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The Organhation as a Theater: e 

the Teehnology andInformation Systems 
asFirstActor 
Am-RAcr 

This work ures rhe meraphor of rhe rheacr ro describe rhose organizations rhar ser srncegies, goals, and 
objecrives m reach a vision of fume. Ic analyzcs how rhe values of che organizarion are molded by mimetic behavior, 
rhroughour learning pmgrams rhar creare in ea& person a desire ro bemme a leader of rhe organizauon. Ir dereminaas 
rhar wirh rhe use of &e meraphor o€ &e rhearer is possible ro he seen reflecred rhe performances of rhose who 
conform rhe organizarions, and how these, in an unconscious fom,  promote among rheu members rhe imitarion of 
&e leadeh behavior, when spawning mimesis arnong the followers. Finally, ir condudes chat rhe rechnolog conscructs 
and uiforms h e  organizarion; rherefore, rhe elemenrs of rhe organizarioo should nor be d e h e d  sepuarely as 
r&nological or humans, but as xacrorsr. 

Kqwords:orgwizarion, leader, technolog, mimiuy,mimetic iromotphism, Organizarional Mmory Informarion 
Symus-OMIS. 

INTRODUCCI~N 
La metábra es un recurso imaginativo que es útil para evaluar dicienremente a las organizaciones. 

A través de analogías, eUa nos permite resumir una realidad compleja en pocas palabras, al expresar 
sign&cados en forma condensada y asl, anaii i  las cualidades de entidades muy bien conocidas. Por 
medio de la analogía, la metáfora expresa sigd~cados y brinda la oportunidad de establecer asociacio- 
nes enm elementos sociales como aquellos que están presentes en las organizaciones y los elementos , 

más objerivos como lo son las tecnologías y sistemas de información TSI. 

Nuestras comunicaciones de la vida cotidiana están inmersas del lenguaje metafórico. Aunque 
muchas vecg no estemos conscientes de ello, atamos permanentemente buscando metáforas que nos 
permitan expresar nuestras ideas. Eüo es así, debido a que en la vida cotidiana usamos paiabras en una 
manera no lineai, con el fin de alcanzar efectos que van más alld de lo que se puede alcanzar con el 
lenguaje tradicional. Al usar la metáfora, nos capacitamos para entender y tomar experiencias de fenó- 

C : menos en términos de o m  que son más y mejora conocidos. 



La meraron es usada en este análisis no en el sentido linguístico, sino como la posibilidad de 

P 	 enriquecer un modelo metafórico complejo. Un modelo que permita estructurar el conocimiento de 
un dominio que sirve de blanco-objetivo, desde un domino existente de relaciones que es más y 
mejor conocido. La metáfora se convierte en una herramienta meta-teotética pata anaiizat la organi- 
zación, y tal como lo expresa Morgan (1998), ella nos brinda la oportunidad de extender nuestro 
pensamiento y profundizar en nuesnos entendimientos, permiti6ndonos ver cosas y actuar en nue- 
vas maneras. 

En las disciplinas asociadas ai  estudio de lasorgaoizacionesy la gerencia, la metáfora ha sido usada 
para explorar nuevos marcos de interpretación. &te en la litetatura científica organizacionaí un nú- 
mero importante de publicaciones (Motgan, 1980; 1998; Bolman y Deai, 1997; Boland y Greenberg, 
1988; Clegg y Gray, 1996; Kendall, y Kendaii, 1993; Washam, 1991) donde la metafora se emplea 
como instrumento lingdstico, pata ampliar pempsivas en la wmprensi6n de fenómenos y pata reco-
nocer formasairernativas de mirar y entender los problemas. La metbfom tiene, por lo tanto, la función 
de describir y consu& realidades. 

En la Ciencia Económica, la metáfora ha sido parridarmente útíl para enunciar el complejo 
mundo de las relaciones de mercado; tal como se expresa en el ttrmino de la mw inkibie acuiiado por 
Adam Smidi. En las Ciencias Gerenciales, las organizaciones son vistas wmo una familia o como una 
tr+imz, y ello es para identificat un objeto (la organización) con cualquier otro (familia,máquina, 
etc.) con el fin de adscribirles al primer objem una o más cualidades del segundo. 

