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Resumen: Considerando que una red de conocimien-
to puede ser inferida por un aprendizaje de procesos
complejos tales como la auto-regulacion, la disipacién, la
adaptabilidad y el dinamismo de una organizacién ante
las oportunidades y las capacidades de sus integrantes,
el presente trabajo se propuso establecer la validez y red
neuronal de un instrumento que mide la complejidad or-
ganizacional. Se llevé a cabo un estudio no experimental,
trasversal y exploratorio con una selecciéon no probabilis-
tica de 30 académicos, estudiantes y administrativos de
una universidad publica del Estado de México. La esferici-
dad y la adecuacion [KMO =0,7996;x2 = 505,397 (120g])
p = 0,00 permitio la validez de un constructo de cuatro
factores en el que la auto-regulacion explicé el mayor
porcentaje total de la varianza (46%), sequida de la di-
sipacion (16%), la adaptabilidad (10%) y el dinamismo
(8%). La red neuronal estimada incluyé 33 unidades de
entrada, 10 ocultas y una de salida. En tal estructura, los
pesos mas significativos son los alusivos a las relaciones
entre la capa de entrada de disipacién ocho con la capa
oculta tres (0,633) y de ésta misma con la disipacién once
(-0,561), asi como la capa oculta dos con la Unica capa
de salida (-0,586). En relacion con los marcos tedricos y
conceptuales se propone el estudio de la complejidad a
partir de las diferencias y similitudes de sus procesos im-
plicitos como tacitos.

Palabras claves: complejidad, auto-regulacion, disipa-
cion, adaptabilidad, dinamismo

Abstract: Whereas a network of knowledge can be in-
ferred for learning complex processes such as self-re-
gulation, dissipation, adaptability and dynamism of an
organization to the opportunities and capabilities of its
members, this study set out to establish the validity and
neural network of an instrument that measures organi-

zational complexity. a non experimental, transversal
and exploratory study with a non-probabilistic admini
trative selection of 30 academics, students and pu-
blicuniversity of the State of Mexico was held. Spherici-
ty and adequacy [ KMO = 0.7996; x2 = 505.397 (120g|)
p=0,00] allowed the validity of a construct four fac-
tors in which self-regulation explained the highest total
percentage of variance (46%), followed by dissipation
(16%), adaptability (10%) and dynamism (8%). The es-
timated neural network included 33 input units 10 and
output hidden. In such a structure, the most significant
weights are alluding to the relationship between the
input layer dissipation eight hidden layer three (0.633)
and this same with dissipation eleven (-0.561) and the
hidden layer two the only output layer (-0.586). In rela-
tion to the theoretical and conceptual frameworks the
study of complexity is proposed from the differences
and similarities of their implicit processes or implied.

Keywords: complexity, self-regulation, dissipation,
adaptability, dynamism.

Introduccion

El objetivo del presente trabajo es establecer la validez de
un instrumento que mide la complejidad organizacional
con la finalidad de explicar las redes neuronales que se
estructuran en el procesamiento y asimilacién de infor-
macién concerniente a la auto-regulacién, disipacion,
adaptacion y dinamica de las organizaciones ante las
contingencias, riesgos e incertidumbre del entorno.

En el marco de la globalizacion neoliberal, el desarrollo
organizacional ha sido explicado desde teorias que re-
saltan la importancia de las relaciones y motivaciones
humanas.
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Desde el enfoque humanista de las organizaciones,
la globalizacion es un eje rector de las emociones, los
sentimientos y los afectos. En este sentido, la légica de
la globalizacion entendida como la maximizaciéon de
las relaciones de produccién y consumo respecto a la
reduccidn de costos, es diseminada como fundamento.
Por consiguiente, los individuos son considerados instru-
mentos de persuasion y disuasion para arribar a los fines
de la ganancia. Se trata de un proceso de eleccién racio-
nal en el que prevalecen dos principios; 1) ganar-ganar
que consiste en una negociacion intensiva en la que los
implicados resultan con un beneficio mayor a los costos
invertidos y; 2) suma cero donde estan implicados en el
dilema de ganar o perder (Acary Acar, 2014).

