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Resumen

En esta ponencia se realiza un andlisis de las técnicas y modelos de gestion de calidad bajo la
perspectiva que aportan tanto el paradigma taylorista como el enfoque de disefio de sistemas
sociotécnicos, planteado como paradigma alternativo al modelo de organizacion del trabajo
taylorista.

Este andlisis trata de poner de manifiesto como la ausencia de un paradigma alternativo al
taylorista, ampliamente aceptado en las empresas, ha propiciado la continuidad del mismo através
de las nuevas técnicas y metodologias de calidad que se han desarrollado y aplicado durante los
ultimos afios en laindustria

Palabr as clave: sistemas sociotécnicos, calidad, cambio organizativo.

1. Introduccion.

El enorme éxito alcanzado por EE.UU en su proceso de industrializacion a comienzos del
siglo XX giguiendo € modelo taylorista, hizo que dicho modelo poco a poco se fuera
extendiendo por € mundo desarrollado y se convirtiera en € verdadero paradigma de gestion
de empresas y organizaciones durante & siglo XX.

Es cierto que e modelo tenia desgjustes y prueba de ello son los resultados, anpliamente
difundidos en libros de texto y revistas especializadas, obtenidos por Elton Mayo en la planta
de Hawthorne. Probablemente e resultado més difundido de dichos estudios de E. Mayo fue
descubrir que las personas cuando son observadas, modifican su comportamiento.

También es probable que este hecho ya hubiera sido descubierto como consecuencia de la
medicion de la duracion de las actividades en 1os numerosos estudios del trabajo que en esa
época ya eran muy frecuentes en la industria, y sin duda ya se habria producido més de un
caso de simulaciénde actividad de los trabajadores cuando se | es estaba observado.

Sin embargo, € éxito como cientifico de E. Mayo se cimento, no tanto en e descubrimiento
de que e comportamiento de las personas varia cuando se las observa y en la influencia de
este de estos comportamientos en la productividad lograda por los trabajadores, como en una
consecuencia directa de este descubrimiento: con la motivacion se podia modificar €l
comportamiento de los trabgjadores.
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Este temprano interés de la industria por buscar incentivos que motivaran a las personas a
trabajar es sin duda una prueba palpable de que la aplicacion del paradigma taylorista ya
habia comenzado a presentar desgjustes en esa época en la que aln se encontraba en su
maximo apogeo.

Lo cierto es que € aspecto de la motivacion y la posibilidad de utilizarlo para pdiar los
desgjustes del sistema taylorista, interesd mucho més a la industria que otros resultados de
los experimentos de Hawthorne y contribuy6 a cimentar € prestigio de E. Mayo como
cientifico, llegando a convertirse en el lider de una escuela de pensamiento directivo la
Escuela de Relaciones Humanas que alin perdura en la actualidad.

Sin embargo en la misma exposicion de los propios experimentos de Hawthorne que
realizaron los discipulos de E. Mayo, Reothlisberger y Dickson (1975) se puede deducir que
los efectos de la motivacion externa al propio trabajo duran poco, pero |o que aln es peor, no
arreglan los desgjustes de la aplicacion del enfoque taylorista y, una vez superados los
primeros efectos de |a sorpresa, suelen traer consecuencias negativas cuando |os trabajadores
se dan cuenta de que con la motivacion en realidad no se intenta cambiar su situacién en €
trabgjo, sino Unicamente se busca una mayor docilidad de los trabajadores para continuar
aplicando € mismo modelo taylorista.

No se pretende en este articulo hacer una revision historica amplia de los distintos model os
de organizacion ddl trabagjo aplicados en la industria desde € inicio del taylorismo hasta la
actualidad, sino ssmplemente poner de manifiesto la continuidad del paradigma taylorista a
través de muchas de las nuevas teorias de organizacion que se han desarrollado y aplicado
desde entorces en la industria aunque los desgjustes del modelo de organizacion taylorista
hayan ido en aumento como consecuencia de la agudizacién de la contradiccion entre:

- Mantener un modelo mecanicista que considera a las personas como simples engranajes
de las distintas tecnologias y las condena a seguir desarrollando trabajos aburridos y
carentes de todo sentido como Unica forma (“one best way”) de lograr la méxima
eficiencia

- El aumento constante de las expectativas de |as personas como consecuencia de una cada
vez mayor formaciény educacion, al menos en |os paises desarrollados.

Asi aunque estos desgjustes son cada dia més evidentes en la industria y también en los
servicios, como lo demuestran los datos sobre absentismo laboral (activo o pasivo) o
deficiencias en la calidad de los productos o servicios (Sitter, Herzog y Dankbaar 1997), y €
prestigio del paradigma taylorista haido en declive hasta el punto que en la actualidad pocos
directivos se atreverian a confesar que lo siguen aplicando, lo cierto es que muchos de los
elementos béasicos del enfoque taylorista siguen aplicandose en la actualidad, mas de un siglo
después de su nacimiento.

Probablemente es la ausencia de un paradigma alternativo al taylorista ampliamente aceptado
en la industria, 1o que ain est4 propiciando la constante aparicion de nuevos métodos y
teorias de organizacion, donde es frecuente ver elementos claramente tayloristas junto a otros
gue difieren sustanciamente de él..

En esta ponencia se fundamentan las causas por las que los intentos de plantear un nuevo
paradigma diferente a taylorista a través del disefio sociotécnico de los sistemas productivos
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han sido eclipsados por la enorme difusion de técnicas y metodologias en los que de forma
pragmatica se omite cualquier referencia a uno u otro paradigma.