En el área de las tecnolodas Y sistemas de información hay una considetable udiaci6n del len- " ,  
guaje metafótiw. Por ejemplo, en tecnologías de wmputaci6n se habla de arquitectura, redes, cliente- 
servidor, d a v o ,  maestro, filuos, micros, minis, ratón, etc., para referitse merafóricamente a los diver-
sos elementos que forman parre de las tecnologías y los siicemas de infotmación. Y eso es posible, 
porque más de los aspectos rcaiiws, los sistemasde información -SI-son cons-iones soeiah de 
las cosas que percibimos, y eUo es así, debido a que no son representaciones neutrales de un mundo que 
es objetivo, sino que son representaciones de lo que interpretamos de la teaiidad. Por lo tanto, Ias 
metáforas son especialmente Ú d e r  pata explicar la variedad de posibles significados que se nos presen- 
tan cuando se disehn y desarmllan las complejidades de los sistemas de infotmación. 
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L i ~ a m ñ o u n P r a n o  

e 
En esta investigación teórica se utiLiza la metáfora del teacto como i n v e n t o  de andisis, para 

deconsauk algunos componentes de las organizaciones a Iinde enrendcr los problemas que se presen-
tan en el W o  y desarroüo de tecnolegfas y sistemas dé información; eso significa que se utiliza un 
mktodo inwtpretativo, a través del anáüsii teatrai, para evaluar el compommiento de algunos actores 
(t6aiicos y sociales) que están presentes cuando se desarrollan sistemas de información. 

Ei utilizar al ream como una metáfora es espeúalmente úd para explicar las complejidades que 
estan presentes en las organizaciones, en es* cuando se analiza la participación de las tecnologfas y 
sistemas de información como pane fundamental de ia organización. Analizar a ias otganhciones y a 
las recnologIas de información a uavh de la anaiogfa del teauo, nos permite entender las relaciones 
existentes entre los elementos técnicos (tecnologfas y sistemas deinfonmción) con los elementos socia- 
les (organizaciones). 

VIS~N,METAS, OBJETIVOS Y FSlX4TEGiP.S O LA FUNCIaN DEBE COMENZAR 
El término tcam dude a la representación, ante un público, de obras dramáticas y otras 

artes esdnicas propias de las diversas formas de representación. Camo en el teatro, las organiza- 
ciones permiten mostrar nuestros propios reflejos, usar nuestras máscaras y cambien, desartoliar 
nuestras conductas. 

L metáfora del teatro la usamos para ver reflejadas nuestras actuaciones en las organizaciones, 
puesto que nos sirve para urnhrn (thedomai)' cómo lo hacemos. Con la metáfora del teauo descubri- 
mos las representaciones de nuesvas vidas ame la sociedad;tal como lo entiende Weiertet (1997)quien 
expresa que las reprccenmciones que se hacen de uno mismo en la interacción sociai, son descritas 
frecuentemente a ua* de la meráfora de la m nn rcatro. La m&ra del teatro nos permite 
fvauar si el trabajo coordinado, rralizado en equipo, bien planificado, que responde a las metas y 
objetivos de la organkión es una garanda pan el desatrolio productivo de quienes en ella parricipan, 
particularmentedel líder y de sus seguidoies. 

; 'Teauo:dcl latín &enman y este del griego &m de chedomai (mira). 
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La ownieacidn como YII hmw 

Al iguai que en el teatro, en el desarrollo de sistemas de información se requiere que en ias escmc 
turas organizafionai& se definan los roles de los diversos componentes (acmres), sus responsabilidades 
para alcanza las tareas y metas propuestas y las estrategias que deben ser adoptadas. Para d o ,  las 
organizaciones definen lavisión que tienen del mundo al nia perteneceny a cravésdel establecimiento 
de m-, objetivos y esttategias definen la forma cómo se desarrollan los sistemas que se utilizan. De 
esta forma, la definición de hvisión organizacional es una guía valiosa para que todos los miembros de 
la organización se consoliden en un íuiico rol y función de la organizacidn, de forma tal que la visión 
sirve como marco para acciones colectivas que representan imágenes de aigún fuwo estado donde se 
desea que este la organización. 

Debido a que la visidn transmite canm como las imágenes y las metatoras, ella no es lo mismo que 
las metas, objetivos, estrategias y planes, los Cuales son us&ente m& concretos, de más corro plazo y 
de alcancelimitado. La visión apoya la habilidad de la opnizaci6n para estimuiar, orientar, motivar y 
cooniinat las cateas que los individuos seproponen; por elIo, la visión es el punto de orientación de los 
valores y percepciones compartidas. 

