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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue el de explorar cuales son las tendencias
actuales del Desarrollo Organizacional (DO) en empresas privadas del sector bancario,
especificamente durante el afio 2016.

Para ello se analizé la perspectiva de los expertos en DO de algunas universidades
en Caracas, asi como la de los practicantes del DO que se desempefian en las
empresas privadas del sector bancario.

La metodologia cualitativa fue el enfoque que sustento la investigacion, se utilizo el
método de las comparaciones constantes segun Strauss & Corbin (2002). Como marco
tedrico de referencia, se tomaron los antecedentes y la informacion relacionada al
Desarrollo Organizacional, asi como los fundamentos que sustentan la investigacion.
Las técnicas de recoleccidon de informacion que se utilizaron fueron las entrevistas, las
cuales fueron validadas por expertos del area. Las mismas, se revisaron
minuciosamente a través de herramientas analiticas tales como: el uso de preguntas, el
analisis de palabras u oraciones y el analisis microscopico de los datos, para pasar a la
codificacion abierta donde una vez obtenidas las categorias se realizé la codificacion
axial y por ultimo la codificacion selectiva, donde emergio la categoria central que
permitid integrar las distintas categorias encontradas en el estudio. Se utilizé una
muestra intencional (Vieytes, 2004), asi como de expertos (Hernandez, 2014) la cual
estuvo compuesta por nueve participantes. Los resultados obtenidos mostraron diez
categorias emergentes durante la codificacion abierta: Identidad del DO, Estrategias,
Desafios, Lo Emergente, Profesional del DO, Posicionamiento Estructural, Formacion
Académica — Practica, Cambio, Complejidad, Investigacion — Accion. Siendo la
categoria principal “Desafios” que emergio de la codificacidon selectiva y determina todo
el proceso de relaciones entre categorias. Entre las conclusiones se encuentra que las
tendencias actuales del DO en empresas privadas del sector bancario tanto para los
expertos como para los practicantes, giran en torno a los Desafios que se hayan
intrinsecamente en cada categoria, y en la posibilidad de sintesis integradora del DO
ante la dialéctica encontrada entre ambos grupos de entrevistados.

Palabras claves: Desarrollo Organizacional, perspectiva de los expertos en DO,
perspectiva de los practicantes del DO, tendencias actuales del DO.
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INTRODUCCION

Las organizaciones son sistemas complejos que demandan dia a dia nuevas
formas de hacer las cosas. Con la globalizacién y la tecnologia, los procesos han ido
cambiando y las personas deben ir aprendiendo nuevas habilidades y conocimientos
para apoyar el logro de las metas individuales y los objetivos estratégicos de las
diversas compaiiias.

De esta manera, la diversidad, la transformacién y la innovacion son conceptos
gue van tomando mayor vigencia en estos tiempos de incertidumbre y cambio
vertiginoso, donde el Desarrollo Organizacional desde la década de los cuarenta ha
venido acompafando a las organizaciones y a las personas como estrategia de mejora
para perfeccionar el medio donde se desenvuelven.

De ahi que el Desarrollo Organizacional (DO) es definido segun French, Bell &
Zawacki (2007) de la siguiente manera:

El desarrollo organizacional es la disciplina aplicada a la ciencia conductual
dedicada a mejorar las organizaciones y las personas en ellas utilizando la practica
y la teoria del cambio planeado. El DO es una estrategia de mejora, un medio para
“perfeccionar” a las organizaciones y a las personas que la conforman. (p.1)

Uno de los aportes fundamentales del Desarrollo Organizacional viene dado por
los conocimientos de los expertos en DO, los cuales forman profesionales en esta
disciplina que luego estaran en las organizaciones para aplicar procesos de cambio y
mejora continua.

Sin embargo, el Desarrollo Organizacional no ha permanecido estético, sino que
ha debido moverse durante estos afios, por lo que nace la inquietud sobre su estado y
las tendencias actuales que estdn marcando la pauta tanto en el &mbito organizacional
como académico.

Es por ello, que este estudio estuvo orientado a explorar cuales son las tendencias
actuales del Desarrollo Organizacional en empresas privadas del sector bancario,
especificamente durante el afio 2016 segun entrevistas aplicadas a profesionales, tanto
expertos como practicantes que se desempefian en el area Desarrollo Organizacional.

