Participante seleccionando una decison

6.1.2 LasAnarquias Organizadas
Relacionadas con las secuencias especificadas arriba se consideran las siguientes variables:
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Secuencia Variable

Secuencia de opciones (de tamafio m) opcion ZiempoDeEntrada requerimientoDeEnergia
(estructuraDeDecision)

Secuencia de problemas (de tamafio w) problema AiempoDeEntrada requerimientoDeEnergia
?estructuraDeA coeso (dalalista de opciones accesibles)

Rata de flujo de soluciones codficienteSolucion  dor (usado para cdoula la  energia

efectiva= Avdor * energiaPotencid)

Secuencia de energia generada por los participantes| participante Ziempo Zenergia
(de tamafio v, e.d., hay v participantes)

6.1.2.1 Segmentacion
El modelo contiene dos matrices relacionadas con la estructura organizeciond:
* Matriz deacceso: Awxm, S € componente g; es 1, & problemai tiene acceso alaopcion j.

» Matriz de decison: Dy x m, S € componente d;; es 1, € participante i tiene acceso a la opcion
j. O, equivalentemente, S & componente d;j es 1, laopcion j tiene acceso d participante.

En d moddo se hacen adgunas suposiciones para facilitar su operdividad, las cudes, segln
Cohen et al., no contradicen observaciones empiricas y, ain mas, pueden ser cambiadas sn violar
este tipo de observaciones. Las suposiciones son:

= Suposicion de aditividad de energia se asume que para que una eleccion (opcion) sea hecha
S(tiempo y participantes) (eﬂefgl'a d&tivaqadda) >= Sproblemas asociados a la opcién (magia requerida),
donde, energia efectiva de un paticipante para cierto problema = energia potencial de
participante * coeficiente solucién del problema

» Suposicion de locdizacion de la energia un paticipante dispone su energia en aguella

opcion (entre las que é es degible) que necesite menos energia para ser redizada (mas
cercanaaladecison).

= Suposicion de locdizacion dd problema: s un problema es ligado a una opcion, lo serd a
aquellamas cercana a unadecison.

6.1.3 Egtructura Organizacional

Cambiar ciertos (limitados) aspectos de la estructura organizaciond en € moddo permitiria ver
como estos cambios afectan caracteristicas del proceso de toma de decisiones. Entre los parametros
fijos en d modedo estdn: nUmero de opciones e iteraciones. Entre los factores (parametros variados)
considerados estan:

= Tiempo de entrada paralas opciones (2 dternativas)
= Tiempo de entrada paralos problemas (2 dternativas)
= Cagadeenagianea (enlaorganizacion) (3 dternativas)
= Edructuradeacceso (3 dternativas)
= Edructuradedecison (3 dternativas)
= Digribucion delaenergiaentre los participantes (3 dternativas)
Por |o tanto, & nimero total de alternativas exploradas es: 2° * 3* = 4 * 81 = 324
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La carga de energia neta de la organizacion se entiende como la diferencia entre la energia
requerida dentro de la organizacion para resolver todos los problemas y la energia efectiva
disponible. Se supone que la organizacién dispone de una energia de 5.5 por iteracion, lo cud
resulta en un total de 110 para las 20 iteraciones que dura la Smulacion. Los tres casos considerados
oN:

Carga de energia neta 0. carga ligera. Se supone que la energia requerida para tomar una
opcion es 1.1 veces @ nimero de problemas ligados a esta opcidn (es decir, la energia necesaria por
cada problema es 1.1). Por lo tanto, la energia para resolver todos los problemas (hay uno por
iteracion) serade 1.1 * 20 = 22, y lacargade energianetaserd 22 - 66 = - 44.

Carga de energia neta 1: carga moderada. Se asume que la energia requerida para resolver
un problemaes de 2.2, asi que la carga de energia neta serade - 22.

Carga de energia neta 2: carga pesada. La energia necesaria para resolver un problema es de
3.3, asi quelacargade energianetaserade O.

Ejemplos de las estructuras de acceso:

No segmentada, O: Jerarquica, 1. Especidizada, 2:
1111111111 1111111111 100000000
1111111111 1111111111 100000000
1111111111 0111111111 010000000
1111111111 0111111111 010000000
1111111111 0011111111 001000000
1111111111 0011111111 001000000
111111111 000000001 00000001

En & primer caso todos los problemas tienen acceso a todas las opciones. En € segundo caso,

agunos problemas tienen acceso a todas las opciones, luego otros tienen acceso a solo unas pocas
opciones (a medida que la jerarquia del problema aumenta, este tiene acceso aun mayor nimero de
opciones). En € tercer caso, cada problema tiene acceso solo a cierta opcion.

Ejemplos de las estructuras de decision:

No segmentada, O: Jer&rquica, 1 Especidizada, 2:
1111111111 1111111111 100000000
1111111111 1111111111 100000000
1111111111 0111111111 010000000
1111111111 0111111111 010000000
1111111111 0011111111 001000000
1111111111 0011111111 001000000
111111111 000000001 00000001

Una distribucién diferente de energia entre los participantes tiene como findidad d reflgar, por

Distribucién de Energia O: Participante importante — tendr& menos energia:

gemplo, diferentes dedicaciones de los participantes en la solucién de problemas dentro de la
organizacion. Se congderan los Sguientes casos:
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Participante  Energia

1 0.1
2 0.2
3 0.3
4 0.4

10 10

Distribucion de Energia 1. igual energia
Participante  Energia

1 0,55
2 0,55
10 0,55

Distribucién de Energia 2: Participante importante — tendra mas energia:
Participante  Energia

1 1,0
2 0,9
3 0,8
4 0,7
10 01

6.1.4 Estadisticasy Andlisisde las Salidas dela Simulacién

Las edadigicas son dirigidas principdmente hacia un andisis de las caracteriticas dd proceso de
toma de decisiones. Algunas de las estadigti cas €l aboradas son:

Relacionadas con € estilo de la decisién: se observa los porcentges de decisiones (opciones)
tomadas de las diferentes maneras. Las maneras son: por resolucion, cuando una opcidn resueve un
problema luego de cierto tiempo trabgando en éste; por descuido (oversight), son las decisiones
ofrecidas por una opcion que aparece repentinamente (es activada) y que logra resolver répidamente
problemas que han estado conectados a otras opciones, con gasto minimo de energia y tiempo, y Sn
tomar en cuenta los problemas existentes;, o por vuelo (flight), se da cuando agunos problemas
dgjan una opcion que no logran resolverlos'y se asocian aotra opcion que s logra resolverlos.

Relacionadas con la “actividad” del problema: gemplo de medidas usadas son: nimero de
problemas no resudtos d find de la smulacion, nimero de iteraciones durante las cudes un
problema es activo, ligado a una opcion, y no resuelto.

Relacionadas con la latencia del problema: gemplo, nimero de iteraciones que un problema es
activo y no asociado a aguna opcion.

Relacionadas con la actividad del participante son medidas para expresar, por gemplo, € gasto
de enagia, la pasgencia y d movimiento de los participantes. Entre las medidas usadas esta €
numero de cambios cuaquier participante hace de una opcion aotra.

Relacionadas con la dificultad de la decision: gemplo de medida utilizada es d nimero de
iteraciones una opcion esta activa, sumado para todas las opciones.
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6.1.5 Implicaciones del Modelo

La comunidad cientifica que trabga en CMOT (Computational and Mathematical Organization
Theory) y en smulacion de sstemas socides esta interesada en las propiedades emergentes en una
smulacion. Entre |as propiedades emergentes observadas en € modelo estan:

Primero, se reporta en € articulo que, de acuerdo a los resultados de la smulacion, resolucidén no
es d egtilo més comln para la toma de decisones, como se esperaria (que no es € caso) que ocurra
€en organizaciones cuando se supone un ambiente poco cambiante y con poca incertidumbre.

Segundo, € proceso de toma de decisones es senshle a la carga totd (energia) de la
organizacion. Un incremento de la energia neta incrementa la actividad de los problemas, la
actividad de los que toman las decisones, la dificultad de los problemas, y € uso de vuelo y olvido
pararesolver problemas.

Tercero, los que toman las decisones'y |os problemas se “persiguen ™ entre dlos.

Cuarto, importantes opciones resueven problemas con menos probabilidad que aguellas opciones
de poca importancia. Importantes opciones son hechas por resolucion mientras que las menos
importantes son redizadas por olvido y por vuelo.

6.1.6 Comparacion del Modelo con e Caso de las Univer sdades Estadounidenses

Los autores condderan que las universdades como organizeciones complgas (en € sentido que
comprende muchos autores, un ambiente cambiante e incierto, tecnologia poco clara y participacion
fluida) son un buen gemplo de organizaciones que muestran no solo las suposiciones (por gemplo,
objetivos poco claros) sino también  muchas de las propiedades emergentes del modelo bgjo estudio.
Ademés, e reportan en € aticulo otras coincidencias entre € modelo y las universdades como, por
gemplo, que en generd en las universdades las decisones no resudven problemas, sSino que mas
bien muchas de las decisones se toman por vuelo 0 por descuido y que € proceso de toma de
decisiones es afectado por cambios en la energia diponible en la organizacion.

En € aticulo s andizan adgunas de las caracteridticas de las universdades contemporaness en
términos de los resultados de la smulacion. En particular se revisa la reduccion de lo que se conoce
como “organizaciond dack’ o rdgamiento® organizaciond. En términos més concretos se define @
relgamiento organizaciona como: recursos de la organizacion — (menos) demanda de recursos de la
organizacion por los participantes. Por lo tanto se dice que este es sensible a dos factores. (@) a la
provison de recursos (gemplo, dinero) a la organizacion desde su exterior, (b) la condstencia de las
demandas que hacen a la organizacion los paticipantes. Es decir, € regamiento serd mayor a
medida que la organizacién obtiene mas recursos dd exterior, pero sera nenor a medida que las
exigencias de | os participantes sobre la organizacion (por gemplo en términos de sueldo) aumentan.

Las variables usadas para encontrar la correspondencia entre un modelo simulado (es decir, un
modelo dado por una combinacion particular de los factores) y € caso de las universidades son:

Carga de energia neta: La energia disponible es una funcién de la fortaleza de las oportunidades
de «ida (‘exit’) para los participantes (decison makers). Una escasez de participantes en €
mercado de persond implicaria un incremento en la carga neta de energia ya que habria menos
energia dentro de la organizacion (habria escasez de participantes, quienes dedican tiempo y energia

2 “Yack’ es también traducido del inglés como flojera, lentitud, inactividad, calma. En negocios @ sentido es més para
describir lafdtade ventas, clientes, etc.; esdecir, un periodo de actividad baja
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para resolver los problemas de la organizacion). De acuerdo a esto, un dto nive de rdgamiento,
implicaria un nivel bgo de carga de energianeta.