Un gemplo de estas tecnicas son los sistemas de gestion de calidad, en donde se puede
observar que esta ausencia de referencias explicitas a taylorismo y a disefio de sistemas
sociotécnicos, lleva a implantaciones donde se observan con frecuencia mezclas de ambos
paradigmas.

2. Surgimientoy desarrollo del enfoque de Disefio de Sistemas Sociotécnico como nuevo
paradigma or ganizativo.

Como se ha indicado los desgjustes por la aplicacion a ultranza del modelo taylorista se
comenzaron a percibir bastante pronto, aunque no sera hasta comienzos de los afios 50
cuando una serie de investigadores del instituto britanico Tavistock pondran de manifiesto en
una serie de estudios en diversas minas de carbon inglesas que, después de un fuerte proceso
de mecanizacion con el que se establecié la definicion estricta de tareas siguiendo € esquema
taylorista, la productividad, en contra & lo esperado, habia decrecido significativamente.
Dichos investigadores presentaron un analisis de las causas probables de este hecho en el que
ponian en cuestion e paradigma taylorista como el Unico posible (‘one best way”) para
lograr una alta productividad.

Los investigadores del ingtituto indicaron que € proceso de mecanizacion habia roto la
estructura tradicional de equipos peguefios de mineros que Ilevaban a cabo todas las tareas de
extraccion del carbdn, que habian sido reemplazados por especiaistas que trabajaban
independientemente en trabgj os altamente divididos.

La solucién sugerida por los investigadores fue una nueva forma de organizacion del trabajo
gue denominaron Disefio de Sistemas Sociotécnico inspirado en los conceptos y teorias de
sstemas, de la biologia, lalégicay la cibernética, de las que adoptan nuevos conceptos que
posteriormente revisaran con la préctica:

- dstema holistico, que hace posible mirar e conjunto de una situacion, adoptado una
vision integrada del sistema productivo compuesto de un sistema técnico y un subsistema
socia en continua interaccion.

- sistema abierto, donde la atencion se dirige también hacia el entorno y
- autorregulacion, que es la base de los grupos de trabagjo.

Conceptualmente el nuevo modelo supone un @mbio en e disefio de la organizacién del
trabgjo. Tradicionalmente en e modelo taylorista, 1os ingenieros siguiendo los imperativos
del sistema técnico planean la organizacion més adecuada, sin tener en cuenta las relaciones
entre la tecnologia y las personas. Lateoria de sistemas sociotécnicos propone la necesidad de
establecer un disefio conjunto del sistematécnico y del sistema social, en oposiciéon a modelo
taylorista.

Para ello d modelo socio- técnico plantea € andlisis, con un tratamiento equivalente, del
sistema socia y del sistema técnico y el estudio de las relaciones entre ellos; pues €
desempefio del sistema depende mas de la manera en que interactlian sus partes que de la
manera en que actdan independientemente unas de otras. € mejor desempefio del todo no
puede reducirse a la suma de los mejores desempefios de sus partes tomadas por separado
(Trist, 1981).
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Este trabajo llevara a la empresa a desarrollar un nuevo modelo de organizacion del trabajo
para la optimizacién conjunta del sistema social y del sistema técnico, en e gque también se
tiene en cuenta la importante influencia de las demandas presentes y futuras que € entorno
tiene sobre ambos sistemas.

Tener en cuenta para € disefio de la organizacion del trabajo € sistema socid y la influencia
del entorno plantea un importante cambio de paradigma respecto a enfoque tradicional
taylorista, que tiene su principal exponente en € nuevo papel de los trabgadores dentro de la
empresa. El nuevo paradigma est representado en |os siguientes principios de disefio (Trist,
1981):

El sistema de trabgo, que comprende un conjunto de actividades que hacen que funcione
como un todo, es ahora la unidad bésica, en lugar del trabgjo individual en €l cual ésta era
descompuesta.

De acuerdo a esto, € grupo de trabagjo pasa a ser un elemento clave frente a trabajador
particular.

De este modo es posible la regulacion interna del sistema por €l grupo en lugar del control
externo de |os trabajadores por 10s supervisores.

Lafilosofia esencial de la organizacion se basa en la redundancia de funciones en lugar de
redundancia de partes, que tiende a desarrollar multiples habilidades en € individuo y a
incrementar & conjunto de respuestas y la flexibilidad del grupo.

Este principio valora la discrecionalidad mas que los roles de trabajo establecidos.

Ademas trata a individuo como un complemento a la méaquina, en lugar de una extension
deéla

Busca € incremento de la variedad para € individuo y para la organizacion, frente a su
disminucion en e model o burocrético.

Afos més tarde, Emery afadira a estos principios nuevos criterios para el disefio del trabajo
individual, acerca de su contenido, que deberdn permitir a cada persona un optimo nivel de
variedad, oportunidades de aprendizaje, etc.

La implantacion de estos principios en las organizaciones se lleva a cabo fundamentalmente
a través de los grupos de trabgjo. Si bien éstos no se plantean como una solucion estdndar
dentro del modelo de disefio sociotécnico, las posibilidades que ofrecen para la cooperacion y
la coordinacion entre las personas los han convertido en un elemento clave en la nueva
organizacion del trabajo para definir estructuras de trabajo més democraticas y participativas.

El reconocimiento de la importancia del sistema socia en la organizacion del trabajo en el
enfoque sociotécnico, en contraste con otros enfoques como €l taylorista, lleva a cambiar los
métodos de trabgjo individuales por los métodos de trabgjo para € grupo. La
multifuncionalidad de los grupos de trabajo permite el intercambio de los puestos de trabajo,
reducir las necesidades de coordinacion entre trabajadores y la burocracia y por ultimo
aumentar la autonomia de los trabgjadores, especidmente en la toma de decisiones en
aquellos aspectos directamente relacionados con las actividades que realizan.