Para la investigacion, el lente que utilizd el autor para interpretar la realidad

desde lo que dicen y hacen los sujetos clave en el estudio, fue la metodologia
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cualitativa a través del método de las comparaciones constantes, donde se busco
analizar la perspectiva que tienen los expertos en Desarrollo Organizacional de algunas
universidades de Caracas y la de los practicantes en empresas privadas del sector
bancario.

En este sentido, el primer capitulo del trabajo, contempla el planteamiento del
problema, los objetivos generales y especificos, asi como la justificacion de la
investigacion.

En el segundo capitulo, se abordan los aspectos teéricos que sustentan el estudio
en cuestion, tales como: antecedentes de la investigacion, el marco teorico y
referencial, la historia, los fundamentos, el profesional del DO, las intervenciones, las
tendencias, novedades, procesos, premisas y desafios, la formacion académica
universitaria, asi como las definiciones conceptuales que permiten argumentar las
respuestas a las preguntas iniciales del problema.

En el tercer capitulo, se encuentra el marco organizacional de forma muy breve y
geneérica, ya que por razones de confidencialidad las instituciones bancarias objeto de
este estudio, solicitaron mantenerse en el anonimato.

La metodologia utilizada se encuentra ubicada en el capitulo cuatro, donde se
explic6 de manera detallada el proceso llevado a cabo para la recoleccion de
informacion segun los objetivos planteados, es el como de la investigacion e incluye
tipo y disefio de investigacion, técnicas e instrumentos, herramientas analiticas,
muestra, validez, unidad de andlisis, procedimientos, operacionalizacion de las
dimensiones y consideraciones éticas.

En el capitulo cinco se encontrara el analisis y discusion de los resultados obtenidos
como producto de la investigacion.

Finalmente, se expondran, las conclusiones y recomendaciones del estudio

realizado.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Formulaciéon del Problema

El cambio continuo y acelerado con el que se enfrenta el individuo, la sociedad (y las
organizaciones en ella) demandan nuevos conocimientos y practicas para mejorar la
eficiencia y proporcionar otras formas de hacer las cosas. Las nuevas tecnologias han
ido modificando la comunicacion, las relaciones comerciales y de negocios, cambiando
lo tradicional por innovaciones que “empujan” a las empresas y a las personas hacia
procesos de adecuacion en multiples niveles.

Todos estos cambios estan inmersos en un ambiente lleno de complejidad,
comprendiendo que las organizaciones y los individuos estan en continua interaccion
social dando espacio a la incertidumbre, al orden y al desorden, por ello se considera
necesario hacer referencia a Morin (2001) quien destaca:

Hoy, yo agregaria esto: la complejidad, no es solamente la union de la
complejidad con la no-complejidad (la simplificacion); la complejidad se halla
en el corazon de la relacién entre lo simple y lo complejo porque una relaciéon
tal es, a la vez, antagonista y complementaria. (p.144)

Estudiar los fendmenos desde esta perspectiva, implica el pensamiento global que
necesita ver el todo y sus partes. Es por ello que Etkin (2009), concibe a las
organizaciones como “un sistema complejo, de base social, politica y técnica. Complejo
porque en el sistema operan multiples logicas y diversidad de fuerzas que no se
conjugan en un todo armoénico o estable” (p.29). Es decir, hay multiples intereses,
relaciones y objetivos que pueden ser complementarios, pero también divergentes.

Dentro de este contexto, también la academia es un sistema complejo que esta
realizando aportes fundamentales en la formacion de profesionales especializados. La
educacion formal impartida por los expertos en DO, ofrece conocimientos y destrezas
para ser aplicados en los procesos de cambio de las organizaciones e individuos.

Los individuos como actores sociales activos de las organizaciones, requieren
habilidades y conocimientos actualizados para poder apoyar el cumplimiento de las

metas y objetivos estratégicos. Por ello, las compafias han ido poco a poco
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adaptandose y moviéndose con estos cambios para poder sobrevivir y dar continuidad
a su funcion en el mercado.

Para dar respuesta a este contexto de cambio acelerado, el Desarrollo
Organizacional nace aproximadamente en 1946 (French & Bell, 1996). Como disciplina,
se fue consolidando bajo los fundamentos tedricos implicitos en las practicas del
entrenamiento en el laboratorio (Grupos T), la investigacibn — accion, la
retroalimentacion por encuesta, el enfoque normativo reeducativo, la productividad y
calidad de la vida laboral y el cambio estratégico. Es por ello, que segin Molina (2000)
“El Desarrollo Organizacional ha surgido de las exigencias de un ambiente cambiante y
del conocimiento originado por la evolucién de las ciencias aplicadas” (p.13).

