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RESUMEN

Los modelos de accion de las empresas (ru-
tinas, reglas, paradigmas, estrategias, habi-
tos y normas), entendidos como el conjunto
de actividades que las empresas realizan para
desarrollar una tarea especifica, correspon-
den a lo que la empresa sabe, puede hacer y
plantea como lo debe hacer. El articulo se
propone mostrar la importancia de los dife-
rentes modelos de accién y su vinculo con
las capacidades de una organizacion y des-
cribir los mas relevantes para la organizacion
desde el punto de vista funcional: las reglas,
los procedimientos estdndar de operacion y
las rutinas. La aproximacion efectuada en el
texto a los diversos modelos de accién y, en
particular a las rutinas y las reglas, permite
mostrar su utilidad para mejorar la manera
como se conciben las empresas. Los proce-
sos rutinarios, por una parte, son los genera-
dores de su estabilidad econdmica. Las reglas,
por otra, pueden obstaculizar la mejora o la
generacion de nuevas rutinas colectivas, que
son fundamentales en el proceso innovador.
De este modo, estas ultimas pueden estan-
car los procesos de aprendizaje y el desarro-
llo estratégico de la firma.

Palabras clave: innovacion, rutinas, mo-
delos de accidn, capacidades empresariales.
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ABSTRACT

Models of Organizational Action in the
Construction of Firm Capacities

Models of organizational action (routines,
rules, paradigms, strategy, habits and stan-
dards), thought of as the set of activities a
firm carries out to realize a particular task,
correspond to what a firm knows, can do,
and plans. The paper shows the importance
of action models and their connection to firm
capacities, and describes the most relevant
models from a functional viewpoint: rules,
standard operation procedures, and routines.
The wide view of so many different action
models, routines and rules underlines their
usefulness to improve the conception of
firms. Routine processes generate firm eco-
nomic stability, but rules can obstruct the
improvement or the generation of new col-
lective routines that are paramount to inno-
vation processes. So, rules are potential
restraints on learning processes and firm stra-
tegic development.

Key words: Innovation processes, routines,
patterns of action, organizational capabilities.
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La bibliografia sobre el tema de capacidades
empresariales tiene diversos acercamientos,
aunque la mayoria ha acogido el concepto
de acogido asociado con la adopcidn, uso y
apropiacion de la tecnologia. Asi es como este
concepto ha tenido un desarrollo importante
en la construccion de ventajas competitivas
de las organizaciones.

Las organizaciones utilizan tres mecanismos
para generar ventajas sostenibles: en primer
lugar, los mecanismos definidos por la eco-
nomia industrial, como los modos de pro-
duccion orientados a incrementar al maximo
el uso de los factores de produccion y a
aumentar la productividad. En segundo lu-
gar, los mecanismos usados para disminuir
los costos de intercambio, a través de la
mejora de la eficiencia de los procesos or-
ganizacionales (Williamson, 1985). Final-
mente, los mecanismos para acumular
conocimiento especifico e idiosincrasico, asi
como sus procesos asociados. En esta ulti-
ma aproximacion, la construccion a largo
plazo de la competitividad de una firma se
asume como un conjunto de capacidades
esenciales (Prahadal & Hamel, 1990) que
una compaifiia posee, y que son raras, difi-
ciles de sustituir e imitar y, por lo tanto, de
alto valor (Wernerfelt, 1984; Barney, 1991;
Grant, 1991; Teece, Pisano & Shuen, 1997,
Rangone, 1999).

Asi es como a través de una combinacion de
recursos y activos (bienes materiales e in-
tangibles), sumados a unos modelos de ac-
cion especificos, las firmas construyen sus
capacidades (Cohen et al., 1995). En otras
palabras, un conjunto de activos y recursos
se despliega (o es susceptible de desplegarse)
mediante procedimientos, reglas, normas,
habitos, estrategias y rutinas colectivas que
lo moviliza y permite que ocurran todas las
actividades dentro de la compailia.

El documento inicia con una vision global
del concepto de modelos de accidn; su rela-
cion con las capacidades, las capacidades
dindmicas y las competencias empresaria-
les, e igualmente con las teorias evolutivas
provenientes de la economia, que han he-
cho avances alrededor de estos conceptos.
Se destacan, asimismo, las caracteristicas
generales de los modelos de accion, en cuan-
to a las capacidades, la recurrencia y el pa-
pel en aspectos relacionados con la memoria
de las organizaciones. Finalmente, se iden-
tifican tres modelos de accion tradicional-
mente trabajados en los estudios sobre el
tema: los procedimientos estandar de ope-
racion, las reglas y las rutinas. En la des-
cripcion de cada uno de estos tipos de modelos
de accion se hace hincapié en su importan-
cia estratégica dentro de la organizacion, sus
limitaciones y la relacion con los procesos
de generacion de conocimiento en el inte-
rior de la firma. También se destacan las
diferencias entre ellos.