De este modo, la I6gica de la eleccién racional ha sido
cuestionada por excluir de los beneficios a quienes estan
implicados en el dilema de ganar o perder.

La aproximacion del capital social asume que 1) las per-
sonas que comparten recursos y bienes son un fin en
si mismo; 2) los instrumentos para compartir bienes y
recursos suponen afectos tales como la confianza y la
cooperacion; 3) por lo tanto, el activo estd en la relacion
misma mas que en los recursos, bienes o personas (Her-

nandezy Valencia, 2016).

La teoria del capital social considera que las relaciones
entre las personas son redes de produccién y reproduc-
cién de informacién y conocimientos. Se trata de un sis-
tema de reciprocidades en los que un emisor es receptor
en el proceso de difusion informativa, toma de decisio-
nes y ejecucion de intencionalidades (Omotayo y Adeni-
ke, 2013).

La red de informacién y conocimiento incluye procesos
dedisuasiény persuasion con base en el grado de expec-
tativas internas como externas a la red. Si en la red preva-
lece el clima de confianza, entonces sera posible obser-
var la cooperacion en el emprendimiento e innovacién
de tareas (Anicijevic, 2013).

Precisamente, las relaciones continuas —organizaciones
con un control, vigilancia y motivacion permanente-y
las relaciones discretas —organizaciones con climas espo-
radicos y unidireccionales— determinan la complejidad
del capital social, ya que los niveles y grados de interre-
lacién inciden en las estructuras y las fases de las orga-
nizaciones — auto-regulacién, disipacion, adaptacién y
dinamismo — (véase tabla 1).

Continuidad

Discrecionalidad

Auto-

regulacion

Disipacién

Adaptacion

Dinamismo

Complejidad

Las organizaciones auto-reguladas estdn inmersas en un
proceso de gestion, produccion y reproduccion de
orientado  hacia el

conocimientos equilibrio

informativo.

Las organizaciones emergentes desarrollan
oportunidades y capacidades informativas en funcién

del control, seguimiento y motivacion de sus recursos.

Las organizaciones adaptativas emprenden climas de
relaciones con base en sus capacidades de ajuste a los
requerimientos externos e internos.

Las organizaciones dinamicas establecen procesos de
confianza, emprendimiento, innovacion y satisfaccion
que suponen una motivacion constante en funcion de
los logros de objetivos y consecucion de metas.

Las organizaciones complejas generan equilibrio y
disipacion, adaptacion e innovacion a partir de las
diferencias entre demandas y recursos.

Las organizaciones auto-reguladas establecen redes
de conocimiento para diferenciarse o asemejarse a
otras organizaciones con las que no tienen
intercambio de saberes y conocimientos.

Las organizaciones emergentes desarrollan procesos
implicitos de motivacion que potencializan sus
capacidades, aun y cuando las oportunidades no estan
definidas o delimitadas.

Las organizaciones adaptativas generan procesos
alternos a sus innovaciones que les permiten ajustar
sus objetivos y metas en funcion de la disponibilidad
de recursos y las demandas del entorno.

Las organizaciones dinamicas generan innovaciones
con la finalidad de establecer dos rutas de
conocimiento tacito e implicito en funcién de las
asimetrias entre oportunidades y capacidades.

Las organizaciones complejas establecen procesos
implicitos orientados al desarrollo de conocimientos
tacitos a partir de objetivos y metas de alto riesgo.

Tabla 1.

Fuente: elaboracién propia
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En sintesis, los sistemas organizaciones complejos
se circunscriben a dos relaciones: tacitas e impli-
citas. A partir de sus estructuras y fases, las orga-
nizaciones complejas generan procesos alternos
de discrecionalidad y continuidad. Las demandas
externas y los recursos internos se circunscriben a
las oportunidades latentes o visibles, asi como a las
capacidades reales o simbdlicas.

Se trata de dimensiones racionales y afectivas en
las que las culturas organizaciones producen y re-
producen informacién que las define como auto-
craticas o complejas. En esta dualidad, las organi-
zaciones complejas determinan la calidad de sus
procesos y productos (Quintero, Veldzquez, Sales y
Padilla, 2016).