Thorsrud (1974) establece como uno de los hallazgos més importantes de estos experimentos
con grupos €l concepto de aprendizaje automantenido, pues a aumentar la variacién en el
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contenido del trabajo se aumenta la participacion y el compromiso en latoma de decisionesy
se fomenta la interaccion entre las personas.

Si bien para asegurar la efectividad del proceso participativo este cambio en la estructura de
toma de decisiones del sistema tradicional al sociotécnico deberia plantearse no solo como
una reestructuracion mas o menos participativa de las tareas a nivel del taller, sino conllevar a
modificaciones més profundas en la organizacién como por g emplo cambios en los roles de
supervision (Prida, 1984) o en los sistemas de pago (Pasmore, 1995).

Ademés habréa que tener en cuenta que en ocasiones pueden surgir conflictos entre |os grupos,
pues cada equipo puede llevar a cabo cambios en su proceso de trabajo gque creen dificultades
a otros trabajadores. Por ello siempre seran necesarios mecanismos de coordinacion entre los
grupos que centren su trabajo en la salida del proceso y en el producto. Aunque |os principios
del disefio del enfoque sociotécnico buscan reducir o minimizar estas relaciones entre grupos,
al asignar a cada uno de ellos una unidad de operacién independiente donde se produce la
transformacion del producto.

La definicion de estas unidades de operacion donde se produce la transformacion del
producto, plantean de nuevo importantes cambios de paradigma del modelo sociotécnico
respecto al taylorista

El nuevo enfoque estd en el producto y no en la tarea, en la salida de la accién, en €
clientey no en laacciéon en s misma.

El objetivo es @ control del producto por los trabagadores, en lugar del control de los
trabajadores.

Esta visién permite ver de nuevo las posibilidades que ofrecen la involucracion y la
participacion de los trabgjadores desde una perspectiva diferente. Por una parte, los
trabajadores comparten un lenguaje de trabajo comun, € producto, |0 que hace que todos se
esfuercen por lograr este Unico objetivo en lugar de simplemente hacer |as tareas que les son
asignadas sin saber muy bien para que. Por otra parte ellos estdn en la megjor posicién para
controlar &l proceso mientras estan trabajando: saben como funciona el proceso, cuales son
sus varianzas clave y como mantenerlas bgo control.

La involucracion y participacion de los trabajadores ademas de mejorar la calidad de la vida
de los trabgjadores, también se ha mostrado muy vdida para facilitar la flexibilidad
organizacional y mejorar la productividad y calidad de los productos lo que satisface los
deseos tanto de trabajadores como de gestores (Molleman y Broekhuis, 2001).

Aun asi a pesar de los buenos resultados de muchas de las experiencias desarrolladas en
distintas empresas de diferentes paises desarrollados’, apoyadas en |os avances metodol 6gicos
logrados por un grupo de investigadores que practicaban la investigacion orientada hacia la
accion (action research) y gque se esforzaron en desarrollar un nuevo paradigma alternativo a
enfoque taylorista, lo cierto es que su difusion ha sido bastante escasa, en contraste con otros
meétodos y teorias, a partir de los afios 80, han comenzado a aplicarse de forma masiva por
muchas empresas de |os paises desarrollados, como son los modelos de calidad.

! Incluida Espafia donde son de destacar las experiencias de grupos semiauténomos de trabajo en empresas
como FASA Renault, Copreci, Fagor y algunas otras cooperativas del grupo de Mondragdn, etc.
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Aungue podria decirse que e paradigma sociotécnico no ha llegado aun a completar su
desarrollo, especialmente en los aspectos técnicos y metodoldgicos, por 1o que su éxito en las
experiencias ha tenido fuerte dependencia de la capacidad de directores e investigadores de
conocer el sistema sociotécnico donde se aplica, éste es e tipo de dificultades que sefialaba
Th. Kuhn (1962) de un nuevo paradigma emergente y alin desarrollado de forma incompleta
para abrirse paso frente un vigo paradigma, que aln con sus desgustes e innegables
contradicciones que aparecen cada vez con mas frecuencia, se encuentra ain profundamente
arraigado en la cultura tanto empresaial como tecnolégica y cientifica, son mas que
suficientes para explicar este lento desarrollo.

3. Introduccion y répida difusion de nuevos conceptos de calidad en las industrias de
los paises desarrollados.

En la década de los 80 el desarrollo del nuevo paradigma de organizacion del trabajo sufrio
una tremenda conmocién cuando la irrupcién masiva de productos japoneses, desplazando a
muchos productos occidentales de sus propios mercados habituales, dejé perplgjos a la
mayoria de las empresas occidentales.

En esa época tanto cientificos como directivos intentaron buscar una explicacion al fenébmeno
del éxito industrial japonés. Algunos comenzaron a fijarse en aguello “mas visible’ del
sistema productivo: su tecnologia, pero pronto se dieron cuenta que la industria occidental de
esa época era tecnol 6gicamente aln muy superior a la japonesa. Otros comenzaron a pensar
que los trabgjadores japoneses admitian unas condiciones de trabgjo que dificilmente se
podian aplicar en occidente y por Ultimo otro grupo, probablemente el mayoritario creyo ver
en sus métodos superiores, ligados fundamentalmente al enfoque justo a tiempo (JIT) y sus
métodos sobre la calidad la razén del éxito japonés y, de esta forma muchas empresas
occidentales comenzaron a aplicar masivamente muchas de las técnicas y métodos que se
aplicaban en Japdn con éxito diverso.