1. Modelos de accion

Hay muchos analisis desde diferentes disci-
plinas que fundamentan el estudio de los mo-
delos de accion en las organizaciones. Entre
ellas se incluyen las aproximaciones con-
ceptuales del aprendizaje organizacional, la
direccion empresarial (jerarquia y gerencia)
y los elementos de comportamiento y es-
tructura organizacional (Nelson & Winter,
1982; Saviotti & Metcalfe, 1991; Winter,
1995; Cohen et al., 1995; Hodgson, 1994-
1995; Reinaud, 1995-1997; Becker &
Knuden, 2004). Reinaud (1995-1997) mues-
tra como el analisis de los conceptos de los
modelos de accidon depende de la orienta-
cién tedrica en la cual esta fundamentada.
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2. Capacidades, estrategia
y modelos de accion

Saviotti y Metcalfe (1991) argumentan que
dentro de las estructuras de competencia
empresarial, las empresas buscan diferen-
ciarse de los otros por los mecanismos que
utilizan para cumplir sus tareas. Tales me-
canismos tienen las siguientes particularida-
des: dependen del contexto en el cual se
desenvuelven las empresas, corresponden
a una trayectoria historica de aprendizaje y
su variabilidad —en términos de buscar mas
alternativas para hacer las cosas—, y, en
interior de la organizacion, definen su capa-
cidad para generar nuevo conocimiento.

Desde la aproximacion tedrica de los recur-
sos-base (Wernelfet, 1984; Barney, 1991) y
las teorias evolutivas (Nelson & Winter, 1982;
Sudrez, 1999), las empresas son heterogé-
neas con respecto a sus recursos (activos
tangibles e intangibles), sus capacidades y sus
estrategias. En este contexto, las capacida-
des se definen como el conjunto de modelos
de accion y de activos productivos (indivi-
duales o colectivos o tangibles e intangibles)
que posee una empresa y que estan orienta-
dos transformar activos y recursos (Romme,
1997; Cohen & Levinthal, 1990). Asi, las ca-
pacidades son actividades de la empresa para
desarrollar tareas (véase Grafico 1), indepen-
dientemente de que estas actividades tengan
o no intencionalidad en términos estratégicos.

Gréfico 1
Rutinas y capacidades

Activos/recursos productivos
(fisicos y humanos)

+
Modelos de representacion ‘:>
para la accién

Reglas, normatividad, modelos
de proceso, de prodecimiento
(estrategias)

Fuente: elaboracion propiabasadaen Teeceet al.

Las capacidades corresponden a la base de
conocimiento de una empresa, porque re-
flejan qué sabe hacer y, adicionalmente, iden-
tifican qué puede hacer una empresa y como
puede hacerlo (Metcalfe, 1996).

3. Expresion y representacion

Los modelos de accion son parte de lo que
constituye una capacidad empresarial. En
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Capacidades
(Activos/recursos desplegados por
rutinas -operativas y de aprendizaje-,
habitos, procedimientos estdndar de
Operacién y heuristicas)

(1997) y Metcalfe (1996).

términos comportamentales (Nelson &
Winter, 1982), son aquellas maneras parti-
culares como las empresas se manejan fren-
te a una situacion (esto es, la forma en que
llevan a cabo sus actividades, como un re-
sultado de la repeticion y el refuerzo). Estos
modelos emergen a modo de un resultado
de experiencias conocidas y compartidas en
relacién con lo que parece trabajar bien. Sin
embargo, por extension, los modelos de
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accidon no son solamente comportamenta-
les, las reglas y las normas son modelos
‘para’ la accidn, y tienen un caracter de pauta
de lo que se piensa puede hacerse o como
puede hacerse, tal como seran definidas mas
adelante las reglas.