Una mera colectiva convemida en reaiidad s61o se logra con una imagen convincente de lo que se 
quiere; imagen que por lo general es sugerida por un lfder y que la comunidad hace suya y le da aaoyo. 
El uatamienío de la visión se centra predominantemente en su rol y función denao de la o+&n; 
sin e n b t p ,  la visión puede Fallat en mes importantes dpicos. Primero, deja ciertos &ores sin consi- 
detar, especialmente en el alcance que tiene pwa la saciedad en genetal el ad inñuye en la visi6n de la 
organización. Segundo, rara v a  se cultiva ia conciencia de que la visión frecuentemente existe separada 
de la presencia del lfde~eS catismáticos. Por último, no ofrece una explicacidn satisfactoria de cómo y 
porgue las visiones modelan la vida y conduaa de ta organkdón, 

No es la visíón la que hace productiva a una organización, sino el modelo organizacional que 
proporciona los medios ne-os para aicanzar los &es propuestos y que permite alcanzar las aspira-
aones tanm de los individuos como de la organización en sí misma. En los modelos clásicos aadicio- 
nales, las organizaciones matan de adaptarse lo mejor posible a un plan, a fin de enkntar la evolución 
de los eventos que por lo general son predecibles, en couespondencia a las m- previamente especiñ- 
cadas. Este modelo fun~iona muy bien en el tipo de organizacidn burodtica jerarquizada, y que se 
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b ~ r t n n o u n P U g * D  

&emej$basrante ateano ckico, don& d @In est i  especiticadoy la aauaci6n es repetida 
' invariablemente en cada ejccuci6n. 

A pesar de la existencia de organizaciones tradicionales que fuo~onan efiuentemenre, no siempre 
una buena planiñcaaón espantía de buen desempeiio. Tal como ocurre en el teauo, una buena dosis de 
improvisgdón m e  ventajas. En el modelo de teatro de improvisación, la planicaudn se deja de iado para 
dar paso a la actuación espontánea; en la organización eso selogra fundamentalmente con innovación. La 
innovación tiene un componenre de impmvisación que le permire a las organizaciones, desarrollar acrivi- 
dades que están Fueradel alcance de una ubuenap pladcaci6n. Las csuategias usadaspor las organizaao- 
nes que utilizan el modelo de impmvisaci6n, son más arriesgadasy dinamitas por lo tanto, es& más 
centradas en derarmllat y aplicar nuevos procesos, que en someterse a los patrones previamente estableci- 
dos. Por d o ,  ksotganizaciones necesiran estrategias y n w o s  espacios para poder innovar. No sepuede 
innovar cuando la organiacidn está díseiiada para repetir los prooesos y el pasado. 

Nuew visiones abren nuevas opciones t eu io ldg i~  para que ks oqpizaciones creen opomrnida- . . 
; 	des. Para sacv venraja de das,una organizacidn debe primero ser capaz de percibir la apaticidn de una 

nueva y entender su potenciai. La habilidad que se tenga para ello, ayudard a la organi7aci6n a probarla 
. 	 nueva visión en compatación con la existente, con sus metas y esrntegias. Si ia nueva visión demuestra 

tener poco o ninguna relevancia, la organizaci6n puede seleccionar no integrada en la ya existente. Si la 
visión es considerada valiosa y los cambios son mínimos, la organizaudn adaptad la actual a la nueva o 

5 
kmodificard a uavés del aprendizaje. La aeacidn de una nueva visión genera cambios que estimula la 

-	 cteacidn de nuevas esttucturas y procesos organizaaonales, además impulsa la adquisicidn de nuevas 
habilidades, bien sea a través del enuenamiento o a mvCs de la incorporación de personas que estén 
más familiarizadas con las nuevas tecnologías y sisemas de infomaci6n que se requieren. 

i 

F Si esas visiones son reconocidas por la organizaaón pero son petcibidas can diferentes que son 
imposibles dc brindar bcnefiuo, eso s e r v i d  de disparador pan el aprendizaje de nuevas o modificadas 
visiones en las que nuevos procesos, g m r n i r a s  y requerimientos tecnológicos deberán m&catse o 
crearse a trayks de nuevosaprendizaja. 

?e 

. 



SegúnAriitbales, podemosconocerla d d a d  a travésdeks representaciones que hacemos en lavida 
cotidiana,a medida que i d w i b o s  lo que vamos representando. En lasotganhciones segenetan diná-
micasmiméricas &;de los seguidores adoptan com&rtamientos que el llde; manifiesta ~ e ~ ~ l l aen 
cada uno de losmiembros un deseo por po~eerlo que el líder tiene, y pan alcanzar esa, la otganización 
promueveuna mimesisqwes preMada por laotgmimc56n. PataG i(2000)la rnirn&i evocadeseo, tal 
desm no esnecesariamente malo o dmccivo, sino que corresponde con seguiry adopfar conductas de un 
modelo que seadmin. la&sir por lo admindo induce a losseguidores a d 1 e c upawnes deconduc-
ta que emulan la conducta del üder y las organkaciones, por lo tanto, la mimesis existe y se ptomueve a 
través de LPs representaciones queen el trabaja diatio nos toca da.iaoipnkdonneaen hmipincons-
tienteb~ quesus intcgranta (humanos y tecnol6gicos) imiten wnductas de lid-, y esaimitacisa 
ctea una necesidad de apropiasse de nalga* que tiene el iíder que d o s  siguen, y ese +a que las demás 
buscan- estáen correspondencia con algh tipo de modelo que la otganiaci6n adopta. 

