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RESUMEN

Este trabajo ucliza la metdfora del teatro para describir organizaciones que se plantean éstrategias, metas y objetivos
para alcanzar una visién de fururo. Se analiza la forma en que los valores de la organizacién son maldeados y desarrollades por
conductas miméticas, a través de programas de aprendizaje que crean en cada individuo un deseo de convertirse en lider de la
organizacion. También se analiza que la organizacién requiere de mecanismos tecnoldgicos v sistemas de informacién que
permitan almacenar conocimiento en memorias organizativas. Asimismo, los sistemas de informacion deben ser entendidos
como los recursos materiales que apoyan la pricrica informacional de las organizaciones. De tal manera que la teenologia se
convierte en un acror de primer orden que participa en la vida cotidiana de la organizacién. Se concluye que la tecnologia
construye y uniforma a la organizacion en pricticas realizadas por seres humanos y por lo tanto, los elementos de la organizacién
no deberfan definirse separadamente como humanos o tecnolégicos, sino como «actores» de la organizacion.
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La GIGANITACION COMtD U teatro

The Organization as a Theater: .
the Technology and Information Systems
as First Actor

ABSTRACT

ThiS WUTI‘C uses lhf.' mEtapl’mr Uf [hl" rheatcr ro describc fhﬂ.“.' organizalions th'-lr ser Srfarcgiﬂs, go?l]s‘ 3“(1
abjectives to reach a vision of furure. It analyzes how the values of the organization are molded by mimeric behavior,
throughourt learning programs thar create in each person a desire 1o become a leader of the organization, It determinares
that with the use of the metaphor of the theater is possible to be seen reflected the performances of those who
conform the organizations, and how these, in an unconscious form, promote among their members the imitation of
the leader’s behavior, when spawning mimesis among the followers. Finally, it concludes that the technology constructs
and uniforms the organization; therefore, the elements of the organization should not be defined separately as
technological or humans. bur as actorss.

Key words: organization, leader, rechnology, mimicry, mimetic isomorphism, Organizational Memory Information
Systems—OMIS,

INTRODUCCION

La merdfora es un recurso imaginativo que es iitil para evaluar eficientemente a las organizaciones.
A través de analogias, ella nos permite resumir una realidad compleja en pocas palabras, al expresar
significados en forma condensada y asi, analizar las cualidades de entidades muy bien conocidas. Por
medio de la analogfa, la metdfora expresa significados y brinda la oportunidad de establecer asociacio-
nes entre elementos sociales como aquellos que estdn presentes en las organizaciones y los elementos
mds objetivos como lo son las tecnologfas y sistemas de informacién TSI.

Nuestras comunicaciones de la vida coridiana estin inmersas del lenguaje meraférico. Aunque
muchas veces no estemos conscientes de ello, estamos permanentemente buscando metiforas que nos
permitan expresar nuestras ideas. Ello es asi, debido a que en la vida cotidiana usamos palabras en una
manera no lineal, con el fin de alcanzar efectos que van mds alld de lo que se puede alcanzar con el
lenguaje tradicional. Al usar la metdfora, nos capacitamos para entender y tomar experiencias de fend-
menos en términos de otros que son mds y mejores conocidos.
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L.a metdfora es usada en este andlisis no en el sentido lingiifstico, sino como la posibilidad de
enriquecer un modelo meraférico complejo. Un modelo que permita estructurar el conocimiento de
un dominio que sirve de blanco-objetivo, desde un domino existente de relaciones que es més y
mejor conocido. La merdfora se convierte en una herramienta meta-teorética para analizar la organi-
zacién, y tal como lo expresa Morgan (1998), ella nos brinda la oportunidad de extender nuestro
pensamiento y profundizar en nuestros entendimientos, permitiéndonos ver cosas y actuar en nue-
vas maneras.

En las disciplinas asociadas al estudio de las organizaciones y la gerencia, la metifora ha sido usada
para explorar nuevos marcos de interpretacién, Existe en la literatura cientifica organizacional un nu-
mero importante de publicaciones (Morgan, 1980; 1998; Bolman y Deal, 1997; Boland y Greenberg,
1988; Clegg y Gray, 1996; Kendall, y Kendall, 1993; Walsham, 1991) donde la metifora se emplea
como inscrumento lingiiistico, para ampliar perspectivas en la comprensién de fenémenos y para reco-
nocer formas alternativas de mirar y entender los problemas. La metdfora tiene, por lo tanto, la funcién
de describir y construir realidades.