No obstante que las organizaciones complejas
buscan diferenciarse e integrarse con otras organi-
zaciones, la continuidad de sus procesos y la emer-
gencia de sus recursos las confina hacia la compleji-
dad (Cruz, Arroyo y Marmolejo, 2016).

La teoria del capital social enaltece las relaciones
continuas, pero considera a las relaciones discre-
tas como fundamento de las continuas, ya que las
organizaciones producen conocimientos a partir
de procesos latentes tales como los psicoldgicos
(Saansongu y Ngutor, 2012).

Empero, la teoria del analisis de redes estudio la es-
tructura del capital social a la que identifica como
grafo. Se trata de un conglomerado de de relacio-
nes implicitas o tacitas que las organizaciones esta-
blecen conforme los objetivos y las metas se ajustan
a las demandas del entorno y las innovaciones co-
rrespondientes (Mendoza, Ramirez y Atriano, 2016).
Por consiguiente, el grafo incluye nodos y arcos o
instancias y relaciones de produccién de conoci-
miento en el caso de los departamentos o equipos
de tareas. A diferencia de la teoria del capital social
que enfoca las relaciones o arcos, la teoria del ana-

lisis de redes considera que son los nodos mas re-
levantes que los arcos, ya que son estas instancias
las que establecen las innovaciones y anticipan los
cambios sin necesidad de tomar en cuenta a los ar-
cos (Robles, Alviter, Ortega y Martinez, 2016).

De este modo, los nodos que se asocian pueden ser
identificados como diadas o triadas, pero si compar-
ten una cultura organizacional como la de calidad o
la de éxito, entonces son unimodales configurando
un orden o nimero de nodos totales incluidos en
el grafo.

Una vez establecido el orden o nimero de nodos,
la estimacion de la densidad se establece dividien-
do las relaciones existentes entre las relaciones
posibles. Tales relaciones pueden unidireccionales
-Twitter- o bidireccionales —Facebook-. En ambos
caso es posible calcular el peso direccional.

En el caso de las organizaciones que requieren de
otras organizaciones su peso direccional puede
ser significativo y cercano al uno, pero si mas bien
otras organizaciones son las que requieren estable-
cer relaciones con ella y tal cuestion no implica un
beneficio para ésta, el peso direccional es determi-
nado por las demandas de conexiéon mas que por
las necesidades de vinculacién (Sales, Quintero y
Veldzquez, 2016).

En el caso de los nodos bidireccionales o multidirec-
cionales, la estimacion se divide en las entradas y
salidas de informacion, la suma de ambas conexio-
nes establece su peso direccional. Si tal estimacion
es mayor con respecto a otros nodos, entonces se
considera que tal organizacién es preponderante
en el grafo.

Los procesos implicitos también pueden establecerse
calculando el peso direccional que se requiere para
que una organizacion se vincule con otra organizacion
distante o selectiva. De este modo, las organizaciones
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configuran un grafo de relaciones estimadas y otro
grafo de relaciones latentes (Escobar, 2014).

En el caso de los grafos de relaciones estimadas de-
finen provisionalmente el poder coyuntural de un
nodo, pero el grafo de relaciones latentes determi-
na la influencia histérica del nodo. La diferencia

es sustancial porque el poder coyuntural alude a
la probabilidad que una organizacién tiene para
responder a las demandas externas en funcion de
su intermediacion, pero la influencia histérica de-
termina el potencial que una organizacion tendria
si sus recursos establecerian una cultura unimodal
(véase tabla 2).

Tabla 2. Fases de poder e influencia de las organizaciones a partir de sus relaciones coyunturales e histéricas.

Coyuntural

Historica

Las organizaciones complejas establecidas por la

Las  organizaciones  complejas  producen

emergencia de sus relaciones generan estructuras de

Continuidad poder con base en el liderazgo de sus talentos, sus
atributos motivacionales y sus estilos de vigilancia y
control.

Discrecionalidad Las organizaciones complejas generan liderazgos

avocados a la motivacion de sus talentos y la

innovaciones a partir de las que es posible estimar
la influencia que éstas pudieron tener en el pasado,
la que tienen en el presente y la que tendrian en el
futuro.