Las o-ones &as dedican mucho esfuerm y renirsas para entrenar a cada uno de las 
personas que participan en eUas. Independientemente de la esmicnin organizativa que se tenga, se 
pretende y se exige que cada miembro ocupe un rol singukr, que acaie como un verdadero líder de la 
o ~ u 6 n .Para Newman y Chaharbaghi (2000)pan que el Uder exista deben haber seguidores y 
por 10 mto ,  el lid- es vendido como un producm que es mnsumido por los seguidores; esrd 
quiere decit que los seguidotes esperan la opomuiidad de cnnvenirse en Meres y adem& lo btiscan 
acuvammte, se preparan y aguardan por una oportunidad para desamollar su lidetazgo. Aquellas a 
quien= no se consideran Udem son los seguidora. Cada uno de ellos asume mi m1 senindatio, iridis-
lpewble para &e a la otganizaciión el apoyo y d empuje que el lider trag de alcanzar. 

Asimismo, las organiuuones generan un ambiente adecuado pan que cada uno de los s q d o r a  
acompone en forma similar al líder. Se crea un isomorfismo mimético* que incentivaa los seguidores 
a comportarse como ei Ifdet, y eso sucede porque Ia otgankaci6n requiere disminuir sus desviaciones, 
&u& la incettidumbre, múiimixar riesgos, asegurar la supervivenciay p a r  legitimidad a la v a  que 
se mantiene una moral alta y competitiva denm de una cuitura propia y homopenea. Nadie daea 
petrenecer a una organización de perdedores, para evitarlo se forman los ííderes que garanticen la 
permanencia de la otgani7aci6n: líderesde proyectos, Uderes de programas, etc. 



hwgnnbmidn coma ungmm 

En un mundo signado por la complejidad, lasorgmkaciones deben i m o ~  y aprenderparamante-
nerse en el escenvio competitivo. Las empresas líderes lo son, no tanto porque tengan el actor principal 
@ando la escena de los negocios, sino porque la organización está preparada para los cambios en una 
forma flexibley adaptable. Por ello, d deseo por un isomorftsmo mimético se acentúa entre las organiza- 
ciones.Todm tratan deseguir a las organizaciones líderes. Mucho de los programas en las organizaciones 
son c o ~ ~ ~ ~ ~ ~ e n c i a  los riesgos. Programas de benchmarking,direaadel desao de evitarelfracasoy mini&ar 
reingeniería, &culos de calidad, fusiones de empresas, comparaciones de empresas eximas y más mien- 
temente la gerencia de conocimiento, son algunos de Los mecanismos impulsados por el isomorf~mo 
mimético empresarial que vata de evitar el fracaso. Se busca el éxito de las organizaciones líderes a fin de 
imitar aquello que pueda rransferirse y adaprarse, con la esperanza de convertir a la propia organización en 
el n u m  líder del mercado. 

Al igual que los actores, en el remo, los miembros de las organizaciones interpretan realidades a 
través de normas, re& y patrones que son aceptados por todos, y esa aceptaci6nsetraduce en wsrum-
bres psedecibles que elimii las resistencias para enfrentar los problemas de la organizaci6n y en esa 
necesidad por cíkninuir las desviaciones, las tecnologías y sistemas de información cumplen un ro1 de 
primer orden. 

Las organizaciones que mbajan en un nivel de aita eficiencia lo hacen en un espacio muy estrecho 
que separa la estabilidad del desorden. La eficiencia se adquiere a través de programas de aprendizaje, 
donde la memoria organizadonal apoya los pr-entos de adquisici6n de nuevas conducras que 
permiten que la organizaci6n asuma el compromiso de aicanzar el liderazgo. 

MEMORIAY APRENDIZAJEEN LA O R ~ X ~ A C I ~ N  

E¿ conOamicmo d i o s o  de la orpwaci6n &de en lar individuos que lo crean cuando &jan en 
diveaas rareas durante un petiodo largo, pera si el conocimiento es personal e individual y además, no se 
compte, enwnca las o q p k i o n e s  son incapaces de multiplicar el &que se puede gmerar de esas 
experiencias. Aunque, la mayor parte del conaúmienw errá armgado en la pericia y la qmiencia que 
individualmenteposeen los aaores (miembros),la orgwkci6n constituye un commo dondeel cmimien-
to del conocimienw asume +cado y propásim. Mientías el conocimiento continúe siendo perJona, la 
otpnkci611estarálimitadaensucapacidadpara aumentarkexperienda Por lo ranw, esrazonablepensarque 



Jas organizaciones aprenden de sus propias experiencias y de las que tienen otras organizaciones u>n quienes 
están asociadas, talcomo lo afirman Huber, (1991); Lane y Lubatkui, (1998) y Olivem (2000). 