En la Ciencia Econémica, la metdfora ha sido particularmente il para enunciar el complejo
mundo de las relaciones de mercado; tal como se expresa en el término de la mano invisible acunado por
Adam Smith. En las Ciencias Gerenciales, las organizaciones son vistas como una familia 0 como una
mdquina, y ¢llo es para identificar un objeto (la organizacién) con cualquier otro (familia, mdquina,
etc.) con el fin de adscribirles al primer objeto una o mis cualidades del segundo.

En el drea de las tecnologfas y sistemas de informacién hay una considerable utilizacién del len-
guaje metaférico. Por ejemplo, en tecnologias de computacién se habla de arquitectura, redes, cliente-
servidor, esclavo, maestro, filtros, micros, minis, ratén, etc., para referirse meraféricamente a los diver-
sos elementos que forman parte de las tecnologias v los sistemas de informacién. Y eso es posible,
porque mds alld de los aspectos téenicos, los sistemas de informacién -S1- son construcciones sociales de
las cosas que percibimos, y ello es asi, debido a que no son representaciones neutrales de un mundo que
es objetivo, sino que son representaciones de lo que interpretamos de la realidad. Por lo tanto, las
metiforas son especialmente titiles para explicar la variedad de posibles significados que se nos presen-
tan cuando se disenan y desarrollan las complejidades de los sistemas de informacién.
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En esta investigacién tedrica se utiliza la metdfora del teatro como instrumento de anilisis, para
deconstruir algunos componentes de las organizaciones a fin de entender los problemas que se presen-
tan en el disefio y desarrollo de tecnologfas y sistemas de informacién; eso significa que se uriliza un
mérodo interpretativo, a través del andlisis teatral, para evaluar el comportamiento de algunos actores
(técnicos y sociales) que estdn presentes cuando se desarrollan sistemas de informacién.

El udilizar al teatro como una merifora es especialmente (il para explicar las complejidades que
estdn presentes en las organizaciones, en especial cuando se analiza la participacién de las tecnologias y
sistemas de informacién como parte fundamental de la organizacién. Analizar a las organizaciones y a
las tecnologfas de informacién a través de la analogfa del teatro, nos permite entender las relaciones
existentes entre los elementos téenicos (reenologfas y sistemas de informacién) con los elementos socia-
les (organizaciones).

VISION, METAS, OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS © LA FUNCION DEBE COMENZAR

El término teatro alude a la representacién, ante un piblico, de obras dramdricas y otras
artes escénicas propias de las diversas formas de representacién. Como en el teatro, las organiza-
ciones permiten mostrar nuestros propios reflejos, usar nuestras mdscaras y también, desarrollar
nuestras conductas,

La metifora del teatro la usamos para ver reflejadas nuestras actuaciones en las organizaciones,
puesto que nos sirve para «mirar (thedomai)' cémo lo hacemos. Con la mertdfora del teatro descubri-
mos Jas representaciones de nuestras vidas ante la sociedad; tal como lo entiende Weierter (1997) quien
expresa que las representaciones que se hacen de uno mismo en la interaccién social, son descritas
frecuentemente a través de la metdfora de la vida como un teatro. La mevifora del teatro nos permite
evaluar si el trabajo coordinado, realizado en equipo, bien planificado, que responde a las meras y
objetivos de la organizacién es una garantfa para el desarrollo productivo de quienes en ella participan,
particularmente del lider y de sus seguidores.

*Teatro: del latin theatrum y éste del griego théatran de thedomai (mirar),
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Aligual que en el reatro, en el desarrollo de sistemas de informacién se requiere que en las estruc-
turas organizacionales se definan los roles de los diversos componentes (actores), sus responsabilidades
para alcanzar las tareas y metas propuestas y las estrategias que deben ser adopradas. Para ello, las
organizaciones definen la vision que tienen del mundo al cual pertenecen y a través del establecimiento
de metas, objetivos y estrategias definen la forma cémo se desarrollan los sistemas que se utilizan. De
esta forma, la definicién de la visién organizacional es una guia valiosa para que rodos los miembros de
la organizacion se consoliden en un tnico rol y funcién de la organizacién, de forma tal que la visién
sirve como marco para acciones colectivas que representan imdgenes de algin futuro estado donde se
desea que esté la organizacidn.

Debido a que la visién transmite ranto como las imdgenes y las metdforas, ella no es lo mismo que
las meras, objetivos, estraregias y planes, los cuales son usualmente mas concreros, de mds corto plazo y
de alcance limirado. La visién apoya la habilidad de la organizacién para estimular, orientar, motivar y
coordinar las tareas que los individuos se proponen; por ello, la visién es el punto de orientacién de los
valores y percepciones compartidas.