Estructura de acceso: Se espera que la estructura organizaciona sea afectada por la delegacion
de tareas y por la especidizacion. Se asume que la estructura de acceso es afectada principamente
por € nive de rdgamiento y por € grado de heterogeneidad técnica y de los vaores dentro de la
organizacion. Se supone que S e aumenta la heterogeneidad técnica y de los valores mientras se
mantiene condante € relgamiento 0 s s disminuye d regamiento mientras la heterogeneidad se
mantiene congtante, entonces la estructura de acceso cambiard de no segmentado a especidizado y
luego de este ajerdrquico.

Estructura de decisién: De igud manera se espera que la estructura de la organizacion sea
afectada por la dinamica organizaciond, por egemplo, por cambios en € gorendizge, por
negociaciones, por latecnologiay por atributos de los participantes. En particular, se asume que:

poder adminigraivo dto e interrdacion de los problemas baga, conduce a una estructura
organizacional jerarquica,

poder adminigtrativo bgo e interrdacién de los problemas moderada, conduce a una estructura
organizacional no segmentada, y que

poder administrativo moderado e interrdacion de los problemas bga, conduce a una estructura
organizacional especializada.

Didtribucion de la energia: Se etima que la digtribucion de energia depende de la demanda
externa (a la empresa) por persond de diferentes categorias. Por gemplo, S la demanda externa por
personal importante es dta (exit opportunities are high), entonces se supone que este tipo de
persona dedicara menos tiempo a la organizacion y por tanto ofrecera menos energia. Otro caso de
interés ocurre cuando la tecnologia cambia, ya que hace aumentar lademanda por persona joven.

En d articulo se andizan 4 tipos de colegios (universtarios) y universdades bgo las condiciones
externas de prosperidad y adversidad. Los cuatro tipos de organizacion cons derados son:

Universidades grandes y ricas
Universidades grandes y pobres
Colegios pequefos y ricos
Colegios pequefios y pobres.

La correspondencia entre € caso red y @ modeo de smulacion particular es encontrada dando
los valores apropiados a través de las variables (factores) ded modelo: carga de energia neta,
edtructura de acceso, estructura de decision y distribucion de energia. Por gemplo, € modelo para €
caso de las universdades grandes y ricas en caso de prosperidad es llamado: 0200. Es decir, las
variables antes nombradas toman los vaores O, 2, 0 y O respectivamente. El primer cero significa
gue la carga energética neta es ligera (se debe suponer un nivel dto de relgamiento), € dos como
segundo  digito significa que la edtructura de acceso sdleccionada es la especidizada (se debe
suponer niveles de regamiento y heterogeneidad técnica equilibrados (ambos dtos)), € cero en la
tercera posicion significa que estructura de decison es no segmentada (se debe suponer que € poder
adminigrativo es bgo y que la interdacion de los problemas es media) y findmente € cero como
Ultimo digito indica que los participantes importantes tienen menos energia (se debe asumir una
demanda externamas ata por persond importante).

Los resultados, especidmente las tendencias emergentes, coinciden con observaciones en las
organizaciones redles.
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6.2 Mas Alla de las Anarquias Organizadas, Usando Ideas de la Inteligencia Artificial
(IA) (Masuch et al., 1989)

La idea de este artticulo es mgjorar d modelo de anarquias organizadas agregando ideas de la
inteligencia artificid. Entre las desventgas de los modeos previos citadas por los autores se tiene
(1) d dto nivd de agregacion, donde los individuos no son representados explicitamente, y  (2) las
dificultades para representar de forma adecuada espacios organizaciondes, como por gemplo €
espacio de problemas y @ espacio de soluciones. Estos espacios son discontinuos pero solo pueden
s representados de manera continua con los paradigmas tradicionamente usados como  por
gemplo, en la programecion procedurd o imperativa y cuando ¢ usa @ andisis numérico para
resolver ecuaciones diferencides. Entre las nuevas ideass propuestas por Masuch et al. (muchas
traidasdelalA) estan:

= Se propone dar mayor importancia a la representacion de los individuos como agentes o
actores. Es més, se propone crear la dindmica de modelo entorno a los modelos de los
individuos. Muchos de los modelos desarrollados tienen modelos de agentes muy sSmples,
como por gemplo algunos grupos de SH (Santa Fe Indtitute, en Santa Fe, USA), y otros
representan los agentes con mas detale, por gemplo, en d CPM (Centre for Policy
Modédlling, en Manchester, UK)

» Uso dd paradigma de programacion por objetos (traido de IA), para intentar modelar en
més detdle (que lo que es comin) la organizacion y su ambiente.

» Uso de légica smbdlica, que permite, por gemplo, representar de manera discontinua los
espacios de problemas y soluciones. Se propone € uso de lenguges de programacion
declarativos de propésito genera tales como Prolog y Lisp. También exigen lenguges de
programacion declarativos de propdsitos més especificos como SDML (Strictly Declaretive
Moddling Language), usado para condruir modeos de dSdemas multi-agentes en
samulacion socid. Edos lenguges permiten programar ‘modelos mentdes de los agentes
(incluyendo sus procesos de toma de decisones) y la dinamica de la organizecion a traves
de un conjunto de datos (el contenido, la memoria) y un mecanismo de inferencia (proceso
deductivo).

Masuch et al. también mgoran aspectos de disefio respecto d modelo de Cohen et al.. Por
gemplo, dan més énfasis d disefio de la organizacion (agregan detdle), y tratan de una manera mas
redigtala smulacion dd cambio organizaciond.

6.2.1 EI Moddo de Anarquias Organizadas de Cohen et al. y las Nociones de
Organizacion Racional

Tradiciondmente se conddera que una organizacion es raciond, pero ete no es d caso en los
modelos computacionales (como los de Masuch et al. y Cohen et al.). Masuch et al. hacen hincapié
en que las nociones de organizecion racional son précticamente muy diferentes (y a veces hegta
opuestas) a las nociones que se proponen en € modelo discutido de anarquias organizadas. Ejemplos
de las diferencias en las suposiciones son:
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Nocion Model o propuesto por Cohen et al. | Organizacion racional

Reciondidad Limitada Perfecta
Restricciones a la accion| Ambiguas, opacas Bien conocidas
organizaciond (por gemplo,

dternativas d tomar una decison,
consecuencias de las decisiones)

Problemas, opciones, soluciones y|No claros Claros
limites entre estos (por gemplo, s
cierto asunto es un problema o una
solucion)

Masuch et al. muedtran también su disconformidad con aspectos de la dindmica organizaciona
en d modedo de Cohen et al., principdmente en cuanto a la rticipacion fluida Se preguntan S es
posible que una organizacion sobreviva en las circunstancias asumidas, es decir, en un ambiente tan
cambiante y con un comportamiento tan poco raciond — y, S una organizacion con tan pocas
decisones tomadas por resolucion tiene la raciondidad suficiente como para mantenerse a flote en
tad ambiente. Mas especificamente, los autores notan las siguientes inconvenientes del modelo de
Cohenetal.

= Losparticipantes aparecen solo implicitamente, no son representados explicitamente.

= La edtructura organizaciond es representada de manera muy pobre. Se argumenta que hay
un divorcio de esta con, por gemplo, diferenciacion esténdar, politicas de centraizacion,
y operativos operacionales estandar.

Se argumenta, ademas, que participacion fluida no es d estado més comin en caso de que se
estén tomando decisones rutinarias. Que ésta ocurre més bien en cuando suceden cambios no
rutinarios en la organizacion (tal vez cambios estructurales, como en un proceso de reingenieria).

Se intentan mangar edtas limitaciones en € moddo de Masuch et al. y en otros de la literatura
como aquellos de Kathleen Carley. Sn embargo, los autores advierten que muchos modelos que
meoran estos agpectos continlian usando agoritmos numéricos, suponiendo espacios de problemas
continuos, O retornan alas suposciones de raciondidad organizacional.

6.2.2 El Modelo

Las principdes caracterigticas dd modelo de Masuch et al. son: (1) usa datos smbdlicos para
representar objetos del mundo rea haciendo referencia d ambiente externo (por gemplo, para
representar € precio de cierto producto podria usarse a la variable: precio ?vendedor ?producto ?dia
?valor) y, (2) usa reglas de inferencia para generar los procesos, las cuaes son capaces de hacer un
barrido de espacios de soluciones (0 dternativas) discontinuas. Segun los autores esta representacion
% judifica, fundamentadmente, en la teoria de Newdl and Smon segin la cud un sistema de
simbolos fisico es necesario y suficiente para representar accion inteligente en general, y en
particular en organizaciones (Masuch et al., 1989, p. 44).
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6.2.2.1 Elementosdel Modelo

El moddo coloca la dinamica organizaciona drededor de los actores y los asuntos y tareas de la
organizacion. Se da bagtante importancia a la representacion de la comunicacion e interaccion (de
los agentes) dentro de la organizacion. Los eementos mas importantes ded modelo y agunas de sus
caracteristicas son:

Actores. tienen raciondidad limitada, buscan un nivel de logro de sus objetivos o0 de sus
aspiraciones satisfactorio en vez de un Optimo. Se considera que sus aspiraciones, preferencias,
motivaciones, etc., evolucionan (en € sentido de que cambian en € tiempo).

Asuntos. son € motivo de comunicacion entre los actores. Los asuntos son representados por
areglos de tareas interrdacionadas. Por gemplo, € asunto memo podria consigtir de las tareas
borrador, escribir, editar, aprobar (Memo [?borrador Zescribir ?editar ?aprobar]).

Habilidades: son los atributos de los actores, capacidad para redizar tareas. Esta rdlacionada con la
capacidad de la empresa de gecutar tareas — mientras més hébiles sean los actores para gecutar las
tareas (que la organizacion lesimpone) més capacidad tendra la organizacion para resolver tarees.

Estructura y relaciones de autoridad entre los autores la estructura restringe € acceso de los
individuos para comunicarse entre si, asi como d acceso de estos a las tareas. ESto no ocurre en €
modelo de Cohen et al. donde los participantes tienen acceso a todas las opciones y a todos los
problemas. En d moddo se diferencia entre las redes que indican las relaciones de autoridad y de
comunicacion (entre individuos). La primera edtablece una relacion de  poder, que indica la
direccion de la adgnecion de taress entre individuos (un individuo puede asgnar tarees a su
subordinado). La segunda solo indica lazos entre individuos que autorizan la comunicacion entre
elos.

Acciones. son los resultados de las decisiones de los actores. En € modelo son representadas por un
conjunto de meta-reglas usadas para crear € marco de todas las dternativas de un actor — segun los
autores de modelo, este demento se encarga de idear 0 enmarcar las opciones dternativas dd actor
de acuerdo d contexto.

