Las Organizaciones Locales y La Salud – Módulo 8


Clase 4

Teoria de las organizaciones *

Tan profundamente nos ha penetrado el paradigma mecanicista, que nos es casi imposible visualizar realidades en otros términos que no sean los de “cosas”, “objetos”, “componentes”, “piezas”, “partes”, “engranajes”.

Mucho más difícil es pensar en términos de relaciones, de flujos, de lazos abstractos, dinámicos, cambiantes, y por sobre todo invisibles. 

Pero esenciales.

“Cuando digas que dos y dos son cuatro, el “y” es lo importante” dice el dicho holístico. Pero nuestra mirada mental se niega a posarse sobre el “y”, el nexo, la relación, y parece forzada, por una suerte de campo gravitatorio, a caer sobre los objetos: el dos, el otro dos.

Ante la pregunta de ¿qué es la organización? es probable que vengan a nuestra mente las personas que la componen, o aún el edificio o lugar físico.

Hemos escuchado hasta el hartazgo la metáfora mecanicista, de que somos engranajes cooperando para lograr el fin de la organización. Todo tiene que funcionar como “un reloj”. A muchos intelectuales esta imagen les repele, pero al mismo tiempo, aparecen serias dificultades a la hora de representar o describir la organización en otros términos.

Las representaciones organicistas, que ven a la organización como un organismo vivo, biológico, también resultan simplistas e inapropiadas.

Desde una perspectiva sistémica, el todo es más que la suma de las partes, si procuramos organizaciones que expresen una conciencia participativa, y no que sirvan a los intereses de quienes tienen el “poder” en ellas, a cada parte servirá mucho más descubrir ese espíritu, ese conjunto de actitudes que permitan ingresar al proceso sinérgico, que analizar, disecar y descomponer en partes el “todo”.

De todas maneras, y teniendo siempre presente que ese todo es siempre mas complejo que cualquier mapa que podamos trazar, que es flexible, dinámico, vibrante y caótico, que se resiste muchas veces a toda predictibilidad, sobre todo cuando quiere ser cuantitativa, algunas descripciones, más analógicas y metafóricas que otra cosa, podrán sernos útiles, no tanto para controlar, como para que, holísticamente, algo del todo pueda ser comprendido por la parte. 

Las cuatro perspectivas de Bolman y Deal

Bolman y Deal consideran que hay cuatro perspectivas o miradas de la organización.  Se trata de las perspectivas:

Estructural, De recursos humanos, Política y Simbólica

Perspectiva Estructural

Prioriza la autoridad formal o legítima, considerándola estable, la estructura y los procedimientos son claros, de tal modo que pueden quedar plasmados en organigramas y manuales, su explicatividad es a través de cadenas lineales causa-efecto, 

Perspectiva de Recursos Humanos

Toma en cuenta prioritariamente la motivación y moral de los empleados, colaboradores o miembros de la organización. Da importancia a aspectos vinculares . Atiende a los deseos y sentimientos de los miembros.

Perspectiva Política

Considera la organización como un escenario de lucha de poderes, en los que los distintos integrantes se esfuerzan por lograr el control de recursos escasos.

Gobierna el patrón de conflicto, y el poder es difuso y cambiante.

Perspectiva Simbólica

Prioriza la “cultura organizacional”, un espacio confuso de creencias, valores, climas, ritos y símbolos inconscientes. La información es débil, y hay poca comprensión de relaciones causa-efecto de lo que ocurre.

Integración de perspectivas y gerencia “eficaz”

Los autores consideran que cada una de estas perspectivas forma parte de la verdad, pero que tomadas por separado, constituyen un “mapa mental” incompleto, y que por lo tanto lleva a errores en la dirección organizacional y fracasos en la gestión.

Dicen “Cada perspectiva contiene ingredientes esenciales para conformar una ciencia integradora de las organizaciones” Finalmente sugieren considerar la Perspectiva Sistémica.