Las organizaciones complejas que adoptan estilos

de relaciones singulares, configurando capacidades

optimizacion de sus procesos.

sin tomar en cuenta las oportunidades posibles.

Fuente: elaboracion propia

Es asi como la complejidad organizacional alude
al poder y la influencia representados en grafos
de conocimiento, redes de informacion, nodos de
produccion y arcos de relaciones. La teoria del ca-
pital social y la teoria del analisis de redes explican
la complejidad de las organizaciones como grafos,
nodos o arcos, a la vez que describen las culturas y
exploran los significados entre los actores.

Si una organizacién es resultado de las relaciones

Tabla 3. Culturas organizacionales complejas

entre sus talentos, entonces su cultura refleja el tipo
de grafo que construyen ante las demandas del en-
torno y los recursos internos. Las culturas organiza-
cionales aluden a sus usos y sus costumbres, valores
y normas inferidos por los significados de sus sim-
bolos, su estructura simbdlica materializada en ri-
tuales, sus sectores auténomos o semi autbnomos,
su dialéctica interna como externa, sus representa-
ciones concernientes a informacion circundante y
su identidad social. A partir de estas caracteristicas
el andlisis de las organizaciones complejas se deli-
mita a su cultura, liderazgos y climas (véase tabla 3).

Valores Normas Simbolos Rituales Autonomia Dialéctica Representaciéon Identidad
Auto-regulacion N v N N N N
Disipacion v \ N
Adaptacién \/ v v v N
Dinamica N N N N N
Complejidad V N v v N N N N

Fuente: elaboracion propia
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De este modo, las culturas organizacionales auto-
craticas dependen de liderazgos y climas de tareas
mas de sus talentos y motivaciones. En contraste,
las culturas organizacionales complejas son incen-
tivadas por la produccién de conocimiento de sus
talentos y la motivacion de sus lideres.

Las culturas autocraticas forman grafos en los que
prevalece la continuidad de discursos, conformida-
des e isomorfismo, mientras que las organizaciones
complejas desarrollan culturas y relaciones y espo-
radicas en sus procesos que no solo las orienta en
su adaptacién o auto-regulacién, sino ademas las
define como emergentes y dindmicas.

Los liderazgos de las culturas autocraticas son no-
dos preponderantes de decision, pero confinados a
valores y normas de obediencia y conformidad. En
las culturas organizacionales complejas sus nodos
son liderazgos latentes que emergen cuando las
demandas externas superan a los recursos internos,
o bien, en el momento en que las relaciones entre
los nodos requieren de procesos innovadoras y ge-
neradores de oportunidades como de capacidades
(Vazquez, Barrientos, Quintero y Veldzquez, 2016).

En cuanto a la informacién y el conocimiento, las
culturas autocréticas reproducen arcos mientras
que las organizaciones complejas generan relacio-
nes latentes y observables, a la vez que estructuran
sus objetivos y metas en funcién de las contingen-
cias del mercado o el institucionalismo estatal.

Es decir que las organizaciones autocraticas con-
forman estructuras de poder y culturas de domi-
naciéon mientras que las organizaciones complejas
estructuran culturas de innovacién orientadas a la
influencia entre sus talentos y liderazgos.

Sin embargo, las organizaciones complejas se dife-
rencian entre si a partir de las relaciones entre sus
nodos y sus intencionalidades contacto. La evita-

cién organizacional es asumida como un factor de
complejidad, ya que supone el establecimiento de
relaciones latentes.

En las organizaciones autocraticas, la evitacion de
contacto alude a un clima de tareas y de relaciones
negativa, pero en las organizaciones complejas su-
pone una cultura de emprendimiento e innovacion
latente en paralelo a las relaciones establecidas con
los demas nodos.

Las organizaciones autocraticas asumen que el con-
tacto puede ser superficial o intimo en la medida
en que los arcos se intensifican, empero las orga-
nizaciones complejas consideran a la evitacién de
contacto como una evaluacién preliminar del nodo
hacia liderazgos y talentos. Por consiguiente, la evi-
tacion de contacto implica una relacion latente que
se materializara en influencia e innovacion mas que
en relacién de poder, obediencia y conformidad.