Egtos dementos le dan € nombre por € que se conoce @ modelo: DobleAlSS (Actors, Actions,
Issues, Skills, Structure)

6.2.2.2 Implementacion

En € articulo no se presenta € modelo de smulacién. Como ya e dijo, ali se reporta que € modeo
esta centrado en la accion e interaccion de los actores — se recrea la dinamica organizacional como €
resultado de las actividades de los actores (ver figura 6.2). Entre los factores con que se experimenta
en d modelo esan:

BUsqueda: se trata de la exploracion que un actor hace del espacio de problemas (problem space)
tratando de conseguir acciones dternativas. La idea es conseguir una dterndiva que satisfaga las
aspiraciones del actor. La busqueda en este caso se hace, segin los autores, de acuerdo a cierto
procedimiento de terminacion desarrollado por Simon. Se siguen dos procedimientos dternativos.
depth-first (primero hacia lo profundo) y breadth-first (primero hacia lo ancho). Los actores pueden
cambiar de un tipo de blsqueda a otro de acuerdo a sus preferencias. Estos se mantienen buscando
dternativas mientras no encuentran una satisfactoria y su capacidad cognitiva no es excedida (La
capacidad es definida como un nimero maximo de pasos en la blasquedd). El actor también
recordard agudlas dternativas tolerables. Una dternativa es tolerable cuando no satisface las
exigencias del actor pero esta por encima de lo que éste define como exigencia minima aceptable.
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Capacidad cognitiva: es @ nimero maximo de pasos que un actor puede gecutar en la blsgueda
descritaarriba

Aspiraciones: indica @ nvel de comportamiento que € actor desea. Las aspiraciones e refieren a
la eficiencia dd actor respecto a como redizar las tareas. Este nivel podria ser muy bgo o muy dto
iniciamente, por lo que se va adaptando con laexperienciadel actor.

Preferencias. las preferencias son modeladas usando probabilidades. Un actor tiene preferencias
respecto a eementos envudtos en su toma de decisiones taes como asuntos, tareas, habilidades,
acciones, otros actores, estrategia de blsgueda, y resultados de sus decisones.

Carga de trabajo para un actor: se mide como una funcion dd nimero de asuntos que un actor
tiene en su escritorio y las dimensiones (tareas) de taes asuntos. Por su parte la carga de trabajo en
la organizacion, se edima como una funcion dd ndimero de asuntos por € promedio de tareas por
asunto.

Compromiso: se define de acuerdo a la consideracidon que d actor da a su carga de trabgjo. Un
actor puede conferir més importancia a su trabgo e interés persond (individua) o a trabgo e interés
de la organizacion. Por supuesto, a medida que un actor da més importancia a su trabgo en
beneficio personad que a su trabgo en funcion del beneficio de la organizacidén, su compromiso con
la organizacion es més bgo. Actores con compromiso bgo utilizan mas tiempo tratando de mover
asuntos desde su escritorio a escritorio de sus subordinados que en tratar de gecutar tareas a fin de
disminuir la carga de trabgo de la organizacion. Un resultado interesante de la Smulacion reportado
en ad aticulo es que a medida que los actores no comprometidos con la organizacion son mas
inteligentes (se les aumenta € nimero de pasos méximo permitido para buscar dternativas), la
organizacion se puede hacer mas ineficiente.

Estructura: como se dijo arriba, se representa através de dos redes: la red de comunicacién entre
individuos (bidirecciond) y lared de autoridad (unidirecciond).
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t1

2

Tiempo

Organizacion en la iteracion t1

Actor 1 ) Actor 2
— relacion de poder —
Habilidades P Hahilidades
Nive de compromiso Nive de compromiso
Aspiraciones rel de comunicacion Aspiraciones
i otros actores i

Acciones de los
actores

Organizacion en la iteracion t2

Figura 6.2. Esquema de la Representacion de la organizacion de acuerdo aMasuch et al.
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6.2.2.3 Alternativas de Decision

Las dternativas de decisidon de los actores se representan como un conjunto de posibles cursos de
accion muy bésicas. En la smulacion de organizaciones es necesario expresar las dternativas de
decison de un agente como un conjunto bdsico de posbilidades llamados primitives a fin de
mantener mangable la dificultad de la Smulacion. De acuerdo a Masuch et al., esto se hace en €
modelo tomando como referencia e méodo de dependencias conceptual desarrollado por Schank y
Nash-Webber. Su idea es que este conjunto de primitivas permita expresar cualquier sentencia bien
formada en lenguge naturd. Al sdeccionar dd modelo de Schank y Nash-Webber, Masuch et al.
llegan a las Sguientes primitivas rdevantes para un actor ded moddo: (1) mover, un asunto a otro
actor, (2) traer, un asunto desde otro actor, (3) reducir (intentar resolver una tareq), (4) combinar,
usar las propiedades de una tarea para resolver otra tarea, o0 resolver varias tareas Smultaneamente,
(5) dividir, es @ inverso de reducir, es decir, separar una tarea en sub-tareas, (6) nulo (no hacer
nada).

6.2.2.4 FlujodeContral

Como se dijo ariba, € flujo de control gira arededor de los actores, cuyas acciones e interaccion
genera la dinamica de la organizacion. Los actores son programados usando reglas de produccion
(production rules); es decir, colecciones de reglas del tipo: 9 ... entonces ... de lo contrario ... . De
acuerdo d reporte de los autores del articulo, € programa contiene una base de datos, una base de
reglas (Sstema de inferencia que contiene las “funciones de trandcion de la smulacidn), y una
edtrategia de control relativa a como las reglas se gecutan.

A grandesrasgos, d dgoritmo del programa es como Sgue:
1. Por cadaiteracion, paracada actor gecutar:
2. Establecer la estrategia de blsgueda

3. Usando la edtrategia de blsgueda sdleccionada, € actor hace la exploracion del espacio de
acciones del modelo tratando de conseguir una aternativa de accion satisfactoria Cuando
e espacio se agota en la direccidon de la estrategia sdleccionada entonces e actor cambia a
la otra estrategia de busqueda. Finalmente una accidn es seleccionada y la busgueda (de
asuntos y otros actores) de los siguientes pasos depende de esta sdeccion. (S € nimero
maximo de pasos permitido se agota, entonces se para la blsqueda para el actor activo).

4. Un asunto es seleccionado. (S € nimero méximo de pasos permitido es agotado, entonces
se para la busgueda para € actor) (3 todas las alternativas son chequeadas se regresa d

paso anterior)

5. S s requiere, un tercer elemento (gemplo un actor) es seleccionado. Esto ocurre, por
gemplo en caxn de que la accion y asuntos seleccionados sean mover € asunto a
exritorio de otro actor. S todas las dternativas para € tercer demento han sdo
chequeadas (de forma no satifactoria) entonces se regresa d paso 4. (S d ndmero
maximo de pasos permitido es agotado, entonces se para la blsgueda para d actor).

6. La dternativa de accion completa es evauada para ver 9 es satisfactoria. S 10 es, esta es
tomada como un posible curso ce accidn, sino, en caso de ser tolerable serd recordada, Sno
sera desechada y se regresa a paso anterior para seleccionar otro tercer eemento. En caso
de que sea tolerable y @ tipo de busgueda es “depth-firdt”, la dternativa se consdera como

57



una posble accion futura Findmente § hay una dterndiva satisfactoria entonces se
gecuta
En caso de que no se logre encontrar una aternativa satisfactoria, entonces € actor gecutara una

tolerable (en caso de que exista). Ejemplo de aspiraciones de un actor son los umbraes que este
establece para consderar una alternativa como satisfactoria, tolerable o desechable.

Se nota que € gSsema de produccion (conjunto de reglas légicas) dd moddo es muy
generdizado, td vez convenga s mas especifico (por gemplo, representar cada actor
individuamente). Sin embargo, € moddo presenta cieta especificidad en otros aspectos, por
gemplo d presentar una edrategia de control individudizada y porque cada agente tiene sus
aspiraciones, preferencias, capacidad cognitiva y locdizacion paticular en la organizacion. Actores
pueden guardar su experiencia en ciertos aspectos, por gemplo acerca de acciones con resultados
tolerables, pero estd capacidad parece ser més restringida que lo que se puede ver en otros modelos
(por gemplo en Moss, 1998).

6.2.2.5 Experimentacion

Entre las variables controladas estan: (dd agente) capacidad cognitiva (dada como € nimero de
pasos de la busgueda en d espacio de problemas), compromiso, carga de trabgo, y (de la
organizecion) edructura. Entre las variables no controladas, usadas para andizar los resultados de
la smulacion, se tienen: productividad (globa de todos los actores), nimero de soluciones, no-
soluciones, no decisiones y 1o que los autores llaman “d clima. Ejemplo de estas medidas son:
porcentge de tareas resudtas durante una corrida de la smulacién, € nimero de decisiones que
disminuyen la carga de trabgo de la organizacion, € nimero de decisones que no contribuye a
disminuir d nimero de tareas de la organizacion, d nimero de decisones que resultan en accion
nula, y la diferencia entre lo que d actor aspira y € resdltado obtenido de la accion,
respectivamente.

Se genera las corridas de acuerdo a un disefio de experimentos de bloques con dos variables por
bloque — se exploran todas las combinaciones posibles para cada par de parametros mientras se
mantienen los restantes pardmetros constantes con valores de acuerdo a una corrida base (cada caso
fue dmulado 30 veces, variando la semilla de dgunos factores degados como aleatorios). Se
consideran tres niveles para cada factor: bgjo, medio y ato. Por gemplo para capacidad cognitiva se
toman los valores: 10, 25 y 30; para tipo de blsgueda se usan las probabilidades 0, 0.5 y 1 de
sdeccionar en primera indancia la edrategia depth-first. Los autores hacen una regreson de las
variables usadas para medir € comportamiento dd modelo (es decir, productividad, etc.) en funcidn
de lo pardmetros del modelo (por g emplo, compromiso, capacidad cognitiva, etc)

Las variables mas importantes, en d sentido de que son més determinantes en la variacion de
comportamiento de la organizacion, resultan ser compromiso y capacidad cognitiva.  Como
comentan los autores, mientras en caso de participacion fluida (como en @ modelo de Cohen et al.)
las variables més importantes son carga de trabgo y carga de energia en la organizacion, ademés de
participacion ambigua y desorden, en € caso de edructura fija dentro de la organizacion (e
ambiente dentro de la organizacion se caracteriza por la dominancia de la toma de decisones
rutinarias) las varidbles més importantes son aguellas que tienen que ver con la raciondidad
limitada del actor (como hasido € caso en & moddo discutido en d articulo de Masuch et al.).

También reportan los autores que bgo las nociones de satisfaccion y toma de decisiones de forma
digtribuida son interesantes resultados taes como: organizaciones con edructura jeraquica 'y
centrdlizada tienen desempefio inferior que aguellas con edructura mas democrdica y
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descentrdizada. Segin los autores, esto se debe a la perdida de informacion, absorcion de
incertidumbre y distors6on de la informacion. Otro resultado interesante es que en caso de actores
CoON POcO compromiso con la organizacion, un aumento de la capacidad cognitiva puede hacer a la
organizacion menos productiva, debido a que, d aumentar su cgpacidad cognitiva, los actores
tienden a usar estd mayor capacidad para tratar de colocar sus asuntos en los escritorios de otros en
vez de usarla pararesolver € asunto.