Las acciones de los modelos de accion pue-
den ser colectivas o individuales; no obs-
tante, el relieve de este documento esta
menos puesto en conductas individuales y
mas en la funcidn social de las acciones (ac-
cion del multipersonal) y sus efectos, en
cuanto a la creacion o mantenimiento de
modelos de accion. Winter considera a los
modelos de accion rasgos cuasi genéticos
de las organizaciones, porque son rasgos que
quedan aproximadamente constantes en la
empresa en “periodos largos de tiempo en
un proceso acumulativo de regeneracion
selectiva” (Cohen et al., 1995, p. 10). Esta
orientacion del concepto es tomada por los
teoricos de la vision evolutiva de las organi-
zaciones, donde el papel de la seleccion y
validez de las acciones —probadas por el
ambiente en su proceso de aprendizaje—
presiona la forma como se constituye el mo-
delo final. Pero aunque el proceso de vali-
dez debiera estar expresado en las reglas,
por ejemplo, éstas, por su carcter estatico,
resultado de un proceso de seleccion, limi-
tan su posibilidad dinamica.

Asi, hay dos aspectos implicitos —que ya
se habian abordado de forma breve— en el
concepto de modelos de accion y que es
necesario tener en cuenta: la expresion, de-
finida en cuanto a las acciones comporta-
mentales (lo que efectivamente sucede), y
la representacion (la codificacion). El pri-
mer grupo cobija a las rutinas, los habitos,
los paradigmas y los procedimientos estan-
dar de operacion (Cohen, 1995; Cohen et

al., 1995). Al segundo grupo pertenecen las
estrategias y las reglas.

El concepto de estrategia como modelo de
accion es un buen ejemplo para diferenciar
entre expresion y accidon. La bibliografia
sobre este concepto lo discute como la
predeterminacion de los comportamientos,
o lo que puede ser y no, en cuanto a las
acciones que efectivamente suceden (Cohen
et al., 1995). Otro ejemplo puede mostrarse
en la practica del lugar del trabajo: las mane-
ras en que se ejecutan las tareas en un proce-
so establecido (comportamiento o expresion)
usualmente difieren de aquellas como la ta-
rea o proceso son descritos (representacion/
codificacion) en manuales, instrucciones, ma-
pas de la organizacién o descripciones del
trabajo (Brown & Duguid, 1995).

Esto no significa que esa expresion de re-
pertorios de la accidon es siempre una ac-
cion deliberativa o intencional. En algunos
casos pueden ser acciones no deliberadas.
El caracter deliberado de los modelos de
accion es una discusion que no se aborda
con detalle en este documento; sin embar-
go, vale la pena considerarla por la vision
general que puede poseer el caracter com-
portamental de una accion. Por ejemplo, los
procedimientos estandar de operacién se
pueden juzgar como acciones deliberadas,
y las rutinas, como acciones no delibera-
das. Con respecto a esta discusion, algunos
autores hablan de la misma situacion, en
cuanto a acciones automaticas y no auto-
maticas o acciones planificadas o no plani-
ficadas (Schneider & Angelman, 1993).

Ahora bien, el doble aspecto de representa-
cién y expresion (Grafico 2) muestra la dife-
rencia entre modelos de representacion y
expresion. No obstante, una de las mas in-
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teresantes caracteristicas de esta diferencia
radica en que su comprension muestra la
complejidad de reproducir, imitar, ajustar o
difundir los modelos de accion. Esto se da
por dos razones: primero, porque las accio-
nes comportamentales son inherentes a la

naturaleza cultural de las organizaciones vy,
segundo, porque los modelos de accidon
cuentan con conocimiento tacito, lo cual les
confiere un caracter intangible que luego
influira en el desarrollo de competencias (ca-
pacidades esenciales).

Grafico 2
Modelos de accion (comportamiento y representacion)

Expresion y representacion

en los modelos de accion

Dentro Fuera
/ Manipulacién
Expresion Representacion

Implementacién de cambios

Fuente: basado en Hutchins (1996).

4. Modelos de accion como
memoria de actividades
en la organizacion

Otro aspecto importante de los modelos de
accion es como se mantienen en la organiza-
cion. Cohen et al. (1995), Foss (1996) y Tidd,
Bessant y Pavitt (1997) muestran que éstos
son almacenadores de actividades dentro de
una organizacion, ubicados en las memorias
de los actores individuales o de los grupos
—memoria organizacional— (Nelson &
Winter, 1982; Cyert & March, 1963). Sin
embargo, un cuestionamiento importante
esta relacionado con como ese conocimiento
incorporado en la memoria individual o
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colectiva es cifrado, recuperado y guarda-
do. Algunos autores expresan que, en la
practica, las acciones de la colectividad se
guardan en archivos y equipos cuando la
experiencia ha sido lo suficientemente apre-
hendida; otros, que la cultura organizacional
da el sentido a la memoria de grupos. No
obstante, el “dar sentido” no explica nume-
rosos interrogantes que se plantean en esta
tematica sobre la memoria de la organizacion.
Estos y otros temas son grandes cuestiona-
mientos en la reflexion sobre el aprendizaje
organizacional o la cognicion social de las
organizaciones, los cuales son temas que
abren una amplia discusion en la bibliografia
sobre organizaciones y que no se abordan en
este articulo.
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5. Acciones recurrentes