Hoy en dia, esta disciplina ha ido evolucionando y expandiéndose por varios paises
del mundo y en diversos ambitos de accion, promoviendo en las organizaciones,
actividades planeadas de desarrollo y transformacion, con la finalidad de generar
mejoras continuas.

Por ello, en este orden de ideas, citando a Bennis (1973), se define al Desarrollo
Organizacional como:

Es una respuesta al cambio, una compleja estrategia educativa, cuya finalidad es
cambiar las creencias, actitudes, valores y estructuras de las organizaciones, en
tal forma que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias y retos, asi
como al ritmo vertiginoso del cambio mismo. (p.25)

Esta definicion, se orienta hacia lo educativo y se va adaptando al ritmo del
cambio.
Asi mismo, el Desarrollo Organizacional (DO) es definido segun French, Bell &
Zawacki (2007) de la siguiente manera:

El desarrollo organizacional es la disciplina aplicada a la ciencia conductual
dedicada a mejorar las organizaciones y las personas en ellas utilizando la practica
y la teoria del cambio planeado. ElI DO es una estrategia de mejora, un medio para
“perfeccionar” a las organizaciones y a las personas que la conforman. (p.1)

Es decir, no es un proceso realizado al azar, sino planeado y con estrategias
definidas que permiten enfrentar los retos de un entorno cada dia mas competitivo y
complejo, ofreciendo a las organizaciones y a los individuos, las herramientas para
evaluar su situacion actual, con el objeto de perfeccionar los procesos que favorecen

su buen funcionamiento.
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Asi segun Marchant (2005) “en los ultimos 30 afios la concepcion del Desarrollo
Organizacional ha experimentado una evolucion con una serie de conceptos y nuevas
premisas, que han introducido visiones novedosas y algunos cambios sustanciales al
concepto original” (p.9). Es posible que Ila concepcion del Desarrollo Organizacional
gue se tenia en sus inicios no sea la misma que hoy esté en uso, puede que se haya
modificado, evolucionado, involucionado, transformado, fortalecido, cambiado de
enfoque o esté siendo arropada por otras disciplinas.

Asi mismo, Bradford & Burke (2005) hacen referencia a lo siguiente: “Durante mas
de una década ha habido preocupaciones constantes y preguntas que se plantean en
las comunidades académicas y profesionales sobre el estado del Desarrollo
Organizacional” (p.19). Por ello, valié la pena indagar como son las tendencias
actuales del Desarrollo Organizacional.

De lo antes planteado, se consideré pertinente realizar una investigacion, desde una
aproximacion interpretativa de los sujetos que tienen conocimiento, relaciéon y
experiencia en Desarrollo Organizacional para conocer y comprender las tendencias
actuales del DO.

Se utilizé la metodologia cualitativa, en la cual se observa el mundo desde una
Optica diferente a la de los niameros y que no busca hacer generalizaciones de los
resultados encontrados. A través del método de las comparaciones constantes (Strauss
& Corbin, 2002), se hizo la recoleccién, analisis e interpretacion de los datos que iban
emergiendo de la realidad y se fueron comparando constantemente.

El contexto en el que se desenvolvid el andlisis de esta investigacion se llevo a cabo
en dos espacios a saber: desde los expertos en DO de algunas universidades de
Caracas, y a nivel organizacional se trabaj6é desde las perspectiva de los practicantes
del DO en las empresas privadas del sector Bancario®, donde a través de las voces de
los actores involucrados pudo conocerse sus tendencias actuales.

De esta manera se formulo la siguiente pregunta de investigacion:

¢,Cuales son las tendencias actuales del Desarrollo Organizacional en empresas

privadas del sector bancario, especificamente durante el afio 2016?

! Empresas privadas del Sector Bancario: por razones de confidencialidad las instituciones bancarias objeto de este estudio, solicitaron
mantenerse en el anonimato. Razén por la cual se realizar4 un marco organizacional general y referencial.
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1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Explorar cuales son las tendencias actuales del Desarrollo Organizacional desde
la perspectiva de los expertos en DO de algunas universidades de Caracas y de
los practicantes del DO en empresas privadas del sector bancario,
especificamente durante el afio 2016.