Una vez que el conocimiento se vuelve organizacional, cclerros mecanismos deben ser wadm para 
>guardarloy ponerlo en práctica. Tanpronto como aceptamos quelas organizaciones son ci~pam decon* 
cer algo, podemos entonces preguntamos dónde almacenan las oqpimciones todo aquello que conocen. 
Las op iac iones  son capaces dealmacenar datos en sussistemas de memoria, pero eso no cssuficiente, 
se requiere adema% que d a s  puedan recuperar iainformación cuandosea necesirada Así que, además de la 
información dacenada, el conocimiento obtenido en las organizaciones es mantenido en algunos dis-
positivos de memoria que es& disponibles a mv& de diversos mecanismos, para lo cual se disefian y 
dezmollan sistemas de información apropiados que posibilitan su acceso desde distintas &entes. 

Obrener ventajw del conocimiento que está disperso es problemático por varias razones: prirne- 
ro, las organizaciones necetiran coleccionar información acerca de la existencia y localimción de ese 
conocimienro; segundo, se necesita crear rnpcanismos para almacenar y poner el conocimiento en 
forma accesible a los miembros de la arganización; fkalmence, los individuos en la organizad611 deben 
desear y ser capaces de localizar y usar ese conwimiento. Desafwrunadamente. la mayoría de La organi-
zaciones no poseen mecanismos para almacenar conocimiento distinto a aquellos muy elementales 
(manuales, reportes, descripción de rutinas, memorias procedimentales, archivos de datos 
computapizados, etc.). 

Cadavez conmás frecuencia, el conocimienro adquirido o creado por las o r ~ c i o n e s  reposa en 
dispositivos de memorias, por lo general en archivas, sistemas de información y bases de datos 
compuwizadas que Faditan el intercambio y la recuperación de informa&n, de forma tal, que p e d -  
re laeatandarización del conocimienm que es aprovechado mlectivamenre; es s i  mmo la información 
dacenada representa un companente gignibtivo de la rnemcria de la organización, que se consuita 
con frecuencia (Stein, 1935; Walsh y Ungson, secita en Choo, 1999). Eso que hemos llamado conoci- 
miento organizacionat está tan esuucturado, que sólo sari representaciones del verda,dem conocimien- 
to que los individuos somos capaces de tener. Consiguientemente, muchas organizaciones consideran 
que la infornadn, para ser tratada como conocimiento, eo demasiado &era o no estructurada para 
ser almacenada aiSrem4ticarnente en esos dispositivos. El almacenamiento y reuiperau6n de sima&- 



; 
nes pasadas son difíciles de lograr; los textos, idgenes, audio y ocras f o w  masiva de infomiación 
diizan sistemas de información para poner a dkposici6n la información que se quiere.

w 

El tCrmino sistemas de información en formageneral denota sistemas de computaci6~,o algún tipo 
de sistema mecánico o electrónico donde esd presente la información. Más miuitemenre se le conoce 
como sistemas asociados a las tecnologías de información y comunicaciones. Ttadiciodmetite, los siste- 
mas de informaci6n se les asocian con herramientas que la gente ura para resolver problemas thicos. 
Mudias disciplinas rciacionadas al mundo de la computación consideran que los sistemas de informa- 
ción, tan solo corresponden a la parte de las hertamientas que se uuliza en el desarrollo de sistemas, 
pdnrlarmente en relaci6n con los aspectos asociados al hardwate y demás equipos utilizados en las 
organizaciones. Segúnestanoción,el dominiode Los sistemas de informaci6n es aquel que está orientado 
a proveer inforntaciQn organizada para ser usadaeficientemente. En ambientes organkionales, trata de 
la colecci6~1, almacenamiento y diseminación de información relevante pata la toma de decisiones, por 
b t m e d i o  dd uso de temolqglas digides. 

Recientemente se han desarrouado investigaciones en tomo a los mecanismos usados por las orga-. nbaciones pata creat,movilizar y aprovechar el conocimiento. Stein y Zwass (se cita en Lomken et aL, 
, 2002) en sus estudios se centran en un enfoque holístico de las tareasorientadas hacia el conocimiento; 

a l  introducir el concepto de sistemas deinformación en la memoria organizativa (OMS: Organizational 
Memory I h h Sysams). El OMIS es un medio para mejorar el alineamiento estratégico de las 
memorias y apoyar la integraci6n y flujo de la memoria organizacional. Consecuentemente, un OMIS 
es deíinido c ~ m oun sistema que funaona pata proveer un mecanismo por medio del cual el conoa-
miento pasado apoya las actividades del presente, lo que resulta en niveles incremenmdas de efectvidad 
de la orga1hci6n. (Stein y Zwass, 1995),por ello, el O M S  compmnde el wnocimiento pasado y 
presente, que se hace expMci~0para fuiuro uso. 