El modelo administrativo sistémico de Ander-Egg

La organización está inmersa en un “Suprasistema Ambiental” y poseería 5 subsistemas articulados:

Subsistemas

De objetivos y valores, Estructural, Psicosocial, Tecnológico y Administrativo de información-decisión. Las definiciones de los distintos sistemas que dan los autores, resumidamente son:

Suprasistema ambiental

Toda organización está inserta en un medio ambiente, y como aquella es un sistema abierto, recibe entradas desde el mismo, que la influyen y condicionan.

El suprasistema ambiental responde a una cultura, en el sentido antropológico del término. 

Subsistema de objetivos y valores

Es el que confiere razón de ser a la organización, y justifican su necesidad. Da sentido a la existencia de cada una de las partes de la organización.

Subsistema técnico o tecnológico

Comprende no sólo la tecnología utilizada en la organización para el funcionamiento administrativo, (del cual los sistemas informáticos y otros equipamientos serían un ejemplo) si no también los saberes técnicos que la organización aplica. Por ejemplo, en una organización de la salud, los saberes y tecnologías que los médicos y otros profesionales aplican.

Subsistema estructural

Es el que puede definirse, según Kast y Rosenzweig como “el patrón establecido de relaciones entre los componentes o partes de la organización”. Refleja lo que algunos autores llaman la “organización formal”, es decir, aquella planeada, explícita, y legitimada. 

Comprende la definición de tareas ya actividades para el logro de objetivos, la distribución de las personas en los puestos de trabajo, las relaciones y procedimientos entre las distintas secciones, las autoridades y responsabilidades formales.

El organigrama y eventuales manuales de procedimientos, reglamentos, y niveles de autoridad, son documentos típicos de este subsistema.

Subsistema psicosocial

Se trata del entramado de relaciones interpersonales y sociales que se dan al interior de una organización y que crea el clima o ambiente organizacional, incidiendo en el funcionamiento. 

Subsistema administrativo de información-decisión

Es el que da cohesión a los otros cuatro subsistemas. 

La administración sería la actividad de personas y grupos que actúan juntos, de manera organizada para alcanzar determinados fines u objetivos comunes que no es factible lograr individualmente.

Abarca cinco niveles:

El proceso de toma de decisiones, La planificación administrativa, El control operativo, La coordinación y Los sistemas de información.

Los sistemas adaptables complejos y el modelo de inestabilidad ligada

Verónica Celery, en un artículo titulado "El Problema de la Gobernabilidad y los Sistemas Adaptables Complejos", publicado en la Revista "Complejidad” en 1996.

La autora compara 3 modelos organizacionales en base a estudios y simulaciones de sistemas adaptables complejos realizados por el Instituto Santa Fe de Nuevo Mexico y por el Centro de Estudios Complejos de la Universidad de Illinois.

Los tres modelos analizados son:

· Equilibrio estable

· Conducta inestable

· Inestabilidad Ligada

Equilibrio estable

Este tipo de organización tiene una fuerte centralización en el organismo directivo u operativo.

El órgano directivo no promueve ni acepta fácilmente cambios surgidos desde el conjunto de los miembros o comunidad de la organización. 

Es un modelo rígido y verticalista que puede resumirse como "el futuro está en el pasado".

Conducta inestable

En este tipo de organización hay excesiva horizontalidad. No se aceptan normas ni dirección por parte de un organismo directivo. 

Intentan funcionar en un estado de “asambleismo permanente”

Correspondería a lo que algunos autores llaman “baja dirección y alta cohesión” 

Generalmente, estas organizaciones terminan en la disgregación. Por lo tanto el perfil del desarrollo institucional en el tiempo será de la forma:

Inestabilidad Ligada 

En este modelo se reconoce la existencia e interacción tanto de la organización formal (encabezada por el organismo directivo) y la organización informal, llamada “organización sombra” Existe un "ida y vuelta" entre la dirección y la organización sombra.

La dirección “baja” las decisiones y proyectos, los que encuentran rechazo o al menos el condicionamiento por parte de la organización sombra, que contrapropone conforme a su visión e intereses.

Este interjuego es entendido como choques entre la "organización formal" (la dirección) y la "organización sombra" (los miembros de base).