1.2.2 Objetivos Especificos

Analizar la perspectiva que tienen los expertos en Desarrollo Organizacional
gue se desempefian en algunas universidades de Caracas.

Analizar la perspectiva que tienen los practicantes del Desarrollo Organizacional
gue se desempefian en empresas privadas del sector bancario.

Conocer si existe algun tipo de relacion entre las perspectivas que tienen los
practicantes del Desarrollo Organizacional en las empresas privadas del sector
bancario y la de los expertos en Desarrollo Organizacional de algunas

universidades de Caracas.
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1.3 Justificacion de la Investigacion

El Desarrollo Organizacional, ofrece a las organizaciones y a los individuos las
herramientas para evaluar su situacion actual.

Las organizaciones del siglo XXI, tienen nuevas caracteristicas y desafios
permanentes por los cambios tecnoldgicos, lo cual segun Ramirez (2013) “generan
condiciones para proponer nuevas miradas sobre las teorias ya conocidas y combinar
ideas y conceptos, dando lugar a marcos tedricos mas amplios” (p.8). Es decir, el
cambio constante y complejo demanda nuevas formas de hacer las cosas.

Actualmente la sociedad venezolana, esta atravesando por grandes momentos
de cambios acelerados e impredecibles, donde la planificacion se ha vuelto cada vez
mas a corto plazo, los desafios son mayores y la capacidad para responder a estas
tendencias se esta convirtiendo en un reto diario para los profesionales.

En relacion a ello, Vaill quien es considerado una de las autoridades lideres en
Desarrollo Organizacional (citado en French et al., 2007), menciona que se esta
viviendo una época de aguas agitadas en forma permanente, donde la vida
constantemente exige estar fuera de la zona de comodidad. Estos cambios y desafios
pueden estar impactando al Desarrollo Organizacional, es posible que su enfoque y
practicas estén modificandose, cambiando o transformandose tanto en lo académico
como en lo laboral.

Viene a este respecto lo que indica Quinn (citado en Bradford & Burke, 2005)
“‘Estamos en una situacion interesante. Vivimos en un mundo donde las organizaciones
estan luchando mas que nunca para realizar cambios. La demanda es enormemente
alta” (p. 19). Es una cita que no ha perdido vigencia y en este momento histérico es una
realidad que se esta viviendo, considerandose importante revisar que tan cerca esta
el Desarrollo Organizacional de estos cambios y necesidades.

En este sentido, el presente estudio naci6 de la inquietud ineludible de
comprender las tendencias actuales del Desarrollo Organizacional, analizando lo que
ha ido surgiendo con el transcurso de los afios para acompafiar las nuevas
necesidades del entorno, y desde una aproximacion interpretativa que permitid

comprender la perspectiva de los expertos en DO de algunas universidades de
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Caracas y de los practicantes del DO que se desempefian en las organizaciones
privadas del sector Bancario, a través la voz de los mismos sujetos como actores
principales en ambos contextos de estudio.

De los trabajos revisados como antecedentes de la investigacion, fue muy poca
la informacién que se obtuvo en torno a las tendencias del Desarrollo Organizacional,
sobre todo en Venezuela, se han encontrado hasta el momento escasos estudios y la
data mas actualizada es del afio 2011. En su mayoria van dirigidos a procesos de
diagnoéstico e intervenciones organizacionales que son de gran importancia para el
area, pero no como principal insumo para este estudio.

De alli, que la pretensién es que los resultados de esta investigacion sirvan para
contribuir con este campo de estudio, el cual proviene de la vida social, a partir de lo
gue hacen y dicen los actores involucrados. Los datos fueron emergiendo de la realidad
y se compararon continuamente, combinando asi el analisis critico con la creatividad
del investigador, ofreciendo una foto actual del Desarrollo Organizacional que resulta
interesante para los expertos y practicantes de la materia, ya que ofrece diversas
perspectivas acerca del tema.

La motivacion de la investigadora para realizar este trabajo, fue encontrar miradas
diferentes en el abordaje del Desarrollo Organizacional, que permita estudiar los
fendmenos desde su complejidad en el estado del arte.