Un OMIS contiene vatios ripos de conocimiento e informaci6n. En la práctica los OMIS han 
sido restringidos a áreas técnicasdonde el conocimiento es complejo, pero relativamente escable, y eso 
es asf, porque en situaciones de ambientes muy dinámicos, los modelos resultantes pudieran estar 
obsoletos antes que &S sean completados (Weiser y Morrison, se cita en Wijnhoven, 1999).El d a -
m110 de un OMIS supone un reto porque la memoria de sus usuarios y propietarios puede estar en 



diferenteslocdizaciones complicando laefeaividadde las memorias combinadas (Wjnhoven, 1999).Se 
hace necesario entonces, desatrollu sistemas de i n f o d ó n  que recopilen el conocimiento y enlacena la 

'. Ir 	 gente con diferentes habilidades. Para desactollar el potencia de me.&oria, lasorganizaciones necesitan 
aitos niveles de capacidades en tecnologías de información (&m- OMíS),a la vezque se requie-
re de un pr- de aprencúzaje conducido por usuarios, expertos en tecnobgias y sistemas de informa-
ción y gerentes.

u. 

El establecimiento de una memoria organizativa flexible y que se adapte a factores variablw 

bttaiece, sobre todo, a las organizaciones con elevados desarrollos tecnológims de información. 
Como el ccrnocimiento no es estárice sino aitamente dinámico, es importante determinar la forma 

- cómo se establecen los flujos de información. Construir una memoria organizacionai permanente 
significa involucrv a todos los miembros de la organización en su consuucllón, para que la partici- 
pación en el desarrollo de contenidos, reglas y metas c m  hrehasde cohesión que se vuelsan parte de 
la cdnira organizacionai. 

TECNOLOGIA Y SISTEMAS DE INFORMACIdN COMO PRiMEROS ACTORES 
Los antiguos griegos usaban la paIabta temologla pua referirse al tratamienro siscemáuco de 

un arte (tratado del arte). Desde la época de los antiguos griegos, la ~ecnologla se definir5 como 
dgo sepapdo de la naniraieza en cuanto a que la tecnologfa necesitaba de la interveniión humana 
para existir, mientras que la nandeza se organizaba espontáneamente. Esa concepción separó lo 
terrenal nanirai del mundo utificiai de los objetos. Platón hablaba que la tecnologia esta enraizada 
t n  la naniraleza humana y que ella es gracia y N n a  a la vez; además vefa una paradoja en el hecho de 
que nuestra supervivencia dependa de la tecnología y que, simultáneamente, nuesnos problemas 
deriven de ella (Chaimbaghi y WiUis,2000). Es &ente curioso que desde Platón la tecnologfa ha 
sido vista como algo extrfnseco a losseres humanos, ignorando toda posibilidad de que el ser huma- 
no sea una aiatura tecnológica que a n a ~ &  de las y el ingenio del hombre la humanidad hasido 
~ p a zde vencer las limitaciones que la n a d e z a  impone. Si logramas entender ai ser humano como 
iui ser recnológiw, podremos entonces entender que desde la me&ta del teatro a posible ver a la 
tecnologia como un actor de primer orden que interviene en la vida cotidiana de los sereshumanos; 
sin las restricciones morales que imponen los hechos y las cosas aisladas del ser. El hombre se descu-
bre cada v a  que actiia como un ser tecnológico, es decir cada v a  que actúa en el teatro de la vida. 
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- Los seres humanos son, por lo tanto, seres tecnol6gicos que aportan un valowrioral a sus vidasa uavés 
i;' desus propias acuiaciatieso roles. 

Para Feenberg (1991), las tecnologfas son moralmenm ambiguas y es la acú6n humana, y no la 
técnica,la que -sostiene el vaiormoral. Esa ambigiiedad nos conduce a una discusi6n sobre ea supuesta 
neutnlidad que las tecnoIagIas poseen. L a s  cecnologlas son herramientas ffsicas e in te ledes  que no 
tienen un vaios intrínseco, es la acción humana la que le asigna valor. En este contexto, el cambio m& 
importanre ocurrido en ias otganizacionas es el de considerar a la tecnologfa m& en anefactos a 
coraúderaria entrada en los sistemas, partinilumente en sistemas de infomaci6n. Para d o ,  el esrudio 
de los sistemas de infotmacidn debe se? concebido como un área muitidisciplinatía que d e r e  al carn-
po de las tecnologías de informaW6n y su concexro social, a fin de vincular ias tecnowas de &m-
ci6n con el $res hwmanísua de lar organizaciones, pani&ena en lo atinente a h gerencia de 
inforrnaci6n y a la @6n de conocimiento orgui'mciod. 