Es probable que esta sorpresa ante €l éxito de las empresas japonesas en lograr productos de
calidad y el tremendo impacto competitivo que tuvo este hecho sea una de las razones de que
muchos de los métodos de calidad japoneses hayan sido los mas ampliamente difundidos en
las empresas occidentales y la mejora continua o los sistemas para la gestion de caidad sean
hoy técnicas y modelos habituales para la mayoria de las empresas de los paises
desarrollados, independientemente de su tamafio o del sector en que operen.

Japén, durante la década de los cincuenta, comprendié que para no vender productos
defectuosos, era necesario producir articulos correctos desde e principio. Por consiguiente,
pese a que € control de calidad se orient6 inicialmente hacia la inspeccion del producto,
pronto evoluciond hacia la prevencién como forma de controlar los factores del proceso que
ocasionaban productos defectuosos y ademas implico a todas las funciones de la empresa, no
solo la de fabricacidn, en € proceso de la calidad. Cada trabajador es responsable de la
caidad del producto, la meora del proceso y la reduccién del desperdicio. No hay
departamentos dedicados a control de calidad o alaingenieria de procesos

La manera que tenian las empresas japonesas de poner en préactica estos principios era tan
importante como los principios en si mismos. En primer lugar, habia una implicacién y un
compromiso de toda la organizacién. En segundo lugar, puesto que habia una mayor
responsabilidad, |os trabajadores necesitaban mas educacion y formacién, 1o que llevaba a las
empresas japonesas a dedicar unos recursos considerables a la formacién. En tercer lugar, las
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empresas japonesas utilizaban principios clasicos de experimentacion y medida para evaluar
s los métodos aternativos eran 0 no mejores (Imai, 1991).

Estos conceptos han ayudado a las compariias japonesas a generar una forma de pensamiento
centrada en e proceso y a desarrollar estrategias encaminadas a asegurar una mejora
continua que involucre a las personas de todos los niveles de la organizacion: € KAIZEN
(Figural).
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Figura 1l: Lasombrillade KAIZEN (Imai, 1991)

Todas estas técnicas y herramientas que tenian un planteamiento claramente integrado y cuyo
desarrollo e implantacién asemeja muchos aspectos del enfoque sociotécnico que se han visto
en e epigrafe anterior, llegaron a occidente como fragmentadas e independientes entre si.

Esto ha facilitado ladifusion de muchas de €ellas, pero ha propiciado que muchas empresas las
entiendan como simples métodos de mejora de la productividad que pueden ser aplicados de
forma pragmética, a lo que ha contribuido que muchas de ellas se hayan convertido en
autenticas modas de gestion (Jackson, 2001).

Este pragmatismo y fragmentacion cuyo origen es el desconocimiento del funcionamiento de
los sistemas de naturaleza sociotécnica es la causa de muchos de los fracasos que se
producen en la implantacion de estas técnicas y metodos.

A modo de gjemplo se exponen a continuacién algunas de estas contradicciones subyacentes
en los model os de gestion de calidad occidentales.

Asi lamejora continuaen la actualidad es sin duda uno de los elementos comunes a cualquier
modelo que haga referenciaala calidad y €l conocido circulo de Deming o ciclo PDCA (Plan,
Do, Check, Act) constituye en hoy por hoy un método al que se refieren todos los libros de
texto y que se puede encontrar en todos los manuales de las empresas Este méodo se ha
mostrado como una importante herramienta tanto por su sencillez como por su eficacia. Sin
embargo pocos de quienes lo utilizan saben que en realidad estan aplicando un método de
experimentacion muy proximo a los métodos de experimentacion que se utilizan en la
investigacion orientada a la accidn (action research) y que, aunque estéa bastante algjado de los
métodos de experimentacion cientifica que utilizan las ciencias fisicas (Checkland, 1993),
exige una disciplina 'y paciencia alin mayor s cabe gque en la experimentacion cientifica para

Pég 7 de 10



la planificacion, recogida de datos y su andlisis y la elaboracion de propuestas de mejora del
sistema, a ser uno de los elementos del proceso |as personas.

Resulta habitual sin embargo ver multitud de casos en los que se aplica este método de
experimentacion para justificar soluciones previamente disefiadas, asi como casos en los que
la direccién adopta una posicion pasiva ante la experimentacion esperando que las ideas
surjan de bs trabajadores por generacion esponténea y no empleando ni recursos ni tiempo
para planificar la experimentacion.

El enfoque a procesos, junto a la mejora continua preside todos los métodos actuales de
calidad desde |os sistemas de calidad establecidos seguin las normas 1SO 9000:2000, hasta los
modelos EFQM o Malcom Balbridge, y que lleva camino de convertirse nuevamente en una
moda de gestion

Ciertamente la identificacion de la existencia de procesos en la empresa no es ni mas ni
menos que la aceptacion de que la empresa es un sistema constituido por distintos subsistemas
gue se interrelacionan con €l fin de lograr unos objetivos comunes. Sin embargo, a pesar de
esta aceptacionde la empresa como sistema, su reconoci miento como sistema sociotécnico es
mucho menos frecuente y a menudo contradictorio.

El modelo 1SO simplemente |o ignora, aunque al menos deja a la direccion la opcion de elegir
el paradigma de organizacion més adecuado. El modelo EFQM, sin embargo aunque si
reconoce que la empresa es un sistema y la necesidad de tener en cuenta la interaccién de la
empresa con los distintos agentes sociales, vuelve a caer en e enfoque mecanicista de la
organizacion cuando establece que en un sistema las interacciones entre los distintos agentes
sociales actlian de forma aditiva (cuando es sabido que en un sistema la suma de | as partes no
puede explicar el comportamiento del conjunto).