Es por esta razon, que la investigacion fue de gran utilidad, ya que permitio
acercarse al Desarrollo Organizacional para profundizar y enriquecer las
investigaciones realizadas, generando asi nuevos conocimientos que no pretenden ser
concluyentes sino una aproximaciéon a la creacion de lineas de investigacion

relacionados al tema planteado.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacién

Entre las revisiones preliminares del tema de investigacion, se realizd6 un primer
acercamiento tedrico a algunos estudios relacionados con el Desarrollo Organizacional
tanto a nivel organizacional como educativo. A continuacién se presentan algunos de
ellos.

La autora Rodriguez (1992) para obtener el titulo de Licenciada en Relaciones
Industriales, realizé un estudio denominado “Estrategia de diagndstico para el cambio:
Desarrollo Organizacional y el analisis de los elementos psicosociolégicos”. Esta
investigacion, examina como las organizaciones han avanzado hacia sistemas abiertos,
los problemas que enfrentan en su desarrollo, la administracion estratégica del cambio,
la condicion para llevar el cambio con eficacia, el papel del Desarrollo Organizacional,
las teorias de la motivacion y el analisis de los elementos psicosocioldgicos; ello con la
finalidad de obtener resultados que permitieran evidenciar la necesidad y posibilidad de
acometer acciones planificadas y sostenidas, ya que el climay la cultura, se desarrollan
de manera congruente con la estrategia organizacional. La investigacion fue
exploratoria y descriptiva, se utilizé la técnica de entrevista estructurada con 47
preguntas, las cuales fueron validadas por cuatro expertos. Los resultados obtenidos,
permitieron evidenciar la necesidad y posibilidad de recomendar acciones planificadas
y sostenibles congruentes con los intereses de la organizacion y de los individuos.

Otro de los estudios revisados, es el de Contreras (1998), titulado “Desarrollo
Organizacional y Recursos Humanos”, presentado como tesis para obtener el titulo de
Licenciado en Psicologia, tuvo como objetivo facilitar los conocimientos sobre la historia
del Desarrollo Organizacional, sus valores, técnicas de cambio y lo que puede ser en
un futuro, presentar el estado actual de la investigacion en Recursos Humanos y
Desarrollo Organizacional, fue una investigacion de tipo documental y algunas de las
conclusiones fueron las siguientes: el Desarrollo Organizacional se califico evolutivo en

Sus inicios y aun esta en evolucion, es importante que los ejecutivos le asignen un valor
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elevado al desempefio individual y de equipo, asi como los valores orientados a las
personas, el Desarrollo Organizacional debe ser considerado como un programa de
cambio planeado y debe aplicar los conocimientos de las ciencias del comportamiento.

En este mismo orden de ideas, Alvarez (1999), realiz6 un trabajo de ascenso
denominado: “El Desarrollo Organizacional: Estrategia para el cambio planeado en las
organizaciones Marco Conceptual y Marco Praxologico”. En esta investigacion el autor
concibe al Desarrollo Organizacional como un proceso dindmico, dialéctico y continuo
de cambios planeados a partir de diagndsticos realistas de la situacion, o de la visién
del estado deseado, utilizando estrategias, métodos e instrumentos que buscan
concretar un nuevo paradigma organizacional, que posibilite optimizar las
interacciones, para el constante perfeccionamiento y renovacion de la organizacion de
manera que aumente su eficacia y salud, siendo capaz de privilegiar la entrega de valor
para los clientes, mejorar sus procesos continuamente, y asegurar la optimizacion del
desarrollo de las organizaciones y sus miembros.

El estudio presentado por Giménez (2004) como papel de trabajo en el régimen
especial de Doctorado, titulado “Aproximacién al Desarrollo Organizacional desde la
perspectiva de transcomplejidad”. Su objetivo fue la identificacion de elementos o
variables epistemologicas desde la perspectiva de la transcomplejidad, bajo la hipétesis
de que el cambio operado a nivel de evolucion de la administracion de las empresas,
obedece al cambio en la percepcion de variables cognitivas que estructuran el
concepto de realidad organizacional. A partir de alli, se elaboré6 un mapa con la
interaccion de los diversos elementos epistemolégicos aplicandolos al caso del
Desarrollo Organizacional. Entre las conclusiones, destaca que la vision del Desarrollo
Organizacional desde la perspectiva de la transcomplejidad, puede afirmar que las
herramientas de andlisis contribuyen a identificar las caracteristicas del mismo en una
perspectiva evolutiva y en el marco de las organizaciones.