Es importante también notar que la raciondidad limitada de los agentes, independientemente de
gue la paticipacion sea 0 no fluida, genera desorden organizeciond y ambigledad en la toma de
decisiones. Se reporta que € desorden creado es comparable d de modelo de anarquias organizadas
de Cohen et al. yaque, en promedio, hay un 46% de no decisonesy un 25% de no soluciones.

6.2.2.6 Validaciony Verificacion del Modelo
En € articulo se discute la validacion de cuatro aspectos ddl modelo:
(1) Objetos usados como bloques de construccion (es decir, en este caso, actores, asuntos, etc.)

(2) Propiedades de los objetos. Por gemplo, racionalidad limitada de los actores y compromiso
problematico.

(3) Suposiciones operaciondes. Por gemplo, la sdeccion de las primitivas de accidn, la particular
operaciondizacion de la nocion de raciondidad limitada como un limite en d ndmero de pasos
en una busqueda, y € modeado de la autoridad como una relacion unidimensiona donde uno de
los actores en participante en una relacion manipula a discrecion la carga de trabgjo dd otro
actor coparticipe.

(4) Laedructuradd modeo.

Los aspectos (1) y (2) son justificados usando corrientes de teoria organizaciona. En particular
este moddo se basa en la teoria organizaciona del comportamiento desarrollada, entre otros, por
Herbert Smon.

En d aticulo no s prueba la vaidez dd aspecto (3) directamente, ya que no exite una
referencia ni tedrica ni empirica. Las suposiciones no son para describir sino para smplificar ciertas
representaciones. Su vdidez es discutida siguiendo un procedimiento ex-negatio, los autores
afirman: su uso introduce poca dafio en d poder predictivo dd modelo. Se recomienda hecer la
prueba de esta concluson en modelos més especificos a través de la comparacion con modelos (més
especificos) de casos empiricos 0 con casos empiricos directamente. Esto es dejado como un estudio
fueradd acance dd articulo.

(4) La edructura asumida en d moddo proviene de las idess ded moddo fisico de simbolos
propuesto por H. Simon, y su implementacion como un sistema de produccién recursivo.

En este moddo s smula € paradismo entre los actores en @ sentido de que en cada iteracion
cada actor conoce lo que ha sucedido en € modeo en iteraciones pasadas (incluyendo 1o hecho por
otros actores) pero no lo que ocurre en la iteracion corriente - tal como ocurre, en cierto modo, en las
organizaciones empiricas.

Masuch et al. argumentan que la verificacion de modelo es garantizada por la consgtencia de los
resultados obtenidos en & gran nimero de trayectorias exploradas en la experimentacion.
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6.2.2.7 Implicaciones

El moddo de anarquias organizadas en una buena conceptudizacion de la toma de decisones que va
més ala de un modelo con estructura, y que se adapta bien a otras Stuaciones donde la decisones
M& comunes no son rutinarias — segun los autores se adapta a la concepcion de mercados
imperfectos.

Aparentemente d moddo de Masuch et al. es @ primer moddo de toma de decisiones en
organizaciones desarrollado con la ayuda de idess traides de la intdigencia atificid. Hay un
tratamiento, aunque ain limitado, de cada individuo como un participante en latoma de decisones.

6.3 Moddado Organizacional Matemético y Computacional (CMOT): Perspectivas y
Direcciones (Carley, 1995)

Egte articulo discute las perspectivas futuras para la comunidad que trabgja en € uso de métodos
computacionales y mateméaticos para etudiar las organizaciones. Estd comunidad esta interesada en
poner apruebay desarrollar teorias de la organizacion humana, usando la simulacion.

Desde d punto de visa de Kathleen Carley, los dementos mas importantes para entender €
fendmeno organizaciond son los agentes y los procesos. Considera que los procesos son generados
por la interaccién de los agentes. Hla también describe adgunas de las caracteristicas de los agentes,
como por gemplo que estos estan orientados a las tareas, socialmente situados, limitados
tecnolOgicamente, y son continuamente cambiantes. Se considera, como parece ser naturd, que €
comportamiento de |os agentes afectay es afectado por € ambiente externo.

Kathleen consdera que las &eas de investigacion de donde provienen muchos de los formaismos
en CMOT son: computaciondes (por gemplo de las metodologias de smulacion), sstemas multi-
agentes, y mateméticos, por gemplo, de laldgicay de lateoriade smulacion.

Se describen como las &eas donde las invedtigaciones son més comunes. e disefio
organizacional, que trata con €& problema de cdmo las organizaciones deben ser disefiadas (por
gemplo, cuando se trata de andizar la rdacion entre variables como desempefio y estructura
organizaciond); € aprendizaje organizacional, la cua parece estar bastante ligada con la psicologia
experimenta, con la ciencia cognitiva y con la intdigenda atificid; organizacion y la tecnologia de
la informacion, esta relacionado con dstemas de informacion, en particular, Kathleen consdera que
ideas (tiles pueden presentarse provenientes de andisis de redes y méodos de procesamiento de
informacion para estudiar la organizacion.

En su introduccion, Carley menciona como gemplo de los gportes de las matemédticas y de los
méodos computaciondes en la teoria organizaciond la trandformacion de la adminigtracion (o
gerencia) cientifica (scientific manegement) en investigacion de operaciones *°.

6.3.1 Corrientes Metodolégicas Ligadas ala Teoria Organizacional

Antes de describir con més dedle las diferentes &eas de investigacion (mencionadas arriba)
conviene revisr 5 corrientes metodoldgicas consderas de gran importancia por Carley, ya que,
segun dla, los modelos desarrollados en CMOT generamente contienen ideas provenientes de estas
corrientes. modelos generales de la organizacion, inteligencia artificial distribuida, modelos de
ingenieria organizacionales, model os de redes sociales, model os 1 6gi cos.

30 Administracion cientifica se considera diferente a ciencias gerencides (management stience) que es @ nombre dado a
lateoria de Sstemas gplicada a las organizaciones (ver Unidad 2)
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Modelos generales de la organizacion. Estos moddos centran la atencion en principios y
procesos generdles del modelo y estén orientados a generar teoria. Usan representaciones atamente
edilizades de dementos como taress, actores, y asuntos. Un gemplo es d modelo de anarquias
organizadas. Han sido (tiles para probar, y para buscar inconsstencias y errores en teorias. Una
exploracion de un rango de los parametros del modelo es equivaente a una exploracion de partes de
lateoria detras del modelo.

La inteligencia artificial distribuida es basada fundamentamente en la manipulacion de
simbolos. Una de sus principdes caracteridtica parece sr su énfass en la representacion del
conocimiento de los agentes (tanto dd compartido como de privado). Un gemplo de modeo
generd donde se introducen nociones de la inteligencia artificia es  moddo de Masuch et al.. De
acuerdo a Carley estos modelos por lo genera tratan asuntos de comunicacion, coordinacion,
planeamiento, y solucion de problemas. También afirma que estos moddos tratan modelos de
agentes generdes, y los resultados se suponen extendibles a cudquier tipo de agente, ya sea éste un
individuo, un grupo 0 un computador.

Los modelos de ingenieria organizacional representan en detdle tareas y organizaciones. Los
modelos son grandes. El problema de estos modelos es que fallan representando aspectos socides de
la comunicacion entre los agentes (gemplo, “socid embeddedness’). Son especificos y son usados
para responder preguntas de politica y planificacion en una organizacion particular. Son usados para
entrenar a la gerencia. Ejemplos son d modeo econdmico de Venezuela, desarrollado por un grupo
encabezado por |os profesores Carlos Domingo y Giorgio Tondla

Los modelos de redes sociales, ponen énfass en las relaciones entre los individuos y entre las
organizaciones (gemplo son adgunos de los moddos de quienes tradbgan en smulacion socid).
Seglin Kathleen comUnmente usan técnicas de redes socides (un gemplo es d intento de usar las
ideas de “smal words). Estos modeos han sdo usados para investigar la relacion entre, por
gemplo, la estructura de la organizacion y d comportamiento de los individuos (o entre la estructura
y & moddo cognitivo de los individuos). Ejemplo son los modelos de la misma Carley. También,
segun Carley, estos modelos han sido usados para investigar temas tales como poder y difusiéon del
flujo de informacion en organizaciones.

El uso de légica para representar tanto los eementos dd modelo como los procesos, ofrece un
grado de formaismo que facilita su comparacién con representaciones tedricas. Esto posihilita, por
gemplo, examinar la vdidez dd modelo y de la teoria Ademas, segin Cohen et d. fadlita la
representacion de espacios de problemas discontinuos.

6.3.2 Principales Areas de I nvestigacion
6.3.2.1 Disefio Organizacional

De acuerdo con Kathleen, la importancia dd disefio organizacional viene de la suposicién de que
éste afecta d comportamiento de la organizacidn, y por tanto su adaptacion a diferentes contextos o
ambientes organizaciondes, y su desempefio. Es € area donde se hacen més investigacion dentro de
CMOT, gemplos son los model os de anarquias organizadas y dobleAlSS,

Kathleen hace una afirmacion muy importate, en € sentido de que no existe un meor disefio
organizeciond (digamos la organizacion ¢ptima), sno que un buen disefio de la organizacidn
depende de mudltiples factores tanto internos a la organizacion como |0 son los agentes, taress,
asuntos, etc., como externos como lo es @ contexto de la organizacion. Por tanto € interés en
CMOT es en investigar los “tradeoff o relaciones entre variables involucradas en e disefio
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organizacional (en vez de tratar de conseguir disefios dptimos). Por gemplo, € “tradeoff” entre la
edructura y € moddo cognitivo de los agentes se puede edtudiar investigando € efecto que
variaciones en estos factores provocan en € desempefio de las organizaciones.

Razones por las que es dificil obtener resultados Optimos a evauar € comportamiento de una
organizacion son: la presencia de informacion imperfecta, limiteciones de tiempo y raciondidad
limitada ddl agente, ambiente organizaciona dindmico (cambiante rgpidamente). Més alin, se afirma
que mientras mas ato sea € nive k jerarquia de un agente més grande serd la perdida y distorson
de la informacién para este agente — aunque a niveles més dtos de la jerarquia organizaciond se
supone que los individuos son més confiables, la digorsén de la informacion es también mayor. Por
edas razones s asume que los agentes solo pueden redizar acciones satisfactorias (en vez de
Optimas). De aca también € vinculo de CMOT con la psicologia experimenta.

Caley menciona como &eas candidatos de investigacion futura examinar € “tradeoff” entre
aspectos de disefio tales como edtructura forma y edtructura informad, y desarrollar metodologias
més gpropiadas paa @ edudio dd disefio organizaciond. En particular, dla recomienda la
investigacion y desarrollo de medidas de disefio, tanto para los modelos computacionales como para
los sstemas empiricos. Segun Carley, para e momento en que se escribe € articulo, parece bastante
importante, también, € estudio de la cultura, de su propia dinamica y de como esta afecta aspectos
de dinamica organizaciond (gemplo, aprendizgje, desempefio). Propone darle a edta variable
(cultura) organizaciond la misma importancia que a la edructura, las taress, y la representacion de
conocimiento de los agentes. Ve @ efecto de la cultura en la sSguiente direccion: cultura afecta las
preferencias y la digposcion dd esfuerzo de los agentes, lo cud a su vez tiene efectos en €
conocimiento y la accidn dd agente, lo que findmente repercute en & desempefio organizaciond.