En este modelo de inestabilidad ligada los resultados pueden salir de lo previsto, pero el sistema de "ida y vuelta" permite aprovechar la experiencia y replanificar adaptándose al cambio.

Veremos luego, sin embargo, que la aplicación de la metodología consultiva (organización consultiva) permite comprender que no es necesario tal choque o conflicto, que el "ida y vuelta" entre el o los órganos directivos, y la comunidad de miembros de la organización, puede darse armoniosamente, en un clima de unidad, dentro de un espacio legítimo acordado por todos.

Las teorías de la contingencia

Diversos investigadores en modelos organizacionales, han propuesto un conjunto de teorías conocidas como “de Contingencia”

El común denominador de este conjunto de enfoques, es que el mejor modelo organizacional no es único ni universal, si no que depende de determinadas condiciones o variables. Así puedes ser:

· Lo que define el mejor modelo organizacional es la tecnología que emplea la organización.

· Otos mencionan que depende del tamaño. Por ejemplo, cuando la organización es pequeña, es más informal. Al adquirir un tamaño medio, se formaliza, estructura y verticaliza. Finalmente, cuando alcanza gran tamaño, vuelve a tornarse orgánica, diferenciada por sectores, mas horizontal y descentralizada.

· Finalmente, para otros  es el medio ambiente de la organización (el suprasistema ambiental de Ander-Egg)

Según las investigaciones de Lawrence y Lorsh, las organizaciones que mejor se desarrollan y mejor logro de objetivos alcanzan, son aquellas que, permitiendo que en su interior las diversas sub-unidades desarrollen modalidades de trabajo diferenciadas, logren también un espacio para la articulación e integración de las diversidades.

Margaret Weathley, dice:

“Es interesante notar cuán newtonianas son la mayoría de las organizaciones. La imagen mecánica de las esferas, con el énfasis puesto en las partes y la estructura, fue capturada por las empresas. Las responsabilidades fueron organizadas como funciones. La gente fue organizada como roles. Una página después de otra de los organigramas muestran el funcionamiento de una máquina: el número de piezas, qué encaja dónde, cuáles son las piezas mayores”

Piensa que en las organizaciones debemos pensar en términos de:

-Relaciones  -Flujos  -Campos  -Sinergia

Y no en términos de estructura, cosas, objetos y cuerpos. Sugiere dejar de describir tareas y en cambio, facilitar procesos. Para esta autora, el poder en las organizaciones es la capacidad generada por las relaciones, la capacidad de crear vínculos.

Las distintas “partes” de la organización, en realidad pertenecen a un entramado indivisible. De acuerdo con el físico David Bohm “la noción de que todos estos fragmentos existen por separado es evidentemente una ilusión y tal ilusión no puede hacer otra cosa que guiarnos al conflicto interminable y a la confusión” (Bohm, 1983)

Weathley propone 4 pautas para el abordaje organizacional:

1) Mantenerse alerta en cuanto a la totalidad y resistir el “bien entrenado” deseo de analizar las partes, hasta el final.

2) Saber que se pierde el tiempo cada vez que se dibujan líneas rectas entre dos variables, o en un diagrama causa efecto.

3) No discutir con nadie acerca de lo que es real

4) El tiempo que antes se invertía en planes detallados y análisis, invertirlo en comprender y facilitar relaciones

El modelo de causalidad recíproca o recursiva

Su autor es Magorah Maruyana, y el planteo básico es que los procesos organizacionales evolucionan a través de una complejísima red poblada de lazos de retroalimentación y relaciones de recursividad. 

Esto hace que (en concomitancia con la Teoría del Caos de Ilya Prigogine) modificaciones pequeñas, a veces hasta insignificantes, puedan amplificarse, a través de las retroalimentaciones, hasta volverse significativas.

Es decir, se trata de zonas plegadas, ocultas, pero de gran potencial o sinergia.

Esto hace que la trayectoria organizacional resulte impredecible desde las causalidades convencionales, y que el futuro de la organización no pueda visualizarse como proyección de la trayectoria recorrida.

La trayectoria posee puntos de inflexión y discontinuidades, y el movimiento de la organización en el futuro es sólo uno de múltiples potenciales.