Una pregunta importante acerca de los mo-
delos de accidn es si éstos son repetitivos o
no. Repetir modelos de accion quiere decir
que son ejecutados por el mismo individuo
o grupo en tiempos idénticos o diferentes.
Tres ejemplos de recurrencia pueden ser el
proceso de aprobacion de un sistema de
pago en el supermercado, el registro del es-
tacionamiento de un automovil o el proceso
contable en cualquier empresa. En este tex-
to se considerard que todo modelo de ac-
cion en la organizacion es recurrente o esté
construido sobre la posibilidad de su recu-
rrencia en la expresion.

6. Reglas, procedimientos estandar
de operacion y rutinas

En seguida se desarrollan las ideas primor-
diales de tres tipos fundamentales de mode-
los de accion: las reglas, los procedimientos
estandar de operacion y las rutinas organi-
zacionales.

6.1 Reglas

Las reglas son modelos de accion. Hay va-
rias definiciones: Egidi (en Cohen et al.,
1995) considera que son un nexo que logra
que los individuos activen una accidn cuan-
do una condiciéon aparece. El proceso de
responder a esta condicidon puede ser auto-
matico o deliberado y consciente.

Hodgson (1994-1995) muestra que la ca-
racteristica principal de las reglas puede
definirse por una estructura logica (condi-
cion/accidn): en circunstancias X, se hace
Y. Sin embargo, una caracteristica impor-
tante que se aborda en este documento es

que las reglas son formas de representacion,
y no de expresion o comportamiento. En
este sentido, gobiernan y definen la expre-
sion de cuanto en ellas se representa (Kieser,
Beck & Tainio, 1998), y tienen significado
por la generacion de acciones. Las restric-
ciones de las numerosas formas de com-
portarse las organizaciones son impuestas por
las reglas (Winter, 1995b).

La funcién principal de las reglas dentro de
las organizaciones es reducir la informacion
que se provee a los individuos, segtn los acuer-
dos explicitos de entendimiento, alrededor
de las habilidades que ellos saben o recono-
cen. Las reglas no definen c6mo una persona
ejecutaria (expresion) bien un trabajo o, igual-
mente, como hacer ‘mejor’ un trabajo.

6.2 Procedimientos estandar
de operacion

El concepto procedimiento estdndar de ope-
racion fue acufiado por Cyert y March (1963),
en el libro A Behavioral Theory of the Firm.
En este texto se considera el procedimiento
estandar de operacién un modelo de compor-
tamiento. Esta definicion no diferencia entre
rutinas y reglas. En otra definicion, tanto Egidi
(1994) como Brown y Duguid (1995) argu-
mentan que estos procedimientos estandar de
operacion se pueden definir como un juego
de instrucciones que determinan acciones es-
pecificas en circunstancias particulares.

Los procedimientos estdndar de operacion
son la manera mas formalizada de estable-
cer acciones comportamentales definidas a
través de las reglas. Esto quiere decir que
su resultado es finito en términos de sus po-
sibilidades y que se definen completamente
de acuerdo con la regla cuando la accidon se
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construye. Algunos ejemplos son los servi-
cios bancarios o la ejecucion de procesos en
un laboratorio quimico. Es interesante deta-
llar como este tipo de procedimientos son los
que mas se ajustan a aquellos procedimien-
tos que luego se convierten en modelos au-
tomatizados por tecnologias de informacion.

Por lo tanto, los procedimientos estdndar de
operacion no requieren que los individuos
quienes los ejecutan desarrollen actividades
creativas, ya que éstos proveeran la solucion.
Estas diferencias y relaciones entre reglas y
procedimientos estandar de operacion son
mostradas en el Grafico 3.

Grafico 3
Funcionamiento de las reglas y de los procedimientos estindar de operacion

Eficiencia

\ Procedimiento estandar
de operacion

Fuente: elaboracidn propia.
6.3 Rutinas

Las rutinas son modelos de accion recurren-
tes y comportamentales que brindan solucio-
nes a problemas dentro de un contexto de
caracteristicas especificas y definidas de la
empresa. Estos modelos se ejecutan y se nu-
tren de la experiencia y aprendizaje de los in-
dividuos que participan en dicho proceso. Las
rutinas completan los vacios que las reglas o
procedimientos estandar estipulan. Estos 1l-
timos son apenas un marco general que esta-
blece limites y modos precisos de hacer las
cosas; sin embargo, en la practica (en el
comportamiento efectivo de la empresa) se
descubren imprevistos y problemas que se so-
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Tiempo

lucionan a través de las rutinas (Saviotti, 1991;
Guennif & Mangolte, 2002).