6.3.2.2 Aprendizaje Organizacional

Como puede verse en d articulo, exissen muchas nociones de aprendizaje. Por gemplo, se puede
definir aprendizgje en organizaciones como un proceso de cambio o como € resultado holistico de
la adaptacion. En genera se relaciona la nocion de gprendizge con la adaptacién de los agentes a
un contexto con € fin de mejorar el desempefio de la organizacion. También puede verse en CMOT
la examinacion de diferentes aspectos relacionados con € gorendizge organizaciond; por gemplo,
los factores que tienen que ver con la convergencia de decisones en los niveles organizaciond e
individua y con € efecto del entrenamiento de los agentes en € gprendizge organizaciond.

Entre los resultados interesantes obtenidos en estos modelos (mencionados por Carley) estan:
demodracion de la importancia dd ambiente en d tipo de aprendizge, y la dgnificacion de
‘feedback’ para € desempefio de la organizacion. En particular, Carley reporta que en caso de un
ambiente complgo con mensges de feedback ambiguos un gorendizgie rdpido podria llevar a
conclusiones fasas. Ella también menciona otros resultados especificos, como por gemplo, los
efectos que tiene € hecho de que los agentes observen tareas o informacion segregada, como es €
Caso cuando |as tareas son especidizadas.

Carley propone como aess de investigacion futura (1) examinar la interrdlacion entre aspectos
ligados d aprendizge organizaciond (gemplo, dados por cambios en la estructura organizaciona) y
gorendizge individua (gemplo, en d modedo cognitivo de un agente); (2) combinar modeos de
gorendizge y difuson (gemplo, usando memética) con modedos de cambio de edructura
organizaciond. Se puede ver en las publicaciones de la misma Carley que, efectivamente, edtas
areas de investigacion han sdo asumidas.

62



6.3.2.3 Organizacionesy Tecnologia de la Informacion

Edta parece ser una rama de investigacion de gran importancia para quienes trabgan en sstemas de
informacion. Sin embargo, seglin Carley, en CMOT es una de las ramas de investigacion que ha
tenido menos atencion.

Caley menciona que en dgunos moddos se ha estudiado la interrdacion entre comunicacion,
tecnologia y disefio de la organizaciond. Estos modedos estan principamente dirigidos a andiss de
las politicas de cambios en la organizacidn, por gemplo, a andizar los efectos de la introduccion de
nuevas tecnologias de la informacion. También existen modelos para evduar y megorar € disefio de
sgemas de informacion. Alli las tecnologias de la informacion han Sdo representada en varias
formas (1) como un paquete de caracteristicas, (2) como capacidades del agente para procesar
informacion.

6.3.2.4 Evolucion y Cambio Organizacional

Seglin Carley, se ha andizado sobre todo los efectos de cambios en € disefio organizaciond. Entre
los procesos que llevan a cambios en la organizacion estalareingenieria

Mas recientemente, s2 ha edado estudiando € cambio organizaciond usando modelos més
dinémicos que agudlos donde @ factor es d disefio organizaciond visto solo como disefio
estructural para considerar también los efectos de la dinamica organizaciona. Aunque los cambios a
andizaa son més 4adtiles, dlos pemiten un andiss mas amplio y rdevante dd cambio en la
organizacion moderna — por gemplo, los efectos de los procesos y de las estrategias de cooperacion
0 de coordinacién son examinadas.

6.4 Teoria Organizacional Computacional (Carley et al., 1999)

En ese aticulo Carley (ahora en un articulo como co-autor con Les Gasser) andiza diferentes
agpectos dd estudio computaciond de la organizecion. Esta revisdén es més especifica y trata
aspectos metodologicos de moddado de organizaciones. Primero se hace una revison de las
nociones de organizacion, luego se examina € porqué y la utilidad de los métodos computacionades
para estudiar organizaciones, entonces se pasa a andizar los diferentes dementos en los que se basa
el moddado computaciond para describir las organizaciones, posteriormente se revisa la dindmica
organizaciond, y findmente s estudian aspectos metodologicos de modelado computacional de
organizaciones, incluyendo un andids de los principdes lenguges y paguetes computacionaes
usados paramodelar organizaciones.

6.4.1 La Organizacion

Caley et al. exponen que las organizaciones humanas surgen como una necesdad para enfrentar
problemas que son dificiles de resolver por € individuo debido a las limitaciones de éste. Entre estas
limitaciones se tienen de caracter: cognitivo, fisco y tempord, e indituciond.

La limitacion cognitiva, ya mencionada ariba y conocida como raciondidad limitada, se debe a
la limitada capacidad dd individuo primero para captar informacidon y segundo para procesarla Las
limitaciones dd individuo en € espacio y en € tiempo se deben a que este edta confinado a edtar en
un cierto lugar en cada ingante - no puede mangar a su antojo las variables tiempo y espacio. Asi
gue varios individuos organizados juntando su actividad de manera coordinada pueden mangar
mejor eta dificultad a accesar més egpacios en d tiempo. De la misma manera, una organizacion
logra cierto edtatus juridico (diferente d del individuo) que le permite actividedes propias a su fin y
diferentes alas de un individuo.
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De nuevo s hace referencia a la importancia de investigar los tradeoffs entre diferentes factores
de ladinamica organizeciond.

Los autores observan que € estudio computaciona de la organizacion es posble ya que €
funcionamiento de éda y la redizacion de sus actividades dependen en buena parte ded mango y
procesamiento de informacion. En buena parte se trata de andizar los principios de la organizacion
de multiples agentes procesadores de informacion. Los autores mencionan agunos de los principios
sobre los que se han desarrollado teorias organizacionades. Por gemplo, en teorias de
comportamiento individud como lo es la de procesado de informacién, que establece que los
agentes tienen raciondidad limitada, que la informacién es omnipresente en la organizacion y que la
organizacion es un sisema de procesar informacion. Los autores mencionan algunas nociones que
han surgido en una neo-teoria de procesado de informacion:

Racionalidad limitada (ya mencionada arriba)

Ubicuidad (u omnipresencia) de la informacion: creencia de que, en la organizacion, grandes
cantidades de informacion se encuentra digribuida entre multiples agentes. Edo es una poshble
causa de informacion incorrecta

Orientacion hacia las tareas. tanto la organizacion como los agentes que la conforman se
suponen envuetos en laredizacion de taress.

Restricciones distribucionales. se supone que € desempefio de la organizacion es una funcidn de
cdmo la informacién es compartida entre los agentes en € tiempo y de como eda informacion es
accesada por |os agentes.

Incertidumbre: acerca de, por gemplo, resultados de decisones y de la gecucidn de taress, y del
ambiente organizaciond.

Inteligencia organizacional: s supone que la intdigencda es una funcidon de cdmo d
conocimiento, procesos, y procedimientos estan distribuidos entre los agentes asi como de los lazos
entre los agentes (es decir, de la estructura organizaciond).

Cambio irrevocable ("path dependence’): existe un gprendizge y cambios en la inteigencia de
los agentes en d tiempo (evolucidn) irrevocable y unidirecciond.

Necesidad de comunicacion: ya sea edta explicita por medio dd envio de mensges entre los
agentes o por medio de la observacion de la accion de unos agentes por otros.

Es conveniente mencionar la referencia que Carley et al. hace a un trabgjo que puede ser bastante
Util para conocer mejor lateoria organizacional del procesado de informacion:

R. Cyert and J. G. March. A behavioral Theory of the Firm. 2" edition. Blackwell Publishers, Cambridge, MA, 1992 [1963]
6.4.2 Modelado Computacional de Organizaciones

Los autores judtifican d uso de moddos computacionales en, por gemplo, € hecho de que ayudan
en la eaboracion de teorias de la organizacion debido a que la complgidad dd ambiente
organizaciond y de la organizacion en § misma obliga a que las teorias organizaciondes sean
vagas, intuitivas y ma especificadas. Td vez estd sea la causa de la exisencia de muchas teorias
organizeciondes, y quizd también explique la agparicidon de numerosos modelos computacionaes
tratando una diversa gama de asuntos rel acionados con € estudio de |as organizaciones.
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6.4.3 Conceptos Utilesen el Modelado de Or ganizaciones

Entre los dementos representados en los moddos organizeciondes recientes, segiin Carley et al.,
estan:

a)

b)

Agentes y agencia. Las decisones de los agentes dependen de su conocimiento y su contexto
(ambiente organizaciond). En la figura 6.3 de la pagina siguiente (reproducida de Carley et al.)
puede verse como € contexto del agente (dado por € ambiente y la estructura organizaciond) y
el modelo cognitivo del agente determinan |as acciones posibles parad agente

Disefio organizacional. En generd Carley et al. consderan d disefio organizaciond como una
epecificacion de los pardmetros que controlan € comportamiento de la organizacion. Carley et
al. mencionan como gemplos de estos parametros dgunos tratados arriba en esta monografia,
como por gemplo, tareas y edtructura de la organizacion; y otros no mencionados arriba, como
por gemplo, procedimientos y reglas que determinan & comportamiento y los lazos entre los
agentes y la edructura informal. Entre estos Ultimos estéan las relaciones de amistad. Por otra
parte, en adicion a gemplos de estructuras de acceso y de decisdn, como las usadas en €
modelo de Cohen et al., se menciona la poshbilidad de moddar estructuras de habilidades y de
acceso de alos recursos.