La evitacién de contacto estd supeditada por una
serie de procesos internos en la organizacion tales
como la categorizacion y la identidad. En virtud de
que los nodos establecen categorias de pertenen-
cia a fin de excluir a otros nodos y evitar correspon-
dencia, las organizaciones se hacen mas complejas
en funcién de la diferenciaciéon de sus talentos y
liderazgos.

En contraste, una organizacion que incluye a sus ta-
lentos y liderazgos en una misma categoria, no sélo
generaliza sus oportunidades y capacidades, sino
ademas promueve relaciones superficiales o auto-
créticas (Garcia, Carreén, Hernandez y Salinas, 2016).

Por lo tanto, las culturas organizacionales se estruc-
turan en redes a partir de sus diferenciaciones inter-
nasy la eleccion de relaciones de contacto. Un mayor
numero de conexiones 0 arcos supone una mayor
complejidad, pero también una estructura latente
de relaciones (véase tabla 4).




Revista Digital Prospectivas en Psicologia. Vol. 2. N° 2. Julio 2016. ISSN N° 2469-0066

@ UNIVERSIDAD KENNEDY

REDES DE CONOCIMIENTO EN TORNO A LA COMPLEJIDAD ORGANIZACIONAL: APRENDIZAJE DE LA AUTOREGULACION, DISIPACION, ADAPTABILIDAD Y DINAMISMO ANTE LOS CAMBIOS
PP 57-70. JAVIER CARREON GUILLEN, JORGE HERNANDEZ VALDES, MARIA LUISA QUINTERO SOTO, CRUZ GARCIA LIRIOS, SILVIA MEJIA RUBIO

Tabla 4. Redes organizacionales complejas

Grafo

Nodo Arco

Categorizacion  Culturas de identificacién que  Culturas de identificacion en las que  Culturas de identificacion que

generalizan o diferencian a sus  liderazgos y talentos se desarrollan en  establecen relaciones de evitacion

nodos con respecto a funcion de la evitacion de contacto, la  superficialidad o intimidad a partir

estructuras de oportunidades y  superficialidad de relaciones o la de la pertenencia esperada de

capacidades. intimidad vinculadora. nodos a un grafo.

Identidad Culturas de pertenencia donde  Culturas de pertenencia en las que las  Culturas de pertenencia en las que
los grafos son establecidos por  relaciones se establecen conforme a las relaciones se circunscriben a
relaciones tacitas mas las expectativas de pertenecer a un  nodos unimodales.
implicitas. grafo.

Fuente: elaboracion propia

En resumen, las culturas organizacionales comple-
jas generan informacién a partir de arcos, nodos
y grafos, pero circunscritas a la categorizacion y
la identidad de sus liderazgos y talentos mas que
de las demandas externas y los recursos internos,
las oportunidades del mercado o los lineamientos
institucionales. En tal proceso, las organizaciones
complejas producen informaciéon para influir a
otras organizaciones semejantes, aunque las cultu-
ras organizacionales en torno al poder —obediencia
y conformidad- coexisten con las organizaciones
complejas.

Formulacién: ;La red neuronal tedrica derivada de
lainterrelacion entre variables relativas a la comple-
jidad organizacional se ajusta a la red ponderada de
capas entrantes, ocultas y salientes?

Hipotesis nula: La red neuronal tedrica se ajusta a
las capas y unidades ponderadas

Hipétesis alterna: La red neuronal, las capas y uni-
dades establecidas tedrica y empiricamente son
diferentes

METODO

Disefio. Se llevé a cabo un estudio no experimental,
trasversal y exploratorio.

Muestra. Se realizé una seleccién no probabilistica
de 30 administrativos, estudiantes y docentes de
una universidad publica del Edomex.