Esto nos remite al enfoque del Desarrollo a Escala Humana (Antonio Elizalde, Martín Hoppenhayn y Manfred Max-Neef), en el que los procesos participativos son clave en cuanto capaces de generar sinergia, de tal modo de que comenzando por el abordaje de un problema o necesidad particular, inclusive de pequeña escala, se pueden poner en marcha procesos de gran alcance.

La organización autopoiética

Este enfoque, se conoce como “autopoieisis” (del griego “auto-generación” o auto-producción) y plantea que los seres vivientes, si bien son abiertos con respecto a la materia y energía, son cerrados con respecto a su estructura.

Esto significa no viven en un entorno dado, ni representan dicho entorno  a través de su sistema perceptual, ni procesan información recabada en él, si no que, literalmente, proyectan su propio mundo, reproducen su estructura. 

Al decir de los autores, al nacer “traen un mundo bajo el brazo”.

Este enfoque puede ser útil a las organizaciones, como mirada alternativa a la clásica idea de que ellas viven y operan en un contexto dado: la organización autopoiética crea su propio contexto, proyecta un entorno acorde a su estructura.

ORGANIZACIONES COMUNITARIAS-CONSULTIVAS

Este tipo de organización, que puede ser llamada simplemente “consultiva”, puesto que si es consultiva es necesariamente comunitaria, tiene una doble característica:

a) Su organismo operativo (OO), entendido como el conjunto de órganos internos y funciones directivas y operativas (en cierto modo la organización formal) no opera aisladamente, si no que se halla inmerso en un marco o espacio comunitario que recrea permanentemente sus valores y sentido.

Este espacio comunitario está dado por el conjunto de todos los miembros de la organización, con independencia de que pertenezcan al OO o no, vinculados a través de lazos profundos, vitales y significativos (comunitarios).

Los miembros del OO participan del espacio comunitario desprovistos de su rol operativo. En el espacio comunitario, son miembros con la misma voz y voto que los demás.

Para Alessandro Bagnulo, ex director de una importante ONG de Cooperación internacional, la existencia de inserción comunitaria es la diferencia sustantiva que hace que una organización social tenga un alto potencial transformador, o, caso contrario, cuando el OO pierde su comunidad de referencia, queda convertida en una mera “empresa social” de fines loables, pero sin desplegar todo su potencial.

La comunidad es el ámbito donde se construyen valores compartidos, se genera visión, se acuerda la misión y sentido organizacional.

Puede ser relacionada con el subsistema de metas y valores de Ander-Egg, con la perspectiva simbólica, y hasta cierto punto con el subsistema psicosocial.

También puede vincularse al “orden implicado” de David Bohm.

Sin ella, el OO se convierte en una empresa muy preocupada por su propia subsistencia y gobernada por una racionalidad instrumental.

b) El Cuerpo Directivo, al igual que todos los cuerpos y órganos del OO, y al igual que el espacio o foro comunitario, aplican el espíritu y la metodología consultiva en todos sus procesos organizacionales.

Este espíritu trasciende las reuniones formales y de toma de decisión, para convertirse en un modo relacional característico que inspira todo el espacio relacional y vincular de la organización.

Algunas de las pautas del espíritu consultivo:

· Actitud orientada a la unidad en diversidad, al bien común. Actitud no proselitista.

· Búsqueda de sinergia para la emergencia de un todo que es más que la suma de las partes

· Proceso de toma de decisión orientada al surgimiento de la “voz” de la organización, la voz del “ser” organizacional

· Desprendimiento de la idea propia

· Atracción por la diferencia, considerada fuente de riqueza y no de conflicto

· Escucha activa

· Moderación en la manera de expresar las ideas, procurando no ofender

· No sentirse ofendido

· Adhesión sin reserva a la decisión de la mayoría

· Priorización de la unidad grupal a las “verdades” de las partes, en la confianza que mientras se mantenga la unidad grupal, el proceso de aprendizaje organizacional continúa y permitirá una mejor aproximación a la “verdad”.

*Resumen del articulo de Lucio Capalbo de Junio de 2003, el cual se adjunta al final del cuadernillo.
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