Por otra parte d modelo produce una cierta confusion al proponer un enfogue a procesos
bastante revolucionario para la mayoria de las organizaciones actuales con las estructuras de
organizacion tradicionales y en vez de proponer un modelo de direccion para el cambio
organizativo, se limita a establecer medidas de liderazgo.

Por ultimo, dicho modelo se centra en la evaluacion, descuidado €l resto de los aspectos
necesarios para una experimentacion rigurosa que siga las fases correspondientes establecidas
en el propio circulo de Deming.

En definitiva, estos modelos con suambigiiedad pueden ser utilizados tanto para dar cobertura
a organizaciones ma gestionadas que desean obtener un marchamo de excelencia, como para
reflexionar seriamente sobre e funcionamiento del sistema sociotécnico existente, sin que
esto suponga necesariamente suponga como resultado una vaoracion mayor o menor. Es
conocido el caso de la empresa Wallace Co que pocos afios después de obtener el premio
Malcom Balbridge de calidad se declard en quiebra (Ivey, 1991)..

En dfinitiva, como ha podido apreciarse en este breve resumen, s las teorias y métodos
actuales de calidad aplicados con frecuencia estan fragmentados, mezclando conceptos de
diferentes paradigmas de forma contradictoria, no debe extrafiar que la variabilidad de los
resultados de las implantaciones sea inmensa y sea posible ver organizaciones modelo de
excelencia en términos de calidad que fracasan estrepitosamente, a lado de otras mas
preocupadas por conocer su sistema sociotécnico y dirigir un cambio organizativo compatible
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realmente con las necesidades actuales de sus agentes sociales (stakeholders) y que brillan
mucho menos.

4. Conclusiones.

El andlisis redlizado en este articulo muestra que a pesar de su desprestigio formal en la
actualidad € taylorismo sigue presente en la aplicacion de muchas de las soluciones
organizativas que se plantean como novedosas.

S bien “Elton Mayo” fue probablemente e inventor del primer subterfugio, € de la
motivacion, para continuar aplicando € enfoque taylorista y lograr que los trabajadores se
adaptasen a las exigencias de un enfoque mecanicista que consideraba a las personas como
partes de un engrangje similar a que movia a las propias méquinas. Lo cierto es que un siglo
después de su invencion e taylorismo sigue gozando de buena salud en muchas
organizaciones actuales y s en algo ha cambiado este paradigma en € que se apoyo la
industrializacion de la mayoria de los paises desarrollados a lo largo del siglo XX, es que sus
desgjustes han ido en aumento y, por lo tarto, los subterfugios empleados para continuar
aplicandolo son cada vez més elaborados.

De hecho, aunque tuvo poco éxito publicitario, € propio Elton Mayo descubrié en sus
experimentos de Hawthorne, que los subterfugios no arreglan los problemas del enfoque
taylorista, solo ocultan sus efectos, aunque étos no suelen servir para ocultarlos durante
mucho tiempo y ademés que las consecuencias de dicha ocultacion suelen producir nuevos
desgjustes y conflictos alin mayores en |os sistemas soci otécnicos donde se emplean.

Han pasado més de 50 afios desde los experimentos de Hawthorne y € tipo de métodos para
ocultar los desgjustes del enfoque taylorista han cambiado (aunque a veces siguen aplicandose
los mismos), sin embargo, los poco difundidos descubrimientos de Elton Mayo que acabamos
de mencionar siguen siendo validos en la actualidad.

Tampoco ha cambiado e mundo gran cosa desde los experimentos de E. Mayo, sin duda los
subterfugios, basados en confusas mezclas de métodos o técnicas, que no se plantean la
validez o no del paradigma desde el que se aplican, aseguran un éxito mucho més rgpido para
directivos e investigadores, que una busqueda paciente a través de la experimentacion
rigurosa en la realidad de |las organizaciones.

Por Ultimo, también aln pueden extraerse consecuencias importantes con la reflexion sobre
los experimentos de E. Mayo y es que su descubrimiento de que la motivacion afecta al
comportamiento de los trabajadores, también afecta a los directivos e investigadores y el éxito
congtituye en la actualidad una de las fuentes de motivacion més importantes de estas
personas.
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Sistemas de Informacion para Manufactura

Para que ?

Un Ingen “'r de Produccion debe poseer
Una vision sistémica y de conjunter gue le
‘r)r-)r' nita integrar" analizar el contexto soebre
“cual se desempefi ia. Debido a su rol de
"artlculador entre las diferentes areas gu
hacen vida en una orgé- Izacion. En est
sentido, es fundamental gque posea €
conocimiento sobre los principios de lo
sistemas de informacion vy el c‘yo que
brindan los mismos para controlar
optimizar la toma de decisiones. :
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e la informacion ¢

e Informacion.

2mas de informacion y sus caracteristica
der la importancia de los sistemas de
0N en las organizaciones.
1prender el impacto de la tecnologia de informacion
n las organizaciones.




ar las diferentes metodologias para el
rrollo de Sistemas de Informacion.
omprender el proceso de desarrollo y las fases de un
sistema de informacion
- *Manejar los criterios y esquemas mas importantes
para la especificacion y analisis de requerimientos de
informacion.




2nieria de requisitos y Auditoria de Sl.