Instrumento. Se utilizé la Escala de Complejidad Or-
ganizacional de Garcia et al., (2016), la cual incluye
cuatro dimensiones relativas a la auto-regulacién,
disipacién, adaptacién y dinamismo. Cada item se
contesta con alguna de cinco opciones que van des-
de 0="nada de acuerdo” hasta 5="muy de acuerdo”.
Procedimiento. Se utilizd la técnica Delphi para la
homogenizacién de las palabras incluidas en los
reactivos. Se garantizé la confidencialidad de las
respuestas a la encuesta por escrito, informandoles
que los resultados de la investigacién no afecta-
rian su estatus académico o laboral. Las encuestas
se realizaron en el vestibulo de la biblioteca de la
universidad. La informacion fue procesada en el Pa-
quete Estadistico para Ciencias Sociales (SPSS por
sus siglas en inglés) version 20,0. Se estimaron me-
dia, desviacion estandar, KMO, prueba de Bartlett,
pesos factoriales y pesos de sinapsis.

Las redes neuronales estimadas suponen una alter-
nativa a las ponderaciones de modelos de regre-
sion lineal, ya que la medicién de interrelaciones
posibles, ocultas y salientes de unidades de capas
no puede ser establecida utilizando los modelos de
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regresion lineal.

La ponderacién de las redes supone dos procesos
con y sin supervisién que en el primer caso se es-
pera establecer para anticipar escenarios posibles
de relaciones entre capas. De este modo, es posible
contrastar las relaciones tedricas con las relaciones
ponderadas.

En virtud de que las redes neuronales son algorit-
mos de aprendizaje artificial, resultan ser simula-
doras de los procesos neuroldgicos. En el caso del
estudio de la complejidad organizacional, se parte
del supuesto segun el cual ante las contingencias
y los riesgos del entorno, las organizaciones llevan
a cabo diversos ensayos hasta desarrollar sistemas

complejos tales como la auto-regulacion, disipa-
cién, adaptacién y dindmica relativa a las demandas

Tabla 5. Descriptivos y validez del instrumento

del mercado o del Estado y la optimizacion de sus
recursos.

Por consiguiente, la complejidad organizacional al
estar indicada por el contraste de las cuatro dimen-
siones, supone un proceso cognitivo que puede ser
observado en las respuestas a items.

RESULTADOS

La adecuacion y esfericidad rKMO = 0,796; x2 =
505,397 (120gl) p = 0,000 permitieron la estima-
ciéon de la validez del instrumento (véase tabla 5) se
establecié con la autorregulaciéon (46% de la varian-
za total explicada), la disipacion (16% de la varianza
total explicada), la adaptabilidad (10% de la varian-
za total explicada) y el dinamismo (8% de la varian-
za total explicada).

Cadigo Items

Subescala de auto-regulacion (equilibrio emergente de

las diferencias)

AR1 Las diferencias entre objetivos y logros son inexorables al

liderazgo académico

1,40 1,773 -542

AR2 Las vicisitudes entre lideres y seguidores son reflejo de la

universidad

1,87 1,306 ,985

AR3 Las asimetrias entre metas y capacidades son inherentes a la

universidad

1,57 1,406 471

AR4 Las diferencias entre necesidades y estrategias indican la

calidad educativa

Subescala de disipacion (organizacion emergente del

1,77 1,431 ,852

desorden)
DS1 Las alianzas reflejan la historia conflictiva de la universidad
2,77 1,995 ,666
DS2 Los acuerdos indican la historia parsimoniosa de la
77 1,006 -
universidad
,546
DS3 Las corresponsabilidades son resultado de los desencuentros
3,33 2,249 ,843
académicos
DS4 Los logros reflejan la historia de fracasos de la universidad
1,23 774 -

,883
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Subescala de adaptacion (ajuste de los recursos ante las

demandas)
AD1 La evaluacion educativa activa el compromiso de la
L 3,67 1,516 ,926
universidad
AD2 La calidad educativa refleja la confianza al interior de la
o 2,20 1,297 ,352
universidad
AD3 La desercion escolar indica los liderazgos autocraticos de la
L ;30 ,466 ,302
universidad
AD4 El rezago educativo es inherente a la cultura autocratica de 53 507
la universidad ’ '
,346
Subescala de dinamismo (colaboracion ante
oportunidades y retos)
DM1 El credencialismo es resultado de las politicas de educacion
3,20 2,203 ,493
de masas
DM2  La matricula educativa es reflejo de las demandas del
4,47 776 -
mercado laboral
,162
DM3  La desercion escolar supone la exclusion social de la
. ,70 ,466 ,355
educacion
DM4  Elrezago educativo es indicativo de la competencia humana
1,50 1,834 ,308