Una mera colectiva convertida en realidad sélo se logra con una imagen convincente de lo que se
quiere; imagen que por lo general es sugerida por un lider y que la comunidad hace suya y le da apoyo.
El tratamiento de la visién se centra predominantemente en su rol y funcién dentro de la organizacién;
sin embargo, la vision puede fallar en tres importantes t6picos. Primero, deja ciertos factores sin consi-
derar, especialmente en el alcance que tiene para la sociedad en general el cual influye en la visién de la
organizacion. Segundo, rara vez se cultiva la conciencia de que la vision frecuentemente existe separada
de la presencia del lideres carismdticos. Por tltimo, no ofrece una explicacién satisfactoria de cémo y
porqué las visiones modelan la vida y conducra de la organizacién.

No es la vision la que hace productiva a una organizacion, sino ¢l modelo organizacional que
proporciona los medios necesarios para alcanzar los fines propuestos y que permite alcanzar las aspira-
ciones tanto de los individuos como de la organizacion en si misma. En los modelos cldsicos tradicio-
nales, las organizaciones tratan de adaptarse lo mejor posible a un plan, a fin de enfrentar la evolucién
de los eventos que por lo general son predecibles, en correspondencia a las meras previamente especifi-
cadas. Este modelo funciona muy bien en el tipo de organizacién burocrdrica jerarquizada, y que se
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asemeja bastante al teatro cldsico, donde el guidn estd previamente especificadog la actuacién es repetida
invariablemente en cada ejecucion.

A pesar de la existencia de organizaciones tradicionales que funcionan eficientemente, no siempre
una buena planificacién es garantia de buen desempeno. Tal como ocurre en el teatro, una buena dosis de
improvisacién trae ventajas. En el modelo de teatro de improvisacién, la planificacién se deja de lado para
dar paso a la actuacién espontinea; en la organizacidn eso se logra fundamentalmente con innovacién. La
innovacién riene un componente de improvisacion que le permire a las organizaciones, desarrollar activi-
dades que estdn fuera del alcance de una «buena» planificacién. Las estrategias usadas por las organizacio-
nes que utilizan el modelo de improvisacién, son mds arriesgadas y dindmicas; por lo tanto, estdn mds
centradas en desarrollar y aplicar nuevos procesos, que en someterse a los patrones previamente estableci-
dos. Por ello, las organizaciones necesitan estrategias y nuevos espacios para poder innovar. No se puede
innovar cuando la organizacion estd disefada para repetir los procesos y el pasado.

Nuevas visiones abren nuevas opciones tecnolégicas para que las organizaciones creen oportunida-
des. Para sacar venraja de ellas, una organizacién debe primero ser capaz de percibir la aparicién de una
nueva y entender su potencial. La habilidad que se tenga para ello, ayudard a la organizacién a probar la
nueva vision en comparacién con la existente, con sus metas y estrategias. Si la nueva vision demuestra
tener poco o ninguna relevancia, la organizacién puede seleccionar no integrarla en la ya existente. Sila
vision es considerada valiosa y los cambios son minimos, la organizacién adaptard la actual a la nueva o
la modificard a través del aprendizaje. La creacién de una nueva visién genera cambios que estimula la
creacion de nuevas estructuras y procesos organizacionales, ademds impulsa la adquisicion de nuevas
habilidades, bien sea a través del entrenamiento o a wavés de la incorporacidn de personas que estén
mis familiarizadas con las nuevas tecnologias y sistemas de informacién que se requieren.

Si esas visiones son reconocidas por la organizacién pero son percibidas tan diferentes que son
imposibles de brindar beneficio, eso servird de disparador para el aprendizaje de nuevas o modificadas
visiones en las que nuevos procesos, estructuras y requerimientos tecnolégicos deberdn modificarse o
crearse a rravés de nuevos aprendizajes.
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[SOMORFISMO MIMETICO (EL LIDER COMO ACTOR PRINCIPAL)