Las cemoicgfasysismmdeinfomaci6nhan ocupadoun higarpradominanteend eo e o n a í ,  
ddsehacanaeri4adopor~ina~enrrinn~nmm~labmia&kso~onespmgbcain 
y ~ l a s r a r c a s m & a i k f o m n e n p k s ~ y s i s m n a s s o n b ~ & ~ ~ ~ ~  
Redondomio a ade dc laspoderagafuaw queque&1998).Las temologlasdc irhmacidn 
ai cambio en iasopohdones, por do, las organkciones m  h necgiran kmarar ea sus teoiokgb y 
sistemasde infoma&Bn a fti de adaptarse a sus neegidades coadianas. 

En sus aspectos prácticos, los sistemas de inforrnaci6n se emidian o b s u ~ n d olos flujos de infor- 
1 maci6n existentes ui lar orpkaciones, esto sehace con el fin de planificar y distiiat nuevas formas de 

mejorar la eficiencia de la infarmacidn para la toma de decisiones oportunas. EIce cipo de enfique 
l pcagtnárico considera que bu- sistemas de flujos de dams suponen una mejara en la calidad de la 

informaci6n que se roquiere en la toma de decisiones. Los aspectos técnicos son ios más relevantes, y 
cualquier otra consideraci6n que si&ue el uidliais profundo de lar dimensiones sociaics y políticas 
no tiene efecto d i r m  en el ultetior objetivo de los sisremas de informacídn. Este enfoque es muy 
común en las orgnkaciones pues secentra en Los aspectos tecnicos y mra lo social como el ncontextor 
en donde el dcsanofloy adopción de los sistemas de información ocutre. Esa wncepci6n es demasiado 

porque se concenm en la pmpia herramienta y no en lo que ella hace, en los objetos sobre los 
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que m e  la acción, en las relaciones asocia& y en los procesos y propósitos de la realidaden la que las 
herramientas son disefiadas y usadas. Ese enfoque corresponde al determinismo recnol6giw que asume 
que los d c a d o s  de 10s cambios tecnol~casson anibuibies a lo tecnológico en l u p  de lo social. 

En consauencia, elestudio de las recnologfas y sistemas de inFormaci6n en las organizaciones hasido 
dominado por un patadigma positivista, donde la c o n W 6 n  tradicional (formal y racional) funcionakm 
entiende el análisis orpizacional como emmo a los sistemas, y por lo canro, neta aisladamente a los 
oomponentps humanos (agentes ) del resto de los componentes y sus efecu>s. A la v a  que pone un 
excesivo énfási en los aspectos tccnol6gicas (ejemplo: mCtodos para el desarroUo de sofnnnre, c o m p  
penca elecu6nicos, h o U o  de aplicaciones, etc). Al actuar de esa manendesconoce el contexto de los 
sisr- de i n f o h b n  en las otganizaciones, ai desdefiar el Facor humano como componente social de 

organizaciones. 

Para nosotros, en un sentido general, la tecnología es una farma ¿e wnocimienro acerca del desa- 
bollo de ciertas tareas o acádades expresadas en sisremas. Por ejemplo, para entender la revolución 
digid en la infomiici6n y hscomunicaciones, no se puede iguaiar a las recnologias con determinados 
arrefactos, puesto que ellas no son únicamente artefactos flsicos, sino que engloban tambien otros 
factores menos tangibles como son los sistemas de información. 

A medida que se ucil#ui tecnoiogias y sisremas de información, los valores existentes se legitiman 
y se consolidan las estructuras ideoJ6@cas que las organizaciones posffn; por d o ,  las tecnologfas y 
sisrernas de información mn empacados en un discurso que legitima las estrucnvas de poder. Por 
ejemplo, muchas aplicaciones, sistemas y nuevas recnoiogías de información a principio y mediados de 
la d h d a  de los now?nta, fueron estimulados o justificados por una doctrina y discurso que se conoció 
fomo areingenierla de procesoc*, el cual fue atamente intluenuado por los trabajos de Hammer y 
Champy (15194).Desde sus comienzos, la reingeniería se planteo que todas las viejas estructuras debe- 
rían ser .barridasu tadidmente a favor del diseño de nuevos procesos organizatonales. Para alcanzar 
raifin,se desarrollaron metodologfas y hcrramienras de sohare  para analizar seguimiento de wmms 
en h  a visud y gráfica, p m o s  desde variadas perspectivas:cliente, consumidor, producto, usuarios, 
implantaci6n de nuevos procesos, etcétera. Particular atención se prestó al desarrollo de software de 
simulación de modelos computacionaks de los sistemas existentes y propuestos dentro de las o+- 



ciones; d o  wn  ei fLi de prabar la conducta de Plessistemas bajo wndicionqppecíficas. EI uso deesas 
herramientas sirvi6 para legitimarel discursoy la doctrinapropiade la W e d a  de pusos, y para que 
k gerencia alta y media dominar6 mucho más la toma de decisiones en ksOK~~II ¡~C¡OII~~ .De esa forma 
la noci6n de reingenieda funcioná como uaproceso idcoló[-o donde se conciliaron las conuadicciones. 
d i c t o s  e intereses que seperpetuaron en las organkchnes (seins t in ic ionhn)  bvados en la domi-
naci6n y el pode. 