Esfericidad y Adecuacion KKMO = 0,796 x2 = 505,397 (120 gl) p = 0,0008Método de extraccion: componentes principales (rotacién vari-
max). F1 = Autoregulacion (46% de la varianza total explicada), F2 = Disipacion (16% de la varianza total explicada), F3 = Adaptabilidad
(10% de la varianza total explicada) y F4 = Dinamismo (8% de la varianza total explicada). Cada item se responde eligiendo una opcién

que va desde 0 = nada de acuerdo hasta 5 = muy de acuerdo.

Fuente: elaborada con los datos del estudio

La red neuronal establecida incluyé 33 unidades de
entrada, 10 unidades ocultas y 1 unidad de salida
(véase tabla 6). Es decir que las relaciones posibles
entre las capas de entrada, oculta y de salida ex-
plican la complejidad organizacional a partir de la
autoregulacion, disipacién, adaptabilidad y dina-
mismo.
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Tabla 6. Caracterizacion de la red neuronal

Capa de entrada Factores 1

Numero de unidades?®

Capas ocultas Numero de capas ocultas

Numero de unidades en la capa oculta 12

Funcién de activacion

Capa de salida Variables dependientes 1

Numero de unidades

Método de cambio de escala para las dependientes de escala

Funcion de activacion

Funcién de error

Autoregulacion

Disipacién

Adaptacioén

Dinamissmo

33

10

Tangente hiperbdlica

Complejidad

Estandarizados

Identidad

Suma de cuadrados

Fuente: elaborada con los datos del estudio

La red neuroldgica configurd una estructura de 3
capas —entrada, oculta y salida- en torno a las cua-
les se gestaron relaciones probables de 33 unidades
de entrada, 10 ocultas y una de salida.
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Estructura de la red neuronal (véase tabla 7), los pesos la capa oculta tres (0,633) y de ésta misma con la disipa-
mas significativos son los alusivos a las relaciones entre Cién - 8 a 6 unidades (-0,561)-, asi como la capa oculta
la capa de entrada de disipacion -8 a 11 unidades— con 2 con la Unica capa de salida (-0,586).

Tabla 7. Estimacion de la red neuronal

Predictor Pronosticado
CE CcO CS

H(1:1)  H(12) H(1:3) H14)  H(1:S)  HL6) H(L:7) O H(IS)  H(19)  H(1:10)

(Sesgo) 247 229 127 ,309 - 124 AT1 157 -271 242 295
[AR=1,00] -290 492 -221 1390 -414 401 361 212 -279 -335
[AR=2,00] ,097 456 070 -431 ,024 -,064 -378 168 -236 -118
[AR=3,00] 119 ,103 395 334 -078 -,126 -109 021 -019 -,438
[AR=5,00] -, 487 -,028 -124 339 291 -467 -335 -294 -,106 -379
[AR=6,00] -,046 -278 280 425 ,045 211 A28 131 -282 -329
[AR=8,00] ,037 -232 -162 -,090 ,109 -,149 -,106 -,461 243 -233
[AR=9,00] -176 ,340 -224 -,080 -433 -A71 -305 -239 1040 -277
[AR=10,00] -,020 ,091 310 -,099 -192 223 -,193 -280 -163 ,087
[AR=11,00] -271 -267 319 -,082 207 288 314 451 A12 ,028
[AR=12,00] -,036 -363 AT3 394 -284 491 217 015 -350 - 164
[DS=4,00] -,054 -443 -249 -,020 131 409 -465 -367 -190 286
[DS=5,00] 161 -297 ,107 -103 -,288 -336 263 -422 -018 - 471
[DS=6,00] 491 -,284 328 -,080 -261 231 -321 ,050 338 -210
[DS=7,00] 349 -152 -,597 -169 ,163 -570 -255 -,004 -,190 -229