Segiin Aristételes, podemos conocer la realidad a través de las representaciones que hacemos en la vida
cotidiana, a medida que identificamos lo que vamos representando. En las organizaciones se generan dind-
micas miméticas donde los seguidores adopran comportamientos que el lider manifiesta. Se desarrolla en
cada uno de los miembros un deseo por poseer lo que el lider tiene, y para alcanzar eso, la organizacién
promueve una mimesis que es premiada por la organizacién. Para Girard (2000) la mimesis evoca deseo, tal
deseo no es necesariamente malo o destructivo, sino que corresponde con seguir y adoptar conductas de un
modelo que se admira. La mimesis por lo admirado induce a los seguidores a establecer patrones de condue-
ta que emulan la conducta del lider v las organizaciones, por lo tanto, la mimesis existe y se promueve a
través de las representaciones que en el trabajo diario nos toca realizar. Las organizaciones en forma incons-
ciente buscan que sus integrantes (humanos y tecnolégicos) imiten conductas de liderazgo, y esa imiracién
crea una necesidad de apropiarse de «algo» que tiene el lider que ellos siguen, v ese «algo» -que los demds
buscan- estd en correspondencia con algiin tipo de modelo que la organizacién adopra.

Las organizaciones modernas dedican mucho esfuerzo y recursos para entrenar a cada uno de las
personas que participan en ellas. Independientemente de la estructura organizariva que se tenga, se
pretende y se exige que cada miembro ocupe un rol singular, que actiie como un verdadero lider de la
organizacion. Para Newman y Chaharbaghi (2000) para que ¢l lider exista deben haber seguidores y
por lo tanto, el liderazgo es vendido como un producto que es consumido por los seguidores; esto
quiere decir que los seguidores esperan la oportunidad de convertirse en lideres y ademis lo buscan
activamente, se preparan y aguardan por una oportunidad para desarrollar su liderazgo. Aquellos a
quienes no se consideran lideres son los seguidores. Cada uno de ellos asume un rol secundario, indis-
pensable para darle a la organizacion el apoyo y el empuje que el lider trara de alcanzar.

Asimismo, las organizaciones generan un ambiente adecuado para que cada uno de los seguidores
se comporte en forma similar al lider. Se crea un «dsomorfismo mimérico» que incentiva a los seguidores
a comportarse como el lider, y eso sucede porque la organizacién requiere disminuir sus desviaciones,
reducir la incertidumbre, minimizar riesgos, asegurar la supervivencia y ganar legitimidad a la vez que
se mantien¢ una moral alta y competiriva dentro de una cultura propia y homogénea. Nadie desea
pertenecer a una organizacién de perdedores, para evitarlo se forman los lideres que garanticen la
permanencia de la organizacién: lideres de proyectos, lideres de programas, etc.
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En un mundo signado por la complejidad, las organizaciones deben innoyar y aprender para mante-
nerse en el escenario competitivo. Las empresas lideres lo son, no tanto porque tengan el actor principal
guiando la escena de los negocios, sino porque la organizacién estd preparada para los cambios en una
forma flexible y adaprable. Por ello, ¢l desea por un isomorfismo mimético se acentiia entre las organiza-
ciones. Todas tratan de seguir a las organizaciones lideres. Mucho de los programas en las organizaciones
son consecuencia direcra del deseo de evitar el fracaso y minimizar los riesgos. Programas de benchmarking,
reingenieria, circulos de calidad, fusiones de empresas, comparaciones de empresas exitosas y mds recien-
temente la gerencia de conocimiento, son algunos de los mecanismos impulsados por el isomorfismo
mimérico empresarial que rrara de evitar el fracaso. Se busca el éxito de las organizaciones lideres a fin de
imitar aquello que pueda transferirse y adaprarse, con la esperanza de convertir a la propia organizacién en
¢l nuevo lider del mercado.

Al igual que los actores, en el teatro, los miembros de las organizaciones interpretan realidades a
través de normas, reglas y patrones que son aceptados por todos, y esa acepracién se traduce en costum-
bres predecibles que elimina las resistencias para enfrentar los problemas de la organizacién y en esa
necesidad por disminuir las desviaciones, las tecnologias y sistemas de informacién cumplen un rol de
primer orden.

Las organizaciones que trabajan en un nivel de alta 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 organizacional apoya los procedimientos de adquisicion de nuevas conductas que
permiten que la organizacién asuma el compromiso de alcanzar el liderazgo.