Otro de los antecedentes importantes, dentro de esta investigacion en el libro de
Reinventando el Desarrollo Organizacional de Bradford & Burke (2005) donde los
autores escriben acerca del estado actual del DO, su historia, definiciones, crisis del

DO, reinvencién, profesionales del DO, tendencias y desafios, con relevancia en los
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cambios que ha tenido en el transcurso de los afios y cual seria su futuro. A pesar que
fue escrito hace una década, estos temas no han perdido su vigencia en el tiempo.

Los estudios mas recientes en cuanto a tendencias del Desarrollo Organizacional,
son de la Universidad del Zulia, donde se han realizado publicaciones con resultados
parciales y finales de varios proyectos, en la linea de investigacion de Desarrollo
Organizacional. Esta linea, nace aproximadamente en 1996, desde el Doctorado en
Ciencias Humanas del Postgrado de la Facultad de Humanidades y Educacion, segun
Castro (2011) “se inicia como una manera de organizar las diferentes investigaciones
relacionadas con el campo tematico o problematico del crecimiento organizacional”
(p-18). En el 2010 y 2011 se han realizado dos publicaciones de estas investigaciones
bajo una compilacion denominada “Desarrollo Organizacional: Tendencias Yy
Perspectivas”, las cuales han nacido de quienes hacen vida académica en la
institucion, donde se hace referencia a diversos topicos de interés tanto a nivel
organizacional como educativo. Algunas de ellas son las que se mencionan a
continuacion: La gestion de investigacion: un recorrido por la linea Desarrollo
Organizacional, gestion organizacional de instituciones educativas centrada en valores
finales, los procesos organizativos y la organizacion que aprende, el desarrollo
organizacional para la gerencia de la innovacion en Latinoamérica, entre otros temas
relevantes. Segun la misma autora “La linea se inicia como una manera de organizar
las diferentes investigaciones relacionadas con el campo tematico o problematico del
crecimiento organizacional” (p.18), esta linea ha estado conformada por diversos
investigadores del Doctorado en Ciencias Sociales, docentes de pregrado y postgrado,
de investigadores activos tanto de la Universidad del Zulia como de otras
universidades, lo cual es de gran aporte por la diversidad de areas y la heterogeneidad
para la creacién de conocimiento.

Asi mismo, con la finalidad de tener un acercamiento a este tipo de abordaje
cualitativo, se revisaron algunos estudios que fueron realizados bajo el método de las
comparaciones constantes aungque no tengan relacion directa con el DO. Algunos de
ellos se muestran a continuacion:

Los autores Mora, Otalora & Recagno-Puente (2005), realizaron un trabajo que

denominaron “El Hombre y la Mujer frente al hijo: Diferentes voces sobre su
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significado”. Estos autores resaltan que el interés de la investigacion fue profundizar en
la valoracion que dan al hijo hombres y mujeres en los sectores menos favorecidos de
las familias venezolanas. El objetivo de la investigacion, fue indagar sobre el significado
del hijo para integrantes de diferentes estructuras familiares. Se realizaron entrevistas a
profundidad y semi-estructuradas a miembros de ocho familias. Los datos se analizaron
desde la mirada cualitativa a través del método de las comparaciones constantes. Los
resultados obtenidos fueron, que en el discurso la nocion del hijo aparece de forma
contradictoria en diferentes momentos del ciclo vital y al relacionarlo con diversos
eventos de la vivencia cotidiana; el hijo es un ideal mediado por las experiencias que
tiene cada persona alrededor de la maternidad y la paternidad, su significado esta
asociado a patrones de orden ideoldgico, cultural y religioso.

Otro estudio, fue presentado por Villasefior & Ukar (2011), titulado “El Capital Social
en la Biblioteca Universitaria”, es un trabajo realizado bajo la metodologia cualitativa y
el método de las comparaciones constantes, sobre cOmo se genera el capital social en
una institucion publica como la Universidad Autbnoma de Barcelona, tomando como
objeto de estudio la biblioteca. El propésito fue identificar y describir qué acciones de
los bibliotecarios generan capital social, basandose en el método de las comparaciones
constantes. Se realizaron dos entrevistas abiertas semi- estructuradas, con muestreo
intencional. Entre las conclusiones, se encontr6 que el capital social en la biblioteca
esta conformado por redes que parten de unas condiciones antecedentes a las cuales
se asocian acciones concretas de los bibliotecarios. La identificacion de estas acciones

permitiria potenciar el capital social de la biblioteca y de la universidad.
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2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 La Complejidad

Antes de iniciar con todos los elementos que constituyen las bases teéricas del
Desarrollo Organizacional. Se considerd necesario, hacer una introduccion previa al
pensamiento complejo, desde donde emerge todo tipo de conocimiento, asi como de
sus principales conceptos desarrollados y explicados por su autor Edgar Morin.