Tareas. La asignacion de tareas parece ser muy importante en d modelado de organizaciones.
Podria usarse para representar € ambiente o contexto tanto de la organizacion como de
individuo u otros agentes dentro de la organizacion. En cudquier caso ddfiniria @ espacio de
problemas del agente. El cambio de ambiente puede ser, por gemplo, repetitivo oscilante,
gradud o deatorio. Este cambio generamente ocurre de acuerdo a como la tarea a redizar varie
en d tiempo. En muchos casos conviene moddar directamente con referencia a las tareas y sus
caracteridicas. Algunas de las caracteristicas de las tareas mencionadas por Carley et al. son:
Que s= gecuten secuencidmente, en grupo (tarees que redizadas conjuntamente ayudan a
gecutar otra) o que dependen reciprocamente (tareas que dependen entre elas). También
mencionan estos autores la posbilidad de medir € desempefio de la organizacion en relacion a
como s gecuten las tareas usando nociones taes como efectividad, eficiencia y eficiencia
percibida (por gemplo, por un experto en d ambiente de la empresa, o por aguien de publico a
gue la empresa ofrece servicio). Entre las medidas de efectividad mencionadas en € aticulo
estan: desempefio relativo (comparacion entre @ desempefio de varias organizaciones) 'y
precison (gemplo, porcentge de decisiones hechas correctamente). Un método de modelado
bastante utilizado es representar tareas de manera bastante especifica y detdlada de manera que
aunque no sean tan complgas como las redizadas en organizaciones redes § mantengan
caracteridticas claves de estés. A estos modelos se les llama modelos de tareas candnicas
(‘canonical tasks'). Exiten modelos bien definidos y daborados de tareas canodnicas. Un
modelo bastante conocido en la literatura es @ modelo de ‘sugarcane de Robert Axdrod. En la
tabla 7.5 dd articulo, reproducida abgjo en la figura 6.4, se muestra los giemplos de ‘warehouse
tak’ y ‘binary choice task’. La primera tarea es una verson amplificada de un problema (o
tarea) de blsgueda de aticulos (mercancid). La idea es que los agentes trabgando
coordinadamente (por su puesto colaborando) busguen los aticulos y los coloquen en las
localizaciones correspondientes. La efectividad y eficiencia de los agentes dependera del nivel
cognitivo que £ asuma (9 su conocimiento es muy limitado, la tarea aunque sencilla para
nosotros, puede resultar imposible para los agentes (por gemplo podrian olvidar rdpidamente
donde estan los articulos)). El segundo tipo de tareas mostrado es conocido como un caso
partticular dd problema de dadficar informacion. Se supone que la organizacion recibe cierta
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Figure 7.2 Relating Coguitive Architecture and Knowledge to the Organizational
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d)

informacion (a ser clasficada) mientras que genera cierta sdida (la informacion puede ser acerca
de la sdida, pero es una informacion digorsdonada desde que llega a la organizacion o
distorsonada por los agentes debido a sus limitaciones de conocimiento). La tarea de los agentes
es, a través de la dadficacion de la informacion que llega a la organizacion, determinar la sdida
correcta de la organizacion (generar hipétesis acerca de la sdlida correcta). Cada agente tiene
solo conocimiento parcia de la informacion percibida que debe reportar, de acuerdo a la
edructura organizacional asumida y a su capacidad cognitiva, a otros agentes. Algunos agentes
(aquellos en la parte mas dta de la jerarquia) deben usar la informacion percibida por S mismos
y la informacidn reportada por otros agentes para hacer una hipGtesis acerca de la salida correcta
de la organizecion. En este caso, € desempefio de la organizacion puede medirse en funcién de
larapidez y la precison con que se clasificaun problema

Tecnologia En organizaciones, los agpectos cominmente andizados respecto a la tecnologia son
agquellos que tienen que ver con lainformacion y lacomunicacion.

67



-~ Warch \
WAREHOUSE m’;ﬁ,‘:ff

TASK ‘// ¢

Order
Stack

Items
Stack

Locations

)
Wb

Conveyer Beli;

Goal: Fifl al! orders from items in sfacks. Multiple stacks,

\_ orders,items, agents, Y,
(" BITARY )
CHOICE '
TASE
Decisions
0001 1 1000
3
0101 ¢ 1010
Goal: Determine whether the string has more 1's or 0's. Multiple
\_ agents, odd number of bits in string. Yy,

Figura 6.4. Ejemplo de Tareas en una Organizacion

6.4.4 Dinamica Organizacional

Los agpectos més importantes en € estudio organizaciond estan relacionados con la dindmica de la
organizacion. Un gemplo es @ edudio de las propiedades de tendencias emergentes. Aspectos
relativos a cdmo las organizaciones o los individuos evolucionan y cambian fueron mencionados
ariba en la seccion 53. Un resultado interesante observado en la dindmica de los moddos de
organizaciones (mencionado por Carley et al.) es la aparicion de organizacion de en medio de
agentes que interactlan pero que inicidmente no condituyen una organizecion  alin cuando la
raciondidad de los agentes es muy limitada Es de paticular importancia € observar como
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propiedades de la organizacion como un todo cambian (0 se mantienen) cuando se hacen cambios en
los ementos de la organizacion, de sus propiedades y de su interaccion. Por gemplo, es importante
examinar cdmo cambios en d conocimiento de los agentes 0 en la manera como colaboran o
cooperan afectan € comportamiento de la organizacion. En estos edtudios, es més interesante
observar como deben combinarse los factores de la organizacion (0 como debe ser su ‘tradeoff’)
para facilitar y potenciar € aprendizaje organizacional 0 para mantener conocimiento (til para
enfrentar 10s nuevos retos en caso de cambios edtructurales en @ ambiente, que tratar de optimizar o
maximizar cierta variable que miden € desempefio organizaciond.

Para edtudiar la dindmica organizaciond se hace necesario e€aborar moddos que permitan
cambios en su edructura en € tiempo (mientras la Smulacion estd corriendo). Carley et al.
mencionan € uso de modeos donde tanto la edructura dd agente como la edructura de la
organizacion cambian en € tiempo.

6.4.5 Aspectos M etodol 6gicos

Carley et al. examinan tres topicos metodologicos (1) € uso de experimentos virtudes para andizar
las implicaciones de un moddo computaciond, (2) aspectos de vdidacion y verificacion, y (3)
desarrollo de herramientas y plataformas para desarrollar estos modelos.

(1) Experimentos virtuales. Como es comun en los modelos de smulacion también en otras aress de
investigacion, en la experimentacion exise una gran gama de parametros que define un dominio
de un nimero de trayectoriass de sSmulacion demasiado grande como para ser investigado
exhaudtivamente. Por esto, es factible investigar solo algunas trayectorias sdeccionadas de
adguna manera. Entre las maneras de seleccionar las trayectorias estan: aeatoriamente (o que se
conoce como méodo de Monte Carlo); determinadas por € investigador o por expertos en d
area de investigacion (lo que se conoce como andisis de escenarios); a través de una mezcla de
ambas técnicas, en lo que Carley et al. llaman experimentos virtudes (donde las trayectorias
exploradas son dadas por un pequefio numero de parametros definidos exhaudtivamente en cierto
rango y por los otros pardmetros tomados deatoriamente); y a través de la exploracion
exhaustiva de un rango de parametros. En los tres primeros casos la estadigtica puede ser usada
para andizar los resultados mientras que en d Ultimo caso 1o que se pretende es hacer pruebas
| 6gicas de teoremas en las trayectorias de la smulacion.

(2) Validacion y verificacion. Este tema ya fue discutido en @ articulo de Cohen et al.. Un aspecto
interesante mencionado por Carley et al. es la vdidacion de modelos a través de la comparacion
de las sdidas de las implementaciones dd mismo moddo en diferentes plataformas - lo que se
conoce como ‘docking’ 0 acoplamiento.

(3) Plataformas y herramientas Computacionales. Carley et al. mencionan tres plataformas
comunmente usadas. Es importante notar, sn embargo, que muchos modelos son eaborados en
lenguges y plataformas orientados a objetos (por gemplo, SDML) o que permiten programacion
declardtiva (por gemplo, Prolog y Lisp o SDML). Las plataformas mencionadas por Carley et
al. son:

» MACE. Segin Carley et al. es una de las primeras plataformas elaboradas para modelado
gend de sSsemas multiagentes. La idea es muy interesante pero td vez dificil de
implementar con la generdidad que se pretende. EI sstema usa la nocidn de agentes no solo
para la eaboracion dd modeo de smulacion como tal sino también para bs otros aspectos
de la smulacion como lo son la congruccion dd modeo, la interface con & usuaio y €
disefio de experimentos. Otro aspecto interesante es la incluson de conceptos y nociones del
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modelado se sistemas socides traidos de las teorias socioldgicas. Se menciona la idea de
agentes compuestos recursvamente, una idea smilar a la composicion de agentes en SDML
(otro lenguge orientado a la smulacion socid) — un agente, por gemplo una organizacion,
puede estar compuesta de otros agentes, por gemplo los individuos.

» DML. SDML (Stricly Declarative Moddling Language) (ver Moss, 1998) es un lenguge
para eaborar Sstemas multiagentes con muchas facilidades para d moddado de sistemas
socides, como por gemplo organizaciones. Algunas de las caracteristicas importantes de
SDML mencionadas por Moss son: es flexible para daborar modelos ya sea de agentes
complejos 0 de agentes smples, es neutra en cuanto a la teoria representada en @ modelo
(ya sea, por gemplo, respecto a conocimiento de los agentes 0 a la edructura de la
organizacion), contiene facilidades para daborar modelos de sstemas socides como por
gemplo, la jerarquia de agentes, a través de la cual los agentes comparten datos y reglas
l6gicas y la jerarquia de niveles de tiempo, que permite especificar reglas légicas a ser
gecutadas de acuerdo a esta jerarquia de niveles de tiempo (gemplo, reglas a gecutarse cada
mes (digamos pago de servicios publicos) y reglas a gecutarse cada dia (digamos ir d
trabao, redizar |lastareas del trabajo, etc.)).

» Multiagent Soar. Soar no es ni un Ssema multiagente ni una plataforma para condruir
sgemas multiagentes. Soar es una arquitectura que intenta representar la forma como €
humano toma decisiones, usando, entre otras, ideas de Newell and Simon (ver por gemplo,
Newell, 1990). Muchas nociones han sido tomadas de la psicologia experimenta, donde han
surgido moddos de como funciona la memoria de un individuo y de como éste planifica la
redizacion de tareas. Por gemplo se habla de memoria a largo plazo y memoria a corto
plazo (lo equivdente, digamos, a memoria en disco duro en un computador (més las reglas
de gecucion de Windows) y a memoria RAM, respectivamente), y de que d agente resuelve
tareas de acuerdo a un espacio de problemas. Segin Carley, d primer tipo de memoria es
representada por € conjunto de reglas ddl agente y la segunda por la informacion que €
agente tiene en uso en cada momento. Modelos de conocimiento donde se usan muchas de
edas nociones han sdo implementados en SDML. Carley et al., duden a la exigencia de un
ssema multiagentes con agentes teniendo un ssema de conocimientos ta como en Soar.
Td modelo se basa en tres nociones de Sstemas socides. que los agentes tienen un modeo
de los otros agentes, que se comunican y que en d moddo exite una estructura de
conocimiento socid. Generamente, estos moddos muy completos y generdes no han
llegado muy lgos debido a las dificultades dadas las limitaciones de memoria y tiempo de
los equipos computacionales.

» Swvarm. De acuerdo a los autores, Swarm es un lenguge para € moddado de sstemas
multiagentes con un ambiente bastante dindmico. Es muy usado para eaborar modelos con
muchos agentes smples (por gemplo, representacion de hormigas con pocas reglas de
comportamiento) para generar comportamiento emergente que £ asemge a de dstemas
empiricos redes. El lenguge es bastante usado por investigadores en € éea de biologia. Sin
embargo, Swarm no parece ser muy gpropiado para moddar sstemas socides humanos,
debido a que, por un lado, los agentes representando a los individuos deben tener cierto
grado de complgidad y, por € otro, € lenguge no presenta facilidades para este tipo de
modelado.