1ejar los criterios y esquemas mas
portantes para la especificacion y analisis de
equerimientos de informacion.
Comprender la importancia del proceso de
auditoria de los sistemas de informacion.




temas de Informacion para Manufactura

Plan de Evaluacion

ESTRATEGIA DE EVALUACION TIPO DE )
BLOQUE | UNIDAD | TEMA PONDERACION
TECNICA ACTIVIDADES EVALUACION

Aplicacién de

‘ Aplicacion de la F
bajo en Exposicion Oral
equipo Estudio de caso
Aplicacion de la Prueba k
By e
Trabajo en Proyecto de investigacion l
equipo




Sistemas de Informacion para Manufactura

Unidad I: Teoria General de Sistemas

- +Determinar
sistema y su inte
*Distinguir las
la organizacion con u \
*Valorar la importancia de

dentro de las organizacione:




Sistemas de Informacion para Manufactura

Unidad I: Teoria General de Sistemas

¢, Cuantos triangulos hay?




Sistemas de Informacion para Manufactura

Unidad I: Teoria General de Sistemas

¢, Que tienen en comun las siguientes situaciones?

los habitantes del campo

ad piensa que la corrupcion puede a
aislados e insignificantes “

a produccion de una empresa.




Istemas de Informacion para Manufactura

Unidad I: Teoria General de Sistemas

Pues que son

picamente
ralizadoras, obvias

causales, dado que su comport
0 cambia con el tiempo.

. Es dificil extrapolarlos a largo plazo
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Unidad I: Teoria General de Sistemas ¢ B

¢, Entonces que hacemos para resolverlas, si el uso de
herramientas clasicas y convencionales no son posibles?

Probar otras herramientas,
conceptos y teorias

4u

Ambiente integrado, holistico y

El enfoque q
estas situaciol
como GENERAL DE
y tomo
partir de la segunda

siglo XX.



Unidad I: Teoria General de Sistemas

Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Teoria General de Sistemas

0 y 1968 fue un

UsO impacto en la

lo que motivo el interés

Su Investigacion, por lo cual

la Sociedad para la
On de Sistemas Generales
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Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Teoria General de Sistemas ( TGS)

tes y las relacio
neral de la “totalidad”, c
IS0 Y semimetafisico. (Bertala

Una forma ordenada y ¢
aproximacion y representacion del T

y simultaneamente, como una orientacic
una practica estimulante para formas de t
transdisciplinario.




Unidad I: Teoria General de Sistemas

Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Teoria General de Sistemas | TGS) ‘

a busqueda de
Iverso, ampliando
convirtiéndola en la
orden de o6rdenes y una

' or esto se le llamé Teoria
Sistemas.

bién es vista como una teoria matematica convencional,
po de pensamiento, una ordenacion de acuerdo a niveles de
teorias de sistemas con generalidad creciente.
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Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Teoria General de Sistemas ( TGS)




Unidad I: Teoria General de Sistemas

-

Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

)logicos y mecanicos esta afirmacion es intuitiva. Los tejidos muscula
2jemplo, se contraen porque estan constituidos por una estructura celular que per
ntracciones. :
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Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Sistemas

syn e istemi

“Un sistema es una entidad
funciones se mantienen
interaccion de sus partes”

“Los sistemas tienes propiedades e

no se encuentran en las partes que los

No se pueden predecir las propiedade
sistema entero dividiéndolo y analizando sus p:

O connor y McDermott(19
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Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Sistemas

0bjetos que interactt
ajo la influencia de fuer:

partes y sus interrelaciones”

conjunto de objetos y sus relaciones, y las relaciones entre
jetos y sus atributos”




Sistemas

.

Un sistema es un conjunto de elementos
dinamicamente relacionados entre si, que
realizan una actividad para alcanzar un objetivo,
operando sobre entradas y generando salidas.




Sistemas

ENTRADAS

Datos
Energia
Materia



Unidad I: Teoria General de Sistemas

Para investigar...

Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

On de sistemas:

n su relacion con el
eglin su cambio en el tien

“*Presencia en el tiempo: tempora

‘Nivel de adecuacién: adaptable (
(rigido)

*Segun la interaccion humana:
automatizado.

*Segun su representacion: determinist

probabilisticos.
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Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Para investigar...

Elementos o parametros que conforman un sistema

transformador

ultado o producto ("output™);
On 0 retroalimentacion o

ormacion (“feedback");
piente ("environment").




Unidad I: Teoria General de Sistemas

Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Caracteristicas

afnaden piezas, tras
e las piezas es fundamental.

estan conectadas y funcionan todas jun

. bortamiento depende de la estructura global. Sis
ICtura, se modifica el comportamiento del sistema.




Unidad I: Teoria General de Sistemas

Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Reflexionando sobre sistemas ...

firma manufacturera tiene una seccion dedlcada ‘

on, otra dedicada a las ventas, una tercera dedicada

anzas y otras varias. Ninguna de ellas es mas que las

si. Pero cuando la firma tiene todas esas secciones y

adecuadamente coordinadas, se puede esperar que
cionen eficazmente y logren las utilidades
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Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas v W

LA ORGANIZACION COMO SISTEMA ABIERTO |

Proveedores

Cllente% ﬁ f Competidores

Otros agentes.— ﬂ/ ﬂ/ J

Entidades
externos ﬁ sindicales

LeglsIaC|on Goblerno




Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Clasificacion Jerarquica segun BOULDING

Primer nivel:
Segundo Nivel: 'mas dinamicos simple
LEIEIMIN I BSiSstemas ciberneticos o de control

STl Il ES|Stemas abiertos (células)



Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Clasificacion Jerarquica segun BOULDING

Quinto nivel:
Sexto Nivel:
Séptimo nive El hombre

Las estructuras sociales (una empre

Los sistemas trascendentes (lo absoluto)
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Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Clasificacion Jerarquica segun BOULDING




Unidad I: Teoria General de Sistemas

Principio de organicidad

Para investigar...