MEMORIA Y APRENDIZAJE EN LA ORGANIZACION

El conocimiento valioso de la organizacién reside en los individuos que lo crean cuando trabajan en
diversas rareas durante un periodo largo, pero si el conocimiento es personal e individual y ademds, no se
comparte, entonces las organizaciones son incapaces de multiplicar ¢l valor que se puede generar de esas
experiencias, Aunque, la mayor parte del conocimiento estd arraigado ¢n la pericia y la experiencia que
individualmente poseen los actores (miembros), la organizacion constituye un contexto donde el crecimien-
to del conocimiento asume significado y propésito. Mientras el conocimiento continiie siendo personal, la
organizacion estard limitada en su capacidad para aumentar la experiencia. Por lo tanto, es razonable pensar que
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las organizaciones aprenden de sus propias experiencias y de las que tienen otras organizaciones con quienes

estdn asociadas, tal como lo afirman Huber, (1991); Lane y Lubatkin, (1998) y Olivera (2000).

Una vez que el conocimiento se vuelve organizacional, cierros mecanismos deben ser usados para
guardarlo y ponerlo en prictica. Tan pronto como aceptamos que las organizaciones son capaces de cono-
cer algo, podemos entonces preguntarnos dénde almacenan las organizaciones todo aquello que conocen.,
Las organizaciones son capaces de almacenar datos en sus sistemas de memoria, pero eso no es suficiente;
se requiere ademds que ellas puedan recuperar la informacion cuando sea necesitada. Asi que, ademds de la
informacién almacenada, el conocimiento obtenido en las organizaciones es mantenido en algunos dis-
positivos de memotia que estin disponibles a través de diversos mecanismos, para lo cual se disefian y
desarrollan sistemas de informacién apropiados que posibilitan su acceso desde distintas fuentes.

Obtener ventajas del conocimiento que estd disperso es problemdtico por varias razones: prime-
ro, las organizaciones necesitan coleccionar informacién acerca de la existencia y localizacion de ese
conocimiento; segundo, se necesita crear mecanismos para almacenar y poner el conocimiento en
forma accesible a los miembros de la organizacién; finalmente, los individuos en la organizacién deben
desear Y SEr capaces de localizar ¥ usar €se conocimiento. Desafortunadamente, la mayoria de la organi-
zaciones No poseen mecanismos para almacenar conocimiento distinto a aquellos muy elementales
(manuales, reportes, descripcion de rutinas, memorias procedimentales, archivos de datos
computarizados, etc.).

Cada vez con mds frecuencia, el conocimiento adquirido o creado por las organizaciones reposa en
dispositivos de memorias, por lo general en archivos, sistemas de informacién y bases de datos
computarizadas que facilitan el intercambio y la recuperacién de informacion, de forma tal, que permi-
te la estandarizacion del conocimiento que es aprovechado colectivamente; es as{ como la informacién
almacenada representa un componente significativo de la memoria de la organizacién, que se consulta
con frecuencia (Stein, 1995; Walsh v Ungson, se cita en Choo, 1999). Eso que hemos llamado conoci-
miento organizacional estd tan estrucrurado, que sélo son representaciones del verdadero conocimien-
to que los individuos somos capaces de tener. Consiguientemente, muchas organizaciones consideran
que la informacién, para ser tratada como conocimiento, es demasiado efimera o no estructurada para
ser almacenada sistemdticamente en esos dispusitivos. El almacenamiento y recuperacion de situacio-
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nes pasadas son dificiles de lograr; los textos, imagenes, audio y otras formas masivas de informacion
utilizan sistemas de informacién para poner a disposicién la informacién que se requiere.

El término sistemas de informacién en forma general denota sistemas de compuracién, o algiin tipo
de sistema mecdnico o electrénico donde estd presente la informacién. Mds recientemente se le conoce
como sistemas asociados a las tecnologias de informacién y comunicaciones. Tradicionalmente, los siste-
mas de informacién se les asocian con herramientas que la gente usa para resolver problemas téenicos.
Muchas disciplinas relacionadas al mundo de la compuracién consideran que los sistemas de informa-
cién, tan solo corresponden a la parte de las herramientas que se utiliza en el desarrollo de sistemas,
particularmente en relacién con los aspectos asociados al hardware y demds equipos urilizados en las
organizaciones. Segiin esta nocién, el dominio de los sistemas de informacién es aquel que estd orientado
a proveer informacién organizada para ser usada eficientemente. En ambientes organizacionales, trara de
la coleccién, almacenamiento y diseminacién de informacién relevante para la toma de decisiones, por
intermedio del uso de recnologias digirales,

Recientemente se han desarrollado investigaciones en torno a los mecanismos usados por las orga-
nizaciones para crear, movilizar y aprovechar el conocimiento. Stein y Zwass (se cita en Lemken er al.,
2002) en sus estudios se centran en un enfoque holistico de las rareas orientadas hacia el conocimiento;
al introducir el concepro de sistemas de informacién en la memoria organizativa (OMIS: Organizational
Memory [nformation Systems). El OMIS es un medio para mejorar el alineamiento estratégico de las
memorias y apoyar la integracion y flujo de la memoria organizacional. Consecuentemente, un OMIS
es definido como un sistema que funciona para proveer un mecanismo por medio del cual el conoci-
miento pasado apoya las actividades del presente, lo que resulta en niveles incrementados de efectividad
de la organizacién. (Stein y Zwass, 1995), por ello, el OMIS comprende ¢l conocimiento pasado y
presente, que se hace explicito para un futuro uso.