Findmente, en la concluson Carley et al. hacen referencia a las contribuciones que la comunidad
que trabga haciendo teoria a través dd moddado computacional de organizaciones ha hecho en
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cuanto a herramientas y técnicas computeciondes. Por gemplo, en cuanto a la smulacion
cuditativa (usando logica) agran escda, y alaagregacion y desagregacion de objetos distribuidos.

6.5 MangodelncidentesCriticos: Un Modéeo Elaborado Empiricamente (M oss, 1998)

Egste es daborado empiricamente por lo que permite involucrar en su condruccion y vdidacion a
gearentes de la organizacion y expertos en € ambiente de la misma El modelo proporciona un
gemplo empirico ofreciendo una perspectiva diferente a la de los moddos presentados en las
secciones 5.1 y 5.2. Los agentes elaborados en € modelo presentan caracteristicas de comunicacion,
capacidades de aprendizgie y de conocimiento de acuerdo a teorias de conocimiento y de modeado
de sstemas sociaes.

El moddo representa como agentes a los gerentes a nivel medio de una empresa encargada del
manegjo de aguas en & noroeste de Inglaterra. Para representar € conocimiento de los agentes se usa
(1) la idea de espacio de problemas propuesta en diferentes paquetes computacionaes especiaizados
en representacion del conocimiento humano, como por gemplo, en Soar, y desarrollada como una
implementacion de las ideas de Newel (1990): y (2) la nocién de ‘endorsements o ‘endoso’
propuesta por Cohen (1985) y luego extendida por Moss (1995). Los elementos necesarios para la
implementacion del modelo son elaboradas por € modelador en colaboracion con expertos (los
gerentes de la organizacion).

Moss argumenta que € modelo representado introduce tres novedades en smulacion socid, a
saber:

» Moddo de diferentes aspectos de la organizacion (incluyendo la representacion de
conocimiento), en parte, de acuerdo a las descripciones de los gerentes involucrados en €
modelado. Lo cud es conveniente sobre todo cuando con  modelo se pretende orientar en las
politicas organizacionaes.

» Integracion de la representacion de aspectos fisicos y socides en € modelo de la organizacion.
La mayoria de los modelos de smulacion socid son mas limitados en la representacion de
aspectosfisicos.

» El modelo (Moss argumenta) es una novedad en CMOT, ya que € mismo llena un vacio entre
los modelos de ambientes de tareas de puro reconocimiento de ambientes de tareas (pure
recognition task environment) y los modelos de ambientes de tareas de accion cooperdtiva (co-
operative action task environment). En la seccion 1.3, Moss menciona algunas caracterigticas
de estos modelos. El llama a su moddo un modelo de ambientes de tareas de accion
independiente (independent action task environment).

6.5.1 Disefio e Implementacion del Modelo

La figura 6.5. muestra gréficamente los componentes de la organizacion (encerrados en cuadros) asi
como también las relaciones entre éstos (indicadas por las flechas). Los incidentes ocurren en @ sStio
de operaciones (cuadro en € extremo superior derecho), los cuaes seran observados por |os usuarios
0 publico (representados por la fgura de una casa) (éstos son llamados ‘household’, en € lenguge
de la economia en d idioma inglés), los cuaes a su vez reportan 1o observado ya sea hacia € centro
de servicio d cliente (durante € dia) o hacia d centro de control de operaciones (Operations Control
Centre) (durante la noche). También, los incidentes pueden ser detectados directamente en € Centro
de Control de Operaciones por medio de telemetria. El centro de control de operaciones parece ser €
gtio que desempefia la tarea més importante, ya que se encarga de hacer un diagndgtico de las
posibles causas de los incidentes. Este diagndstico es reportado a sistema centra (Central Systems).
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El ssema central tiene como tarea decidir las actividades a redizar. Estés actividades son entonces
planificadas por € departamento de planificacion y programacion (Work Planning & Scheduling).
Las actividades planificadas son: para @ controlador de red (Network Controller), reportar e
ingpeccionar; y para la cuadrilla de reparacion (Repair Gang), reportar y reparar. Cuando una accion
de reparacion es gecutada, durante la smulacion, la informacion es colocada en € dtio de
operaciones correspondiente y para luego ser accesada por € agente PhysicdWorld a momento de
verificar cuaes eventos contintian sin resolverse y cuaes han sido resueltos.
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Figura 6.5. Esquema de la Organizacion de Mangio de Incidentes Criticos

Estos eementos relevantes para @ edtudio, asi como otros tades como la naturdeza de los
incidentes criticos y las probabilidades de que cierto incidente conduzca a otros incidentes, fueron
(de acuerdo a Moss) ofrecidos en buena parte por € oficid de planificacion de la compafiia

El modelo es implementado en SDML, un lengugie declarativo (la programacion se hace usando
reglas légicas). Como e dijo ariba, SDML permite la definicidn de jerarquias de agentes y niveles
de tiempo. Un agente conteniendo otros agentes normalmente tiene acceso a la base de datos de los
ub-agentes 0 agentes contenidos. A su vez los agentes contenidos pueden heredar funciones del
agente que les contiene y accesar datos en la base de datos de este, en caso de que € contenedor 1o
permita declardhdolos convenientemente. El compartimiento de informacion puede implementarse
de otras maneras, como por gemplo, un agente puede escribir en la base de datos de otro agente la
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informacion que deba compartir con este agente. La jerarquia de agentes y de datos del modelo es
representada por Moss en lafigura 6.6.

event cycle

CrisisModel
PhysicalWorld

elaboration evele

SocialWorld WorldServicesOrganisation

Controller

Public RepairGang

OperationsSite
OperationsControlCentre

CentralSystems

CustomerServiceCentre

WorkSchedulingPlanning

Figura 6.6. Jerarquias de agentes y de tiempo usadas en é modelo

El agente CrissModd es responsable de inicidizar varidbles de la smulacién (por gemplo, de
crear los otros agentes). El agente PhysicdWorld contiene los posbles eventos, asi como las
posibles causas, consecuencias y acciones para remediarlo. También contiene las probabilidades de
gue un evento ocurra espontaneamente, asi como las probabilidades de que un evento cause otro o
de que la accion para remedialo cause cieto evento. Al momento de la transicion de estado,
CriasModd gecuta un evento de acuerdo a tdes probabilidades en un dtio de operaciones
sdeccionado degatoriamente, y propaga las consecuencias de los eventos actuamente activos hacia
gtios de operaciones seleccionados, también, deatoriamente. Un atributo del evento indica 9 éste
sera observado por telemetria 0 S este sera observado por los usuarios dd servicio (o households).
Un evento es remediado S |as acciones necesarias para esto son tomadas y S las causas del evento
ya no existen. Cuando @ agente responsable de predecir la causa de un evento (OperationControl)
no tiene un modeo para cierto evento entonces postula como causa dd evento en cuestion ague
evento individud que seglin su modelo de conocimientos es causa dd mayor nimero de eventos
presentes en @ mismo Sitio de operaciones en ek indante.

Los individuos responsables del mango de incidentes solo conocen la manifestacion de un
incidente pero no asi las causas (las cuales son conocidas por @ mundo fisico). Es decir, las causas
de los eventos son escritas en una base de datos en € agente physicaWorld, mientras que las
consecuencias de un evento que esta ocurriendo son anotadas en la base de datos del stio donde este
ocurrey por tanto accesibles alos agentes que trabagjan en € mango de incidentes.

El moddo incluye 17 eventos entre los cudes estén: agua descolorada, de md olor o sabor,
colgpso de la vias, problemas de cloacas 0 explosiones, fuego, presencia de intrusos, incidentes de
contaminacion, falas en € suministro de energia, fdlas de las bombas,  filtraciones de cloro.
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El moddo smula 100 ‘households los cuaes son sdeccionados adeatoriamente para recibir la
informacion de la gparicién de un incidente. Mas de un household puede ser sdeccionado - en
realidad cada uno tiene una probabilidad del 10% de ser seleccionado.

Se modda € conocimiento de los agentes de los sguientes tipos. Controller, OperationControl,
workPlanningAndSchedulling, y Centrd Systems.

6.5.2 Modelado del Conocimiento de Los Agentes

El modelo de conocimientos consiste en reglas logicas que hacen hipltesis acerca de las posbles
acciones a tomar de acuerdo a las circungtancias. Al momento de gecutar una accidn, un modelo es
seleccionado de acuerdo a ciertos pesos asgnados a cada modeo de acuerdo a que tan bueno €
modelo ha sdo cuando se ha usado con anterioridad. Cuando un modelo es usado las consecuencias
son observadas y entonces de acuerdo a esto @ peso de modelo (que determina la probabilidad de
ser sdeccionado) sera modificada (més detadles de este procedimiento se veran abgo). Como se
menciond arriba se modelan muchos aspectos tomando & gemplo de Soar y las ideas de Newdl, asi
como también la idea de ‘endorsements. Como se indico ariba, también se incluyen las idess y
descripciones de la experiencia de expertos (por gemplo, de gerentes trabgjando en areas claves de

laempresa).
6.5.2.1 Usodelaldeade‘Endorsement’ o Endoso

Los endosos son especies de fichas 0 eiquetas (tokens) con valor numérico. Los endosos wsados por
los agentes OperationControl son mostrados en latabla5.1.

Ficha o token Vaor
noEffect -1
newModd 0
reducedEvents
diminatedAllEvents 2
reportedM odel

specidizedMode 3

Tabla 5.1. Endorsos de |os agentes OperationControl

Un modelo nuevo es endorsado como newModd. Un modelo serd endosado como reducedEvents
(como que ha disminuido la severidad del incidente) S @ menos uno de los eventos identificados
por d modelo es eiminado luego de la agplicacion dd mismo. S d modelo dimina todas los eventos
cubiertos por d modelo como posbles causas, entonces @ modeo sera endorsado con
eiminatedAllEvents.

El vaor de endorsement de un modelo es cdculado usando la siguiente funcion:
E=3bs-3bkfl (51
§°0 € <0

donde b es un nimero base arbitrario mayor o igud que 1y los e son los valores de los endosos del
modelo hasta la fecha (0 en los Ultimos n dias seglin lo defina € moddador). La base indica d grado
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de importancia de un endorsement en un nivel respecto a uno en € nivel previo, por gemplo, 9 la
base toma d vdor 3, entonces un endorsement en @ nive k sera tres veces més importante que un
endorsement en @ nive k-1.

Los vaores de la base asumidos para la experimentacion fueron, 1 y 1.2. Estos vaores resultaron
de la discusiéon del moddador con los expertos en los asuntos de la organizacion relacionados con €
mango de incidentes criticos.

6.5.2.2 Especificacion Basica del Modelo

Apate de los detdles reativos a la daboracion dd modelo ya mencionados, quedan aspectos
importantes aln no audidos que sefidaremos a continuacion. Ta  configuracion fue usada para
redizar una primera serie de experimentos.