ENTROPIA

CONGLOMERADO

PRINCIPIO DE EXCEPCION




id de elaboracion que posee el sistema,
uye la habilidad de este para operar en su
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Informacion y organizacion

dilatacion, fil
aproximacion y
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Informacion y organizacion

¢, DE QUE HABLAMOS CUANDO NOS REFERIMOS A
INFORMACION?

onocimiento No son C
50 organizacional pueden def
1al de ellos se necesita, cual se tier

cada uno.

a contar con una definicion mas precisa al respecto, se rect
nocida PIRAMIDE INFORMACIONAL.




CALIDAD

ABSTRACCION
Conocimiento

Informacian

CANTIDAD
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Informacion y organizacion

. En este sentido, It
| procesadas dentro de

)n: datos que han sido convertidos dentro
(oRY; utll para usuarios finales especificos. / Son
- Significativos. / Son datos que hacen una diferencia. La i
a la manera en que el receptor percibe algo, su juicio y su con




Unidad I: Teoria General de Sistemas

Informacion y organizacion

>abilidad
parcialidad
Cuantificabilidad
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DATOS

J PROCESOS
ORGANIZACIO —™
| NALES

Informacion y organizacion

NIVELES DE INFORMACION
INFORMACION CONOCIMIENTO INTELIGENCIA
[ PROCESOS

DE —» {F’EDGESD&} ___p{PRoc__Egc:ﬁ >,
1 EVALUATIVOS DECISIONALES

Procesos de elaboracidn informacional



Unidad I: Teoria General de Sistemas

Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Pensamiento sistémico.

S un
atrones y suc
ore el en alguna me

“‘El Pensamiento Sistemica
todo y las partes, asi como las
entre las partes, y estudia el
poder comprender las partes.




Unidad I: Teoria General de Sistemas

Definiciones, tipos, elementos, caracteristicas

Ventajas del pensamiento sistémico
patrones

stodos mas eficaces pare
ejores estrategias de pensamier
para resolver problemas sino tambié€
2nto que los origina.

a base de un razonamiento claro y una bue
omunicacion, una forma de profundizar y ampliar nuestro
punto de vista.
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Para reflexionar...




Universidad Centroccidental
} 'y Lisandro Alvarado ‘C‘
D VilliGurseiderGerencianiiderazgo

Manufactura

Keyla Canizales
Septiembre 2011



NAro Aivarado

SiCIenciasyaliecnologia

Keyla Canizales
Julio 2011



IOr

Unidad ll: Sistemas de Informe

Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

LA ORGANIZACION COMO SISTEMA ABIERTO

Proveedores

Cllente ﬂ f Competidores

Otros agentes.—, ﬂ/ J J

Entidades
externos ﬁ sindicales

LeglsIaC|on GOblel‘no
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Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

Modelo de Katz y Kant

BEecde O Equilibrio y‘h )

1 Diferenciacion.

2 Equifinalidad.

1 Limites o fronteras.

- Informacion, retro ,
alimentacion y codificacion.
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Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

Modelo de Katz y Kant

‘0 del medio ar
ficiente ni auto contenic
- (procesamiento): Los
a disponible. La organizacion pro
oductos acabados, mano de obra, servit
(salida): Los sistemas abiertos exp

cia el ambiente. &
stemas como ciclos de eventos que se repit
miento de cualquier sistema consiste en ciclos repetitivc
tacion- transformacion- exportacion.
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Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

Modelo de Katz y Kant




Unidad II: Sistemas de Informacion | |

Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

9. Equifinalidad: El cual plantea que un sistema puede alcanzar, por
diversos caminos, el mismo estado final, partiendo de diferentes condiciones
iniciales.

10. Limites o fronteras: La organizacion presenta barreras entre el sistema
y el ambiente. Estos definen el campo de accion del sistema, como también
su grado de apertura con relacion al ambiente.
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Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

Modelo de Tavistock

Instalaciones fisicas

Subsistema Maquinas y equipos Eficiencia potencial
técnico Tecnologia

Exigencias de la tarea

Sistema
Socio

técnico
Personas

Subsistema Relaciones sociales Eficiencia Real
social Habilidades y capacidades

Necesidades y aspiraciones
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DISCIPLINAS QUE BUSCAN LA APLICACION DE LA TGS.

Cibernética en el principio de

Teoria de la | introduce _——
de informacion como una = 9
mesurable, mediante una B ¥ =

5iIon Isomorfica con la entropia ' =3

a fisica.
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DISCIPLINAS QUE BUSCAN LAAPLICACION DE LA TGS.
La Teoria de juegos:

La

en su totalidad y en cada una de las partes, al tomar una
~ decision.
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DISCIPLINAS QUE BUSCAN LAAPLICACION DE LA TGS.
La Teoria de juegos:

La

en su totalidad y en cada una de las partes, al tomar una
~ decision.
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DISCIPLINAS QUE BUSCAN LA APLICACION DE LA TGS.

Topologia

S, y su aportacion
el estudio de las

Investi Incorpora a los
ctores tales como azar y el riesgo, a la tol
lecisiones



Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

DISCIPLINAS QUE BUSCAN LA APLICACION DE LA TGS.