Un OMIS contiene varios tipos de conocimiento e informacién. En la prictica los OMIS han
sido restringidos a dreas técnicas donde el conocimiento es complejo, pero relativamente estable, y eso
es asf, porque en situaciones de ambientes muy dindmicos, los modelos resultantes pudieran estar
obsoletos antes que ellos sean completados (Weiser y Morrison, se cita en Wijnhoven, 1999). El desa-
rrollo de un OMIS supone un reto porque la memoria de sus usuarios y propietarios puede estar en
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diferentes localizaciones complicando la efectividad de las memorias combinadas (Wijnhoven, 1999). Se
hace necesario entonces, desarrollar sistemas de informacién que recopilen el conocimiento y enlacen a la
gente con diferentes habilidades. Para desarrollar el potencial de memoria, las organizaciones necesitan
altos niveles de capacidades en recnologfas de informacion (infraestructuras OMIS), a la vez que se requie-
re de un proceso de aprendizaje conducido por usuarios, expertos en tecnologias y sistemas de informa-
cién y gerentes.

El establecimiento de una memoria organizativa flexible y que se adapte a factores variables
fortalece, sobre todo, a las organizaciones con elevados desarrollos tecnolégicos de informacién.
Como el conocimiento no es estdtico sino altamente dindmico, es importante determinar la forma
cémo se establecen los flujos de informacién. Construir una memoria organizacional permanente
significa involucrar a todos los miembros de la organizacién en su construccién, para que la partici-
pacion en el desarrollo de contenidos, reglas y metas cree fuerzas de cohesién que se vuelvan parte de
la cultura organizacional.

LA TECNOLOGIA Y SISTEMAS DE INFORMACION COMO PRIMEROS ACTORES

Los antiguos griegos usaban la palabra tecnologfa para referirse al tratamiento sistemdrico de
un arte (tratado del arte). Desde la época de los antiguos griegos, la tecnologfa se definié como
algo separado de la naturaleza en cuanto a que la tecnologia necesitaba de la intervencién humana
para existir, mientras que la naturaleza se organizaba espontineamente. Esa concepcién separd lo
terrenal natural del mundo artificial de los objetos. Platén hablaba que la recnologfa estd enraizada
en la naturaleza humana y que ella es gracia y ruina a la vez; ademds vefa una paradoja en el hecho de
que nuestra supervivencia dependa de la tecnologia v que, simultdneamente, nuestros problemas
deriven de ella (Chaharbaghi y Willis, 2000). Es realmente curioso que desde Platén la tecnologia ha
sido vista como algo extrinseco a los seres humanos, ignorando toda posibilidad de que el ser huma-
no sea una criatura recnoldgica que a rravés de las artes y el ingenio del hombre la humanidad ha sido
capaz de vencer las limitaciones que la naturaleza impone. Si logramos entender al ser humano como
un ser tecnoldgico, podremos entonces entender que desde la metdfora del teatro es posible ver a la
tecnologia como un actor de primer orden que interviene en la vida cotidiana de los seres humanos;
sin las restricciones morales que imponen los hechos y las cosas aisladas del ser. El hombre se descu-
bre cada vez que actiia como un ser tecnolégico, es decir cada vez que actiia en el teatro de la vida.
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Los seres humanos son, por lo tanto, seres tecnolégicos que aportan un valogmoral a sus vidas a través
de sus propias actuaciones o roles,

Para Feenberg (1991), las recnologias son moralmente ambiguas y es la accién humana, y no la
téenica, la que sostiene el valor moral. Esa ambigiiedad nos conduce a una discusién sobre esa supuesta
neutralidad que las tecnologfas poseen. Las recnologias son herramientas fisicas ¢ intelectuales que no
tienen un valor intrinseco, es la accién humana la que le asigna valor. En este contexto, el cambio mds
importante ocurrido en las organizaciones es el de considerar a la tecnologia centrada en artefactos a
considerarla centrada en los sistemas, particularmente en sistemas de informacién. Para ello, el estudio
de los sistemas de informacién debe ser concebido como un drea multidisciplinaria que refiere al cam-
po de las tecnologias de informacion y su contexto social, a fin de vineular las tecnologias de informa-
cién con el drea humanistica de las organizaciones, particularmente en lo atinente a la gerencia de
informacién y a la gestién de conocimiento organizacional.