Es importante, a efectos de entender el con-
cepto de rutinas, romper con el significado
usual y acostumbrado que se tiene de ellas,
el cual regularmente involucra unicamente el
cardcter de automaticidad, repeticion y, en
muchos casos, como un adjetivo que implica
una accion tediosa en su ejecucion. El acento
de esta definicion esta puesto en el proceso
de aprendizaje para' el logro del modelo re-

' La cursiva se refiere a que el logro de una rutina

parte de un proceso de aprendizaje; sin embargo,
la recurrencia de la rutina en si misma correspon-
dera a un estancamiento del aprendizaje, como se
explica mas adelante.
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currente o repetitivo, en la posibilidad del ca-
racter tacito y automatico de la rutina y en el
resultado de un proceso de seleccion.

Las rutinas son modelos recurrentes de ac-
cién que poseen autonomia por su repetida
aplicacion (Reynaud, 1995-1997; Coriat &
Dosi, 1998); pero aunque en su naturaleza
lleven implicito un caracter de repeticion, éste
no implica una secuencia idéntica en su apli-
cacion, aun cuando siempre su tendencia es
a la homogeneizacion. En los términos de
Saviotti (1991), una rutina es la unién de un
juego de estimulos externos con un juego de
respuestas dentro de la organizacion. Las
rutinas generan acciones de coordinacion
eficaces; sin ellas las organizaciones no ten-
drian estructuras eficaces de accion colecti-
va como mecanismo para la creacidon de
capacidades dinamicas (Teece et al., 1997).

Finalmente, Reynaud (1995-1997) argumen-
ta que una rutina es el medio pragmatico

Eficiencia

para la resolucién de un problema, para la
cual la regla da una respuesta abstracta y
general. No es posible adoptar rutinas sin
tener reglas (Reynaud, 1995-1997), es de-
cir, las rutinas son comportamientos basa-
dos en reglas. Esta ultima idea nos lleva a
pensar en buscar ain mas diferencias y re-
laciones entre reglas y rutinas, asunto del
que se habla a continuacién.

6.3.1 Rutinas y reglas

Distinguir entre reglas y rutinas no es fécil.
Identificar la relacion condicién-accion cons-
tituye en un primer momento una dificil ta-
rea, no sélo por su caracter explicito de
definicidn, sino por los rasgos complejos que
el proceso organizacional va a generar en los
individuos. Esto quiere decir que el caracter
racional de las acciones implica limitaciones
en su aceptacion (Egidi en Cohen et al.,
1995), asi como lo sefiala el Grafico 4.

Gréfico 4
Dinamica de las rutinas y las reglas
Rutinas
Reglas
Tiempo

Fuente: elaboracion propia.
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Los individuos no hacen memoria de to-
dos los detalles especificos (todas las rela-
ciones condicion-accion) definidas por las
reglas, pero pueden recrear parte de estas re-
glas de muchas maneras diferentes, para
crear rutinas. Esto es, los individuos pueden
desarrollar sucesiones de accion diferentes
de las reglas iniciales. En este sentido, una
rutina puede ser la creacion de nuevas reglas.

6.3.2 Estrategia, aprendizaje
y rutinas

El concepto de estrategia en este texto pue-
de tomarse desde dos perspectivas. Una,
entendida como un modelo de accién muy
semejante a las reglas, y, otra, con respecto
a coOmo una organizacion asume el papel de
orientador de modelos de accién a largo plazo
para la organizacion. Desde el punto de vis-
ta evolutivo de la estrategia, el papel de las
rutinas es muy importante, ya que al consi-
derar a la empresa una unidad historica
(Suarez, 1999), las capacidades asociadas
con ellas estan basadas en el aprendizaje in-
terno y en el conocimiento acumulado que
se expresa en sus patrones de accién. En
este sentido, y desde el punto de vista inter-
no de la firma, hay una dependencia de la
direccion de la firma en relacion con las ru-
tinas que desarrolla y las reglas que ha defi-
nido para su accion, ya que debido a estos
modelos la organizacion puede explicar, por
ejemplo, la dificultad para imitar las capaci-
dades de otras empresas. Al ser las rutinas,
en términos estratégicos, objeto de imitacion,
las empresas concentran sus esfuerzos en la
difusién o en las caracteristicas de las ruti-
nas que deben protegerse de la imitabilidad.