Para ser útiles, las tecnologfas no deberían 5610 ofrecer ficüidadg técnicas, sino apoyar y m r d k  
actiwmente la re&au6n de actividades. Los sistemas de i n f o d 6 n  deben ser entendidos como los 
r e c w  materíaes que apoyan k práctica infomacional de las organizaciones, y éstas a su v a  apoyan 
en forma más amplia la práctica socialen general. Los s i s r e w  de infomción pueden wnformv redes 
que se definen como un canjunto de significados combinados, informaU6n configurada y pro- de 
comunicación que son n d o s  para apoyat y coordinar las actividades de quienes los unliean. Cada 
sisrema debe s e  entendido como el conjunto de prácticas sociales que estan niunizadasy por lo tanto 
se encuentran inStinicio&da~ a través de k cotidianidad organizacional. Por lo tanto, como produc- 
tos de k acción humana, los sistemas de informaci6n de jan  las esmi- del sistema mial que 
intenran setvir. 

Ni lossereshumanos, ni losvteFacto5 tecno16g1m d e k k n  mconsiderados como elementos sqrara-
dos, sino wmo miembros de redesherera$neas. Por supuesco queexisten fronterasbien &das enne los 
elementos tacnol6gtws y los elementoshumanos, sin embargo, su compottamienm fomiiipartede unz red 
queen ciew senado restaimporcancia, y aveces oculta, el sentido estriaacnenre humano otecnol6gico del 
multadofinal del componamiento organizarionai. Cadav a  más ks organizaciones son redes simbióricas 
de acnología y sereshumanos en el quela dependencia muniaconfoma el ambiente de pmductividaddek 
propiaarganizafián.Ea esresentido,~ d ~ e n t o sen ias d e s  no sedebedandefinir, al menosiniealnenre, 
como humanos o rccnológicos, sino como uactorw orpnkcionales. 

CONCLUSIONES 
1. La d o r a  dei teano hasido 4para ver reflejadas las actuaciones de quienes conforman las 

oqpizaciones, puesto que sirve para ~rniraru(thedomai) odmo a el desempefio de cada @+ante 
(mo16gicosy sociales). 
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2. Tas organizaciones que pueden formularse una visión y poseen estrategias apropiadas agregan 
valor, a la v a  que genetan innovaciones y exploran las capacidades que les permiten obtener beneficios 
desuscompetenúss tecndbgia. Las metas, los objetivos y las mtegias  p i W a s  que conducen al éxito 
son alcanzables s610 si se tiene una visión de futuro que Livolucte a cada uno de los miembros de la 

3. Las organizaciones en forma inconsciente buscan que sus integrantes imiten el comportamien-
to del Uder, para d o  se generan dinámicas miméticas a Ci de que los seguidores adapten cornpotta- 
mientos que el líder manifiesta. Se crea un sisomorfismo rnirnCUco~ que incentiva a los seguidores a 
wmponane como d Ifder. 

4. El reto que &ntan las organizaciones no es el de tener d más grande y más efectivo poda 
tecn016~iw. sino d de tener las mayores y mejores habilidades y expetticias para desarrollar las poten- 
cialidades tecnológicas que puedm tener. 

5. Ni los seres humanos, ni los artefactos temol6giws deberlan ser considerados como demoncos 
.separados, sino como miembros de redes hecero&neas. 

6. Al considerar a la tecnologla como un elemento fundamental para la organización, ae nos per+ 
mite pensar que la tecnología es principalmente un actor predominante que wnsuuye y uniforma a la 
otganizaci6n. 

7. Las organizaciones son redes simbióticas de tecnología, sistemas de informaci6n y seres huma- 
nos en d que la dependencia m u w  conforma un ambiente de productividad; por lo tanto, los elemen-
tos en las redes no se deberían definir, al menos inicialmente, como humanos o tecnológicos, sino 
Tomo ractores* organizacionales. 

8. La innovación es el mecanismo que permite a las organizacionez y a Iss propias tecnologlat 
acenrarse a la posición de aquellas que son Uderes, con el objeto de aicmwla y si es posible d e s p h l a s  
p superarlas. 
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