Las tecnologfas y sistemas de informacién han ocupado un lugar predominante en el diseno organizacional,
el cual se ha caracterizado por una permanente innovacién tanto en la forma cdmo las organizaciones proyectan
y realizan las rareas, como en la forma en que las tecnologfas v sistemas son desarrollados (Andrade y Campo-
Redondo, 1998). Las tecnologfas de informacién pertenecen a una de las mis poderosas fuerzas que conducen
al cambio en las organizaciones, por ello, las organizaciones modernas necesitan innovar en sus tecnologias y
sistemas de informacion a fin de adaprarse a sus necesidades condianas.

En sus aspectos pricticos, los sistemas de informacién se estudian observando los flujos de infor-
macién existentes en las organizaciones, esto se hace con el fin de planificar y disefiar nuevas formas de
mejorar la eficiencia de la informacién para la toma de decisiones oportunas. Este tipo de enfoque
pragmdtico considera que buenos sistemas de flujos de daros suponen una mejora en la calidad de la
informacién que se requiere en la toma de decisiones. Los aspectos técnicos son los mis relevantes, y
cualquier otra consideracién que signifique el andlisis profundo de las dimensiones sociales y polfticas
no tiene efecto directo en el ulrerior objetivo de los sistemas de informacién. Este enfoque es muy
comiin en las organizaciones pues se centra en los aspectos técnicos y trata lo social como el «contexton
en donde el desarrollo y adopcidn de los sistemas de informacién ocurre. Esa concepcién es demasiado
estrecha, porque se concentra en la propia herramienta y no en lo que ella hace, en los objetos sobre los
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que recae la accion, en las relaciones asociadas y en los procesos y propésitos de la realidad en la que las
herramientas son disefadas y usadas. Ese enfoque corresponde al determinismo tecnolégico que asume
que los resultados de los cambios tecnoldgicos son arribuibles a lo tecnoldgico en lugar de lo social.

En consecuencia, el estudio de las tecnologias y sistemas de informacién en las organizaciones ha sido
dominado por un paradigma positivista, donde la concepcion tradicional (formal y racional) funcionalista
entiende el andlisis organizacional como externo a los sistemas, y por lo tanto, trata aisladamente a los
componentes humanos (agentes ) del resto de los componentes y sus efectos. A la vez que pone un
excesivo ¢énfasis en los aspectos tecnolégicos (ejemplo: métodos para el desarrollo de software, compo-
nentes electrénicos, desarrollo de aplicaciones, erc.). Al actuar de esa manera desconace el contexto de los
sistemas de informacion en las organizaciones, al desdenar el factor humano como componente social de
las organizaciones.

Para nosotros, en un sentido general, la tecnologfa es una forma de conocimiento acerca del desa-
rrollo de ciertas tareas o actividades expresadas en sistemas. Por ejemplo, para entender la revolucién
digital en la informacién y las comunicaciones, no se puede igualar a las tecnologfas con determinados
artefactos, puesto que ellas no son tinicamente artefacros fisicos, sino que engloban también otros
facrores menos tangibles como son los sistemas de informacion.

A medida que se urtilicen tecnologias y sistemas de informacion, los valores existentes se legitiman
y se consolidan las estructuras ideolégicas que las organizaciones poseen; por ello, las tecnologias y
sistemas de informacion son empacados en un discurso que legitima las estructuras de poder. Por
ejemplo, muchas aplicaciones, sistemas y nuevas recnologias de informacién a principio y mediados de
la década de los noventa, fueron estimulados o justificados por una doctrina y discurso que se conocié
como «reingenierfa de procesos», el cual fue altamente influenciado por los trabajos de Hammer y
Champy (1994). Desde sus comienzos, la reingenieria se planteo que rodas las viejas estrucruras debe-
rian ser «barridas» radicalmente a favor del disefio de nuevos procesos organizacionales, Para alcanzar
tal fin, se desarrollaron merodologfas y herramientas de software para analizar seguimiento de eventos
en forma visual y grdfica, procesos desde variadas perspectivas: cliente, consumidor, producro, usuarios.
implantacién de nuevos procesos, etcérera. Particular atencién se presté al desarrollo de sofrware de
simulacion de modelos computacionales de los sistemas existentes y propuestos dentro de las organiza-
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ciones; ello con el fin de probar la conducta de tales sistemas bajo condicionegespecificas. El uso de esas
herramientas sirvié para legitimar el discurso y la doctrina propia de la reingenieria de procesos, y para que
la gerencia alra y media dominard mucho mds la toma de decisiones en las organizaciones. De esa forma
la nocidn de reingenieria funcioné como un proceso ideoldgico donde se conciliaron las contradicciones,
conflictos e intereses que se perpetuaron en las organizaciones (se institucionalizaron) basados en la domi-
nacién y el poder.