Por otra parte, desde la perspectiva estra-

tégica corporativa de la firma, las rutinas,
construidas de acciones establecidas, de-
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terminan las trayectorias de desarrollo de las
competencias esenciales con que la empre-
sa condiciona y genera sus nuevos nego-
cios y construye sus ventajas competitivas
(Suarez, 1999). En este sentido, hay que te-
ner en cuenta, ademas, que si el proceso de
innovacion es un aprendizaje en el interior de
la organizacion (Cohen & Levinhtan, 1990),
donde la empresa busca nuevos conoci-
miento, explorando “en las proximidades
del conocimiento actual nuevas soluciones
parecidas a las que ya ha probado anterior-
mente” (Sudrez, 1999, p. 67), la empresa es
dependiente de la su pasado y de su historia.

El rompimiento formal de lo que la empresa
tradicionalmente ha hecho para luego incor-
porar nuevos elementos en su quehacer es
lo novedoso en la organizacion. La innova-
cion aparece cuando se crean nuevas ruti-
nas; por lo tanto, a raiz de todo este proceso,
la empresa genera variacion. Asi, constru-
ye sus trayectorias de aprendizaje y entra
en procesos de crecimiento endogeno y
continuo (Suérez, 1999).

Sin embargo, hay otro matiz que es necesa-
rio entender de las rutinas, y que es funda-
mental en términos estratégicos. Dosi, Teece
y Winter (1992) argumentan que los proce-
sos de generacion y reconfiguracion de ca-
pacidades son el resultado de un aprendizaje
que incluye procesos de ensayo y error, asi
como de regeneracion y evaluacion, los cua-
les finalizan en modelos recurrentes de ac-
cion donde el aprendizaje disminuye. Entonces
es bastante particular que el repertorio de
rutinas reprima el comportamiento futuro
de las organizaciones, ya que su construc-
cion se basa en la interpretacion del pasado,
mas que en la anticipacion del futuro. Asi,
las empresas esperan comportarse en el
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futuro segln las rutinas que han empleado
en el pasado (Nelson & Winter, 1982; Levitt
& March, 1995; Metcalfe, 1996, Kieser et
al., 1998, Suarez, 1999). Este matiz, referi-
do a los efectos de la rutina, es un aspecto
negativo de la aproximacion de los recursos
y capacidades en la comprension de la estra-
tegia de una organizacion, y que es explicado
desde el concepto, proveniente de la sociolo-
gia, de inercia estructural.

6.3.3 Cardcter inercial de las rutinas

La inercia es que persista de forma arraigada
una funcion formal existente (Freeman &
Hannan, 1984). Por lo general, los procesos
inerciales aparecen a causa de una resisten-
cia de las organizaciones a las posibilidades
de cambio generadas por nuevas rutinas, de-
bido a la falta de experiencia en estos cam-
pos (Nelson & Winter, 1982; Freeman &
Hannan, 1984).

Rumelt (1995) ha analizado el concepto, y
mostré que cuando las practicas empresa-
riales eran lo suficientemente eficaces, la
inercia es beneficiosa; al contrario, si las prac-
ticas de las empresas son ineficaces, la iner-
cia constituye un problema. La prueba mas
directa de inercia es que persistan formas y
practicas infructiferas dentro de una organi-
zacion (Argyris, 1992).

Desde la concepcion de rutinas que se esta
trabajando, si las de tipo organizacional no
se han alterado durante mucho tiempo, es
probable que estas estructuras no cambien
cuando las condiciones medioambientales
varien. Los modelos habituales de trabajo
tienen una fuerza inercial que pueden ser
mucho mas fuertes que cualquier incentivo

practico. A partir de estos puntos de vista,
las rutinas habilitan a una empresa para ha-
cer su trabajo, pero también limitan su habi-
lidad para cambiar. Freeman y Hannan (1984)
hacen hincapié en la relacion entre las ruti-
nas organizacionales y la inercia estructural.
Asi, existe una paradoja entre la renovacion
y la necesidad de mantener formas perse-
verantes de organizacion (Postrel & Rumelt,
1992; Gersik & Hackman 1990).