El concepto de complejidad de Morin (2001) es el siguiente:

Hoy, yo agregaria esto: la complejidad, no es solamente la unién de la
complejidad con la no-complejidad (la simplificacién); la complejidad se halla
en el corazon de la relacién entre lo simple y lo complejo porque una relacion
tal es, a la vez, antagonista y complementaria. (p.144).

De alli, que la complejidad incluye dos conceptos antagdnicos pero
complementarios entre si, lo cual evita reducir el pensamiento a una idea simple.

Asi mismo, el autor explica que la complejidad implica confusién, incertidumbre,
desorden, orden, ambigiedad, lo inextricable, el caos. “La complejidad es una palabra
problema y no una palabra solucion” (p.22). Es un desafio de lo complejo, no es
eliminar la simplicidad, es integrarla al pensamiento complejo.

El autor hace énfasis en su aspiracién por un pensamiento multidimensional, que
no mire el saber en parcelas, ni aislado de su contexto, porque lo complejo no puede
confundirse con completud, ya que lo completo desde este paradigma es imposible.

Parafraseando a Morin, el papel del conocimiento es explicar lo visible complejo
por lo visible simple. El principio de la ciencia clasica es, el de legislar, plantear las
leyes que gobiernan los elementos fundamentales de la materia, de la vida; desunir,
aislar efectivamente los objetos. Morin pretende decretar que esos principios estén
abolidos a partir de ahora.

El pensamiento cientifico contemporaneo intenta leer la complejidad de lo real bajo
la apariencia simple de los fenémenos. De hecho, no hay fenémeno simple. Se ha
creido que el conocimiento tenia un punto de partida y un término; para el autor, hoy el
conocimiento es una aventura en espiral que tiene un punto de partida histérico, pero

no tiene término, que debe sin cesar realizar circulos concéntricos; es decir, que el
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descubrimiento de un principio simple no es el término; reenvia de nuevo al principio
simple que ha esclarecido en parte.

Partiendo de lo anterior, para poder comprender el paradigma de complejidad, es
importante conocer el paradigma de simplificacion, el cual esta constituido por “los
principios de disyuncioén, reduccién y abstracciéon” (p.29). Su conocimiento esta basado
en la medida, el calculo y la vision mutilante de los fendmenos. Entendiendo que el
paradigma es un tipo de relacién légica, que privilegia ciertas relaciones en detrimento
de otras.

En este orden de ideas, la teoria sistémica es considerada dentro de lo complejo,
donde un sistema es “una asociacion combinatoria de elementos diferentes” (p.41). La
virtud sistémica se compone por tres elementos fundamentales: es una unidad
compleja, el todo no se reduce a la suma de sus partes, el sistema es una nocién
ambigua y se sitia en un nivel transdisciplinario.

Asi mismo, Morin hace énfasis en que se debe ir no de lo simple a lo complejo,
sino de la complejidad a mas complejidad, proponiendo como nocidn nueva para
considerar el problema humano, la Hipercomplejidad. Siempre va a existir
incertidumbre y jamas se podra obtener un saber total “la totalidad es la no verdad”
(p.101).

Otro elemento importante que destaca el autor, es que existen tres principios para
pensar en la complejidad:

- El principio dialégico: permite mantener la dualidad en el seno de la unidad.
Asocia dos términos complementarios y antagonistas a la vez. El orden y el
desorden.

- El principio de recursividad organizacional: es donde los productos y los
efectos, son a su vez productores de aquello que los produce.

- El principio hologramético: no solamente la parte esta en el todo, sino el todo

esta en la parte. A partir de alli se puede enriquecer el conocimiento.

Estos principios son productores de conocimiento, en busqueda de mayores

desafios mas que respuestas, transcendiendo as