Para ser tiriles, las recnologias no deberfan sélo ofrecer facilidades técnicas, sino apoyar y coordinar
activamente la realizacién de actividades. Los sistemas de informacidn deben ser entendidos como los
recursos materiales que apoyan la prictica informacional de las organizaciones, y éstas a su vez apovan
en forma mds amplia la prictica social en general. Los sistemas de informacion pueden conformar redes
que se definen como un conjunto de significados combinados, informacién configurada y procesos de
comunicacién que son necesarios para apoyar y coordinar las actividades de quienes los utilizan. Cada
sistema debe ser entendido como el conjunto de pricticas sodales que estin rutinizadas y por lo ranto
se encuentran insttucionalizadas a wravés de la cotidianidad erganizacional. Por lo tanto, como produc-
tos de la accién humana, los sistemas de informacién reflejan las estructuras del sistema social que
intentan servir.

Ni los seres humanos, ni los artefacros reenoldgicos deberian ser considerados como elementos separa-
dos, sino comoa miembros de redes heterogéneas. Por supuesto que existen fronteras bien definidas entre los
elementos tecnolégicos y los elementos humanos, sin embargo, su comportamiento forma parte de una red
que en cierro sentido resta importancia, y a veces oculta, el sentido estricamente humano o tecnoldgico del
resultado final del comportamiento organizacional. Cada vez mas las organizaciones son redes simbidricas
de tecnologia y seres humanos en el que la dependencia mutua conforma el ambiente de productividad de la
propia organizacion. En este sentido, los elementos en las redes no se deberian definir, al menos inicialmente,
como humanes o recnoldgicos, sino como «actores» organizacionales.

CONCLUSIONES

1. La merifora del teatro ha sido usada para ver reflejadas las acruaciones de quienes conforman las
organizaciones, puesto que sirve para «mirars (thedomai) cémo es el desempeno de cada parricipante
(tecnoldgicos y sociales).
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2. Las organizaciones que pueden formularse una visién y poseen estrategias apropiadas agregan
valor, a la vez que generan innovaciones y explotan las capacidades que les permiten obtener beneficios
de sus competencias tecnolégicas. Las meras, los objetivos y las estrategias positivas que conducen al éxito
son alcanzables sélo si se tiene una visién de futuro que involucre a cada uno de los miembros de la
Organw.'lcmn.

3. Las organizaciones en forma inconsciente buscan que sus integrantes imiten el comportamien-
to del lider, para ello se generan dindmicas miméricas a fin de que los seguidores adopten comporta-
mientos que el lfder manifiesta. Se crea un «isomorfismo mimético» que incentiva a los seguidores a
comportarse como ¢l lider.

4. Fl rero que enfrentan las organizaciones no es el de tener ¢l mds grande y mds efectivo poder
tecnoldgico, sino el de tener las mayores y mejores habilidades y experticias para desarrollar las poten-
cialidades recnoldgicas que puedan tener.

5. Ni los seres humanos, ni los artefactos tecnolégicos deberfan ser considerados como elementos
separados, sino como miembros de redes heterogéneas.

6. Al considerar a la recnologia como un elemento fundamental para la organizacién, se nos per-
mite pensar que la recnologfa es principalmente un actor predominante que construye y uniforma a la
organizacién.

7. Las organizaciones son redes simbidticas de recnologfa, sistemas de informacién y seres huma-
nos en el que la dependencia mutua conforma un ambiente de productividad: por lo tanto, los elemen-
s en las redes no se deberian definir, al menos inicialmente, como humanos o tecnoldgicos, sino
como «actores» organizacionales.

8. La innovacién es ¢l mecanismo que permite a las organizaciones y a las propias tecnologias
acercarse a la posicion de aquellas que son lideres, con el objeto de alcanzarla y si es posible desplazarlas
y superarlas.
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