Sacar de un analisis organizacional el factor
inercial puede implicar que los resultados
definidos dentro de una estrategia no envuel-
van visiones de cambio e innovacion, lo cual,
dentro de modelos de desarrollos competi-
tivos sostenibles, serian equivocados. Las
caracteristicas inerciales dentro de una or-
ganizacidon pueden verse, por ejemplo, en
modelos de implementacion de nuevas tec-
nologias de informacion, relacionados con
mecanismos de control y poder dentro de
grupos de trabajo. Estas formas de poder y
autoridad intentan prevenir la novedad o la
generacion de otros modelos de accion, ya
que estos ultimos pueden impedir la protec-
cion de intereses ya establecidos —poder,
autoridad, etc.— (Coriat & Dosi, 1998;
Zenger, Lazzariniy Poppo, 2001). Burkhardt
y Brass (1993) amplian estos aspectos, an-
tes relacionados, alrededor de la implemen-
tacion de nuevas tecnologias y sobre como
las acciones de individuos, las estructuras
de poder y la fuerza de las rutinas pueden
modificar gradualmente estructuras organi-
zacionales. Mientras un cambio tecnoldgi-
co proveeria la oportunidad para redistribuir
estructuras organizacionales y de poder, el
cambio técnico no la garantiza, porque gru-
pos del poder buscan perpetuar su ventaja
como un proceso inercial.
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6.3.4 Funciones de las rutinas

La bibliografia sobre las funciones de las
rutinas ha mostrado que son muchas: algu-
nas estan dirigidas hacia la estabilizacion, que
considera procesos eficaces estables; otras
facilitan procesos de coordinacién o de re-
duccién de la incertidumbre acerca de como
se llevan a cabo ciertas tareas; algunas mas
estan orientadas a la elaboracion o refina-
miento de otras rutinas para mayor adapta-
bilidad o estan dirigidas al aprendizaje de estas
rutinas, y otras se dirigen al mantenimiento
de rutinas existentes. A continuacion se des-
criben mas ampliamente estas funciones.

6.3.4.1 Estabilidad y adaptacion

Las rutinas proveen ritmo y estabilidad en
las actividades del dia a dia en una organi-
zacion. Gersick y Hackman (1990) argu-
mentan que existe un social entrainment que
contribuye a la estabilidad de rutinas habi-
tuales en el tiempo en ambientes dinamicos.
Social entrainment es un concepto presta-
do de la biologia, y se refiere a aquellos rit-
mos y periodicidades que se obtienen de un
proceso determinado cuando son capturados
por otro proceso, pero los ritmos y periodi-
cidades que se obtienen al final se definen
sobre la base de quien captura (Gersick &
Hackman, 1990).

6.3.4.2 Evitar incertidumbre

Por sus caracteristicas, las rutinas poseen
comportamientos inciertos, dados por sus
elementos tacitos. Asi, la funcién de las re-
glas es reducir tanto la complejidad como el
numero de criterios en la toma de decisio-
nes que estan cercanamente relacionadas con
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el comportamiento de las rutinas (Cyert &
March, 1963). Los mecanismos basicos por
los cuales se evita caer en las incertidum-
bres son la departamentalizacion, la estan-
darizacion de los procesos operativos, la
jerarquizacion y la creacion de los que hoy
denominamos cultura organizacional (Kieser
et al., 1998).

6.3.4.3 Flexibilidad

La flexibilidad puede definirse en cuanto al
comportamiento, es decir, las rutinas no tie-
nen control externo por parte del individuo
con autoridad. El manejo que estos indivi-
duos pueden hacer solamente es posible
abordarlo desde la definicion de las reglas;
esto es, en cuanto a la representacion del
modelo de accién que finalmente afectaria
sobre el comportamiento.

Egidi (1994) considera que en muchos ca-
sos modelos de accion que no estan regidos
por limites, en términos de reglas, da flexi-
bilidad a la ejecucion de la rutina, ya que los
individuos pueden completar procedimien-
tos por medio de su habilidad aprender y
resolver problemas.