Ingenieria de Sistemas:

~ Factorial:
determinar
dimisiones de
mediante la ide
elementos clave, con e
cantidad de atributos y

dimensiones independiente:
sistemas Y



Sistemas de Informacion (S.1.)

tipo especie ‘ e sistema
“onjunto de eleme
ados para recolectar en
S0) y diseminar (salida)
informacion na frontera definida para proveer un
smo de retroalimentacion en pro del

| plimiento de un objetivo especifico.
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conforme varie el ambiente (entorno)”




Caracteristicas
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Los Sl y la estructura organizacional
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Los tres recursos de un Sistemas de Informacion

Informacion
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Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

Los tres recursos de un Sistemas de Informacion

U Oportunidad,
empo de Espera (mir

on Formal: Presentacién Util, Entendible
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Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

Los tres recursos de un Sistemas de Informacion

Informacion-Tipos dentro de la organizacion

iramide Organlzacmn |

‘ necesidad de :
0 externo (condicional) para la org

uantltatlva hechos que describen

(jUICIOS gue interpretan una situacion)
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Los tres recursos de un Sistemas de Informacion

Informacion-Tipos dentro de la organizacion

CATEGORIAS DE LA INFORMACION

INFORMACION INTERIOR

ESTRATEGICA ok INFORMACION EXTERIOR

CONTROL - —_—
TACTICA ADMINISTRATIVO INFORMACION INTERIOR

OPERACIONAL INVENTARIO DE NFORMACION INTERIOR
PRODUCTOS

La empresa cuenta con tres niveles: estratico (largo plazo), tactico (corto plazo), y
operacional (inmediato, quehacer diario).
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Los tres recursos de un Sistemas de Informacion

a informacion que necesitan
0 y dénde obtener informacion

 la informacion una vez que la reciben

N actuar apropiadamente basandose en la info
ayudar a la organizacion a lograr su avance




Unidad Il: Sistemas de Informacion
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Los tres recursos de un Sistemas de Informacion

Tecnologia de informacio
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Organizaciones, tipos, los Sl y las organizaciones

S AClEE s REVEE Beliess Organizacion es' la estructuracion de las
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)

- Eugenio Sixtc Organizar es ordenar y agrupar las
dactividades necesarias para alcanzar los fines establecides
creando  unidades administrativas, asignando en su  caso

f,mr* ones, autoridad, responsabilidad y Y/
estableciendo las relaciones que entre dichas unidades deben
“existir. ‘
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Organizacion

sistema ambiental.
janizaciones no estan clara
‘por seres humanos influenciados
aorganizacional "
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Organizaciones, tipos, los Sl y las organizaciones
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Organizaciones, tipos, los Sl y las organizaciones
Organizacion

MISION




Unidad Il: Sistemas de Informacion

Organizaciones, tipos, los Sl y las organizaciones
Organizacion- Niveles

Estratégico: ( gerencia estratégica
A organize
Jue seran la g
0S meses 0 anos.
oma de decisiones es

ganizacion como un todo.
)ya de: los nuevos productos, los nuevos ¢
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Organizaciones, tipos, los Sl y las organizaciones

Organizacion- Niveles

Tactico
Ursos que se debe

son estructuradas.
ntre la planificacion estratégica y le
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Organizaciones, tipos, los Sl y las organizaciones

Operacional:

lo largo de los dlas labc
0 Su repercusion econémica radice
1to de las previsiones mensuales QL
cion de recursos, que en buena medida

minada por el nivel anterior.
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Organizaciones, tipos, los Sl y las organizaciones Y W

Organizacion- Niveles

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

URA DE PROYECTOS: En esta estructura €
il se agrupa por las tareas que realiza,
endientemente de las habilidades requeridas.
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Organizacion- Niveles
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S| en las organizaciones

» Nivel Ejecutivo

*  Sistemas de Inf. Ejecutivos

«  Sistemas de Apoyo a Decisiones
* Nivel Gerencial alto —  Sistemas de apoyo a la toma de decisiones

—  Kistemas de informacién ejecutivos

Ni‘r"el GEI‘EIICiﬂl Mﬁdi(} —  Sistemas para la toma de decisiones de grupos

—  Sistemas expertos

. Sistemas de Inf, Gerenciales
Sktemas de Oficina

* Nivel Profesional o+ SEEE Sistemas de Reportes Gerenciales

Sistemas de Procesamiento de
* Nivel Operativo Transacciones
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El negocio y los Sl

Generate
invoice

Manufacturing
and

Assemble Ship
product product
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Organizaciones, tipos, los Sl y las organizaciones

Elementos aiglados (sin contexta)

Conjunto de datos organizados

_—" ¥ procesados en estructuras

que proveen un significado

Conjunto de elementos (pares)
unidos o interrelacienados para
alcanzar objetivos

J
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Conjunto de elementos que Conjunte de herramientas
interactian entre sicon el fin interoperanda de manera integrada
de apoyar las actividades de para habilitar la comunicackin y

una empresa o negocio diseminacion del conocimiento en

tempo real donde sea requerido




Unidad Il: Sistemas de Informacion

Definicion y caracteristicas. Piramide Organizacional

dad de los er
zar la concentrac

e decisiones (Generar op:
orar la informacion y datos)

Dajo de equipo (colaboracion y con

v/as alianzas y relaciones comerciales (ge
S de Suministros, intercambio de experticia
ptualizaciones y B2B)

otencializar la globalidad
acllitar la transformacion organizacional




Unidad Il: Sistemas de Informacion

Tecnologia de informacion (Tl) en las organizaciones

asformar datos de

2quipo de computo” (Gaxiole




Unidad Il: Sistemas de Informacion

Tecnologia de informacion (Tl) en las organizaciones

le se desarrollen en el futuro, que involucren e

sicos Y logicos, tales como; computadores, equipa
S, programas, aplicaciones y redes de telecomunicacione:
quiera de sus componentes”. (Asamblea Nacional de la Repub
variana de Venezuela, 2005) '
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