[DS=8,00] ,106 ,123 421 -,167 ,197 ,076 ,326 ,505 -,011 -,093
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(6[0)

[DS=9,00] -,020
[DS=11,00] ,294
[DS=12,00] -,045
[AD=1,00] ,125
[AD=3,00] -, 181
[AD=5,00] ,005
[AD=6,00] -,345
[AD=7,00] -,374
[AD=8,00] ,104
[AD=9,00] -,468
[DS=6,00] ,126
[DS=7,00] 179
[DS=8,00] 478
[DS=10,00] ,193
[DS=11,00] -,303
[DS=12,00] -,470
[DS=14,00] -,155
[DS=15,00] -,442
(Sesgo)

H(1:1)

H(1:2)

H(1:3)

,076 ,194
=311 ,633
-413 344
,380 ,200
,067 ,255
-,218 ,087
221 -,205
-,156 -,203
-,174 311
-,405 ,419
,026 -,561
,281 -,169
,305 - 112
-,125 -,441
-,455 ,193
,010 -,067
=273 ,067
-,184 -,301

,326 -,222 ,133 321 -,224 ,497
-,331 -,002 =215 -,128 ,240 -,129
,165 ,203 ,287 ,060 -,347 -,321
,138 ,109 -,576 -,538 -,088 -,500
,405 -,499 -,145 ,302 ,349 -,064
-,459 -,122 ,145 -,162 -,217 ,527
-,169 ,567 -,219 ,568 -,392 -,307

417 -,027 ,223 ,125 ,283 ,329
-,178 ,283 -,546 ,353 279 ,394
-,378 -,072 112 ,251 ,198 ,197
-,084 -,319 ,031 -,191 ,496 -, 181
-,199 -,062 - 111 ,358 -,236 ,173

,255 -,149 ,160 -,270 455 -,410
-,048 -,188 -,162 271 ,440 -,460
-,329 -,318 ,127 -,352 -,039 -,401
117 ,222 ,398 375 -, 181 375
-,439 -,143 -,240 ,447 ,162 -,140
,034 ,170 -,185 ,384 ,189 311

,003

,246

-,204

-,253

-,082

-,233

,386

=312

-,090

-,245

-,003

,065

-,181

,166

-316

-,283

275

-,226

5173

LA74

4586

,612
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H(1:4) 291
H(1:5) ,329
H(1:6) ,345
H(1:7) ,383
H(1:8) 352
H(1:9) ,142
H(1:10) 218

CE = Capa de Entrada, CO = Capa Oculta, CS = Capa de Salida, AR = Autoregulacion, DS = Disipacién, AD = Adaptacién, DM = Dinamismo

Fuente: elaborada con los datos del estudio

El grafico 1 muestra el ajuste y la aceptacion de la posibles muestran una estructura similar a las rela-
hipdtesis nula. Es decir que las relaciones tedrica ciones ponderadas.

Grafico 1. Ajuste de la red neuronal
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Fuente: elaborada con los datos del estudio
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Discusion y conclusion

El aporte del presente trabajo al estado del conoci-
miento estriba en la validez y estructura de red neuro-
nal relativa a la complejidad organizacional. Los cuatro
factores encontrados - autorregulacién, disipacion,
adaptabilidad y dinamismo- corresponden a una es-
tructura de relaciones posibles que explican la comple-
jidad organizacional.

Sin embargo, los estudios de la complejidad organiza-
cional y de las redes neuronales advierten que los pro-
cesos de aprendizaje suponen una instancia latente
que corresponderia con una instancia manifiesta.

En este sentido, la complejidad oculta referiria a los
procesos de aprendizaje y conocimiento implicito que
solo la sistematizacion laboral concede, pero seria una
complejidad manifiesta si tal procesamiento de infor-
macién, elaboracién e implementacion de estrategias
se establecen en las tareas.

De este modo, los objetivos, metas y logros son part de
un proceso informacional y comunicativo desde el que la
complejidad es aprendida. Tal proceso es observable en
la autoregulacion, la disipacion, la adaptacién y el dina-
mismo en torno a las oportunidades y capacidades.
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