6.3.4.4 Generacion

En general, si se requieren rutinas nuevas,
diversos estudios (Rumelt, 1995; Dosi et al.,
1992) argumentan que son requeridas
metarrutinas o rutinas de aprendizaje, que
son importantes para crear novedad, asi
como para determinar practicas nuevas, sis-
temas formales y procedimientos que pue-
dan a llegar a ser incluidos dentro de los
repertorios de la organizacion.
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Es importante recalcar que no todos los pro-
cesos en una organizacion son reducibles a
rutinas. Explicitamente, los procesos de
aprendizaje corresponden a modelos no
asimilables a rutinas; no obstante, éstos ge-
neran como ultimo objetivo modelos de ac-
cion, recurrentes y comportamentales, como
las rutinas; o con intencion de recurrencia
como son las reglas. La imitacion, la repro-
duccidn, la difusién, la manipulacién y la
generacion de expresiones nuevas o mode-
los de accion son inherentes al aprendizaje
del proceso organizacional. Esto no signifi-
ca que siempre sean procesos explicitos de
aprendizaje. Al contrario, es importante re-
calcar que el conocimiento tacito y las for-
mas implicitas de aprendizaje dificultan su
manipulacion. Zollo y Winter (2002) abor-
dan la generacion de rutinas dentro de las
habilidades de aprendizaje de la organiza-
cion a través de la configuracion y desplie-
gue de lo que ellos denominan capacidades
dinamicas, que para algunos autores han
sido denominadas también rutinas para la
construccion de rutinas (Einsenhardt &
Martin, 2000).

6.4.3.5 Reproduccion e imitacion

En la reproduccion de una rutina, una empre-
sa busca imponer el orden de una ya determi-
nada en un proceso completamente nuevo
junto con otros recursos productivos espe-
cificos (Nelson y Winter, 1982); sin embar-
g0, tal conjunto de acciones no puede ser sdlo
relacionado con recursos productivos, sino
también con las jerarquias y con las estructu-
ras que lo conforman, las cuales estan inscri-
tas en el mismo caracter tacito de la rutina.
Asi, de cara a la copia o imitacion, la estruc-

tura, la jerarquia y el caracter inercial de los
procesos inhiben su fécil reproduccion.

Conclusiones

Este documento ha intentado proveer una
vision global de la importancia de los mode-
los de accion en la construccién de capaci-
dades empresariales, desde el acercamiento
teorico de los recursos y las capacidades.
Los modelos de accion son basicos en la
construccion de capacidades, para crear ven-
tajas sostenibles en las empresas. Especifi-
camente, se ha abordado la importancia en
los modelos comportamentales de accion o
de rutinas.

A pesar de la dificultad de encontrar una
definicidn de rutinas, la bibliografia sobre el
tema comparte varios rasgos comunes: son
acciones recurrentes comportamentales, li-
mitadas y basadas en las reglas; tienen in-
fluencia del aprendizaje, y se basan en la
experiencia historica de una organizacidn.
El concepto de comportamental es usado,
ya que pertenece a la forma pragmatica de
la accidn representada en las reglas.

Analiticamente, para una compresion esque-
matica, pueden diferenciarse los modelos de
accion de los recursos productivos. Cuando
se habla de capacidades, se habla del desplie-
gue de rutinas especificas con recursos es-
pecificos. Las capacidades conforman en si
mismas relaciones coordinadas con recur-
sos productivos, que en muchos casos son
conocimientos intangibles que, por su carac-
ter tacito, son dificiles de reproducir.

Sin rutinas, las organizaciones no tendrian
estructuras eficaces para acciones colecti-
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vas y, menos aun, podrian reconfigurar o
generar nuevas capacidades. Esto es, no
tendrian la habilidad para construir capaci-
dades, a fin de enfrentar rapidamente am-
bientes de cambio, ya que el desafio de una
organizacion es poder identificar las formas
en que las capacidades empresariales llegan
a ser incluidas en la organizacién como for-
mas estratégicas de competencia.

Esto significa que la habilidad para desarro-
llar procesos estratégicos de creacion de
variabilidad en el desarrollo de rutinas con
el proposito de fomentar nuevo conocimien-
to a través de innovaciones o la habilidad de
generar ventajas sostenibles requiere el uso
de rutinas que movilicen recursos o, en tér-
minos mas generales (no olvidar que las ru-
tinas estan incluidas en las capacidades),
capacidades dinamicas. La movilizacion de
capacidades implica la necesidad de com-
prender modelos de accion subyacentes al
conocimiento de los individuos y de las or-
ganizaciones. En esta orientacion, la habili-
dad estratégica de una organizacidn se
reconoce por su habilidad para manejar sus
modelos de accion.

Finalmente, este documento sugiere que es
preciso un examen mas hondo de las rutinas,
especificamente acerca de su operacion; su
medicidn; de los mecanismos de coordina-
cién entre rutinas; de la creacion de nuevas
rutinas y la formacion de reglas; las rutinas
como memoria organizacional, y los meca-
nismos inherentes a la creacion y modifica-
cion de modelos de accidn. Por ultimo, los
estudios interdisciplinares son importantes,
sobre todo en areas como la cognicién (indi-
vidual y social), la sociologia y las teorias de
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sistemas, para la comprension mas profunda
de los modelos de accion.
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