En d modeo cognitivo se implementan la poshilidad de combinar modelos o reglas de decison
a través de genadizaciones y especidizaciones de bs las reglas de decison existentes que permiten
una cierta ‘evolucion’ de edtas reglas. Un modelo de decisdn resultante de la generdizacion tendra
como antecedente (consecuente) @ resultado de la interseccion de las clausulas en los antecedentes
(consecuentes) de otros dos modelos ya exigentes. De forma similar, un modeo de decision
resultante del proceso de especiadizacion aplicado a dos modelos de decision exigtentes tendrd como
antecedente  (consecuente) d resultado de la union de las clausulas en los antecedentes
(consecuentes) de los dos model os tomados.

Se aaume que € uso de especidizacion y generdizacion junto a los endosos explicados arriba
equivden, hagta cierto punto, a la aplicacion de la idea de ‘chunking’ en las arquitecturas cognitivas
como Soar. Chunking en Soar se toma como la transformacion de cierto tipo de conocimiento en
otro, paticularmente, segin Moss, en € reemplazo de conocimiento procedurd en la forma de
espacio de problemas en conocimiento declarativo en la forma de regas logicas en la forma
condicionaccion. La intencion del proceso de chunking, segin lo expone Mass, es permitir  uso
de nuevos patrones y conjuntos de relaciones causdes en @ proceso cognitivo. En particular, en €
modelo de Moss, un agente serd capaz de identificar las condiciones bgo las cudes un modeo de
decison es efectivo, y de establecer nuevas relaciones causales entre los eventos. Moss espera que €
proceso de especidizacion permita actuar més rapidamente y que € proceso  de generdizacion
ayude a aplicar remedios mas efectivos.

El proceso de sdleccion de modelos es descrito por Moss (en las secciones 3.16 y 3.17 de su
articulo) como sgue

Primero, los modelos (de accion-condicion que componen € conocimiento de un agente) son
filtrados, de un dia para d dSguiente solo aguellos modelos con peso mayor a 2 son mantenidos en
memoria (aca también deberian de exidtir condiciones para (1) recordar solo cierto nimero de
modeos, y (2) depreciar |os pesos de los modelos en € tiempo).

Segundo, d momento de tomar una decisdn respecto a un incidente, € agente selecciona
primero los modelos candidatos. Serdn candidatos aguellos modelos tdes que la condicion sea
cierta, es decir, que todas los eventos sefidados en @ antecedente ocurran. En € caso de los modelos
de decisdn con una causa Unica en su antecedente, serdn seleccionados como candidatos solo
aquellos moddos que logren predecir un nimero maximo de eventos. Findmente, entre los modelos
candidatos se sdecciona uno deatoriamente dandol es probabilidades de acuerdo a sus pesos.
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6.5.2.3 Egpecificacion (mas) Elaborada del M odelo

Una segunda serie de experimentos fue implementada con una més daborada especificacion del
modelo de conocimiento de |os agentes, como se indica a continuacion.

Primero, d momento del cambio de un agente del tipo controlador por otro (especie de cambio de
guardia), d agente sdiente le ‘dice ad nuevo cudes moddos de decisdn fueron dtiles para diminar
todas las causas y efectos. El agente entrante formulara un modelo smilar a este S aln no lo tiene, y
en casn de que ya lo tenga entonces cambiara los endoses de acuerdo a la nueva informacion. Se
asume como baseb = 1.2.

Segundo, se agrega @ endose para los modelo que surgen como resultado de la especidizacion, y
se davaores diferentes alos endoses (respecto alos especificados en latabla 5.1)

6.5.3 Resultados

Moss da importancia a los resultados de la smulacién que informen acerca dd comportamiento de
la organizacion como un todo, y a los modelos de decisidon y procedimientos que puedan surgir
(emerger) como resultado de la aplicacion del conocimiento de |los agentes.

Nota que cuando se implementa € modeo eaborado del conocimiento (donde los agentes
comparten sus experiencias) se produce una disminucion de los tiempos de smulacion. Segin Moss
esto se debe a que d compartir modelos la carga computaciona es menor que cuando cada agente

desarrolla los suyos solo. También observa que en ta caso los incidentes menores (aquellos donde
pocos eventos estan involucrados) son mang 0s mas rapidamente.

6.5.3.1 Resultados Respecto al Comportamiento de la Organizacion

El principd criterio paa medir d rendimiento de la organizacion es € tiempo que se tarda en
remediar los eventos, afin de que estos tengan menos efectos en la generacion de eventos futuros.

La amulacion fue generada para un tiempo de smulacion de 40 dias, cada uno comprendiendo
15 ciclos de eventos (esto da un tota de 720 iteraciones smuladas en cada experimento). Aunque
Moss no o menciona, suponemos que cada ciclo de evento define una iteracion o cambio de estado
del ssema en @ que se generan los eventos consecuencia de todos agquellos eventos activos y en los
gue los agentes g ecutan acciones tendientes aeliminar eventos.

Moss reporta que la mayoria de los eventos son resueltos en pocos ciclos de eventos - la mayoria
son resudtos en menos de tres ciclos de eventos - y que € evento de duracion més larga tiene un
tiempo de existencia de 15 ciclos de eventos.

Como gemplo dd uso de los modelos de conocimiento se presenta la figura 6.7 (la cud ha sdo
prestadel articulo de Moss).

DayO0, Event Cycle 5: Spontaneous occurrence of lowLevel at operationSite-3
Day 0, Event Cycle 5: Occurrence of lowPressure at operationSite-3 is an impact consequence of lowLevel
Day 0, Event Cycle 5: Occurrence of noWater at operationSite-3 is an impact consequence of lowLevel

Day 0, Event Cycle 5: Occurrence of discolouredWater at operationSite-3 is an impact consequence of
noWater

Day 0, Event Cycle 5: Occurrence of lowPressure at operationSite-3 is an impact consequence of noWater

Day 0, Event Cycle 5: Occurrence of contaminationOrPollutionincident at operationSite-3 is an impact
consequence of discolouredWater
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Day 0, Event Cycle 5: Occurrence of tasteOrOdorOfWater at operationSite-3 is an impact consequence of
discolouredWater

Day 0, Event Cycle 5: Occurrence of discolouredWater at operationSite-3 is an impact consequence of
contaminationOrPollutionIncident

centralSystems is instructing inspection of operationSite-3

controller-2 is using controller-2: model-2

conditions: [(eventOccurring lowLevel)]

consequences: [(eventOccurring lowPressure) (eventOccurring noWater)]

controller-2 is reporting belief ['operationSite-3' (eventOccurring lowLevel)] to centralSystems
centralSystems is instructing remedial action [repairLeak] at operationSite-3

Day 0 Event Cycle 5

The events at operationSite-3 are [lowPressure discolouredWater lowLevel noWater
contaminationOrPollutionincident tasteOrOdorOfWater]

The remedial actions taken at day O event cycle 5 (the previous event cycle) were [repairLeak]

The events eliminated were [lowPressure lowLevel noWater]

Figura 6.7: Extracto del reporte de lasmulacion (ocurrencia espontanea de lowLeve en € dia0)

Lafigura 6.7 reporta € uso del modelo controller 2: modelo 2 por e controlador controller-2. H
moddo especifica a lowLevel (nivel bgo) como causa de lowPressure and noWater (bgja presion y
ausencia de agua). Como se puede ver luego de la ocurrencia esponténea del evento lowLevd, otros
eventos ocurren como consecuencia de este y de las consecuencias de este (en cadena), en € dtio de
operaciones 3 (operationSite-3) . El agente sstema centrd (centra System) ordena la ingpeccion del
gtio de operaciones 3. Es entonces cuando € controlador 2 usa é modelo 2, generado por S mismo
(denotado como controller 2: modelo 2, con las causas y consecuencias mencionadas. Luego este
controlador reporta d sstema central (centraSytem) su creencia de que ocurre lowLeve. Entonces
el agente sstema centra decide que la accidn correctora es repairLeak (0 sea reparar filtracion). Esta
accion corrige tres eventos. nivel bgo, bga preson y fata de agua, y seguramente lleva a corregir
otros eventos en ciclos de iteraciones posteriores.

Moss reporta que no se nota un incremento substancia de la €ficiencia de la organizaciéon en €
sentido de que no se desarrolla una edtrategia para mangar los eventos (ver punto 4.10 en Moss,
1998).

6.5.3.2 Resultados Respecto al Comportamiento y las Habilidades de los
Individuos

El comportamiento de los agentes se orientado por € uso dd modeo de conocimientos. Moss
agumenta que @ fin de los moddos de decison es que cada individuo redice la tarea
eficientemente en € sentido de reconocer megor las relaciones de su ambiente y, luego, tener la
capacidad de actuar y redizar las acciones correctas para cumplir sus tareas. En este caso las
acciones correctas seran aguellas que contribuyan a disminuir € numero de eventos, mientras que
reconocimiento de las relaciones en @ ambiente 2 lo dan d entendimiento definido por las
relaciones de causa efecto. A fin de eaborar més @ conocimiento, se implementan los endosos y los
procedimientos de generdizacion y especidizacion de los modedos de conocimientos. Moss expone
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gue la capacidad de entender mejor € ambiente y actuar correctamente se incorporan en € modelo
como:

= Mayor habilidad para conocer cuando aplicar las relaciones (esta habilided la dan los endoses
y € proceso de sdleccion dd modelo a aplicar).

= El conocimiento de un nimero creciente de relaciones relevantes (ofrecido por la generacion
permanente de nuevos modelos y la creacion de otros mas sofisticados).

= El conocimiento de relaciones més complicadas (dadas por los procedimientos de
generdizacion y especidizacion)

El espacio de problemas para € controlador se presenta en la figura 6.8 abgo. La adopcion de
tareas es representada explicitamente por reglas logicas, es decir, d esquema mostrado abgo no es
adoptado explicitamente por los agentes, Sno que mas bien esa implicito en & conjunto de reglas
| 6gicas que mangan su comportamiento.

Moss reporta que & espacio de problemas noAlarms se activa cuando d sstema centrad envia
una ingruccion. El espacio de problemas communicate sigue directamente como consecuencia de
noAlarms vy a ese le sigue, también directamente, € espacio de problemas getinstruction. A
communicate le seguira executelnstruction sempre y cuando haya una ingruccion a gecutar.
Previo a gecutar la ingruccion se rediza la tarea decideAction, la cud a su vez requiere que
seleccione un modelo, es decir, que se redlice latarea selectM odel.

Moss observa de los experimentos que & hecho de compartir modelos entre los agentes es més
importante que los procesos de especializacion y gengdizacion, en d sentido de aumentar €
desempefio de la organizacion (en términos de responder més rdpido y con acciones que son mas
efectivas para diminar incidentes).

executeIlnstruction

petlnstruction

decideAction

selectModel

Figura 6.8. Arquitectura del espacio de problemas del agente de tipo Controlador
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