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1. Introduccidn.

El estudio presentado a continuacién consta de tres partes; como primera parte el marco tedrico sobre
cargos, clima organizacional y modelamiento con agentes. Se plantea un primer acercamiento a las
organizaciones desde el marco tedrico. El mismo parte del estudio de los cargos, la forma como han
sido vistos a través de la historia y desde la perspectiva de varios autores. Se identifica la forma en que
el ser humano se desarrolla mediante el cargo al suplir necesidades especificas. Luego se trata el clima
organizacional, definiendo las dimensiones que lo componen y describen. El siguiente tema del marco
tedrico son los sistemas de agentes. Se explican las propiedades de los agentes, la arquitectura y
caracteristicas especificas de modelaje asi como la definicidn de la distribucion con la que se manejaran
los datos arrojados por la investigacion. Finalmente se cierra con una breve resefia sobre el software
con el que se desea realizar el modelamiento.

La segunda parte inicia con los objetivos y el alcance esperado en la investigacién, para plantear una
propuesta de modelo por agentes que busca validar la hipotesis de medicion del clima organizacional.
Para llegar a este modelo, se parte de las caracteristicas que definen un buen cargo, para encontrar las
variables mas relacionadas dentro de la mediciéon de clima organizacional. Se crean dos filtros que
priorizan esta relacién y le dan valides a las variables seleccionadas. Las variables seleccionadas son la
entrada al sistema de agentes, desde dos posibles escenarios que simulan dos organizaciones con un
buen diseiio de cargos y con un mal disefio de los mismos.

La tercera parte corresponde al desarrollo de la propuesta y los resultados arrojados. Esta informacién
es expuesta como desarrollo y conclusiones del modelamiento. Se finaliza con el planteamiento de
posibles extensiones que se le podrian hacer al modelo o la investigacion.
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2. Marco Tedrico.

El marco tedrico esta compuesto por cuatro secciones que inicia con el planteamiento de la hipétesis.
Luego se trabajan los cargos, desde los posibles modelos usados para la determinacién de los mismos y
las dimensiones que deben tenerse en cuenta. La tercera parte es enfocada en el clima organizacional.
Dentro de ésta, se explican las necesidades del ser humano, para desarrollarse y se finaliza con las
nociones basicas para determinar un buen clima organizacional. El cierre es con la explicacién del
modelamiento mediante la teoria de agentes. Esta seccion explica nociones basicas de los sistemas de
agentes, propiedades, condiciones de modelaje y arquitectura. Se cierra con una resefia del software
que se usa para el desarrollo de este tipo de modelos.

2.1 Conceptualizacién.

Las empresas se definen como organizaciones en las cuales se combinan elementos y recursos con el
fin de hacer realidad una idea que genere beneficios. Las empresas estan disefiadas para lograr metas y
objetivos a partir de equipos de trabajo y subsistemas .Los subsistemas cumplen funciones especificas
contribuyendo al logro de la razén social para la que fue creada la organizacién.

Los equipos de trabajo en las organizaciones estan conformados para cumplir objetivos particulares,
gue a su vez estan encaminados a lograr el objetivo general de la organizacién. Cada cargo se rige por
unos parametros que complementan y ayudan al desarrollo de las tareas. Cuando una organizacién
tiene una buena definicién de los cargos, el clima organizacional que se genera facilita el desempefio de
las personas que los ocupan.

A partir de la caracterizacion y parametrizacion de los cargos, se asume un desarrollo progresivo del
ocupante y de la funcién del cargo en el entorno. Con este inicio se llega a la hipdtesis del proyecto la
cual se expresa de la siguiente forma:

Se puede demostrar matematicamente la influencia del buen disefio de cargos en el clima
organizacional, mediante un modelamiento por agentes con los escenarios de dos
organizaciones: la primera con los cargos bien disefiados y la segunda con los cargos mal
disefados.

Para comprobar la hipdtesis, es necesaria la resefia del marco tedrico, donde se definen las variables
que entran a describir el agente a modelar. Al finalizar el marco tedrico se tienen las variables de clima
organizacional desde el punto de vista académico y practico, asi como los parametros de un buen
disefio de cargos. Esta recopilacion de informacidn, se trabaja en la seccién 4, donde se validan las
variables de clima organizacional mas relacionadas con el buen disefio de cargos, pasandolas por filtros
de dos expertas en las compafiias Kellogg y Politécnico Grancolombiano.
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2.2 Los cargos.

Las personas trabajan en las organizaciones, a través de los cargos. Mediante ese concepto se puede
determinar qué hace en ella, su importancia y el nivel jerarquico que ocupa. Para la organizacién, el
cargo es la base de la aplicacidn de las personas en las tareas organizacionales; para la persona, el cargo
es una de las mayores fuentes de expectativa y motivacidn en la organizacion. (Chiavenato, 2003). En si,
el cargo es un conjunto de actividades que dentro de una posicidn establecida en el organigrama de las
empresas, permite a las personas desempefiarse dentro de un marco de condiciones, capacidades y
destreza que a su vez lo distinguen de los demas cargos.

Estos deberan cumplir con cuatro condiciones fundamentales (Chiavenato, 2003):
- Conjunto de tareas o atribuciones.
- Cémo debera cumplir con esas atribuciones.
- A quién debera reportar.
- A quién debera supervisar o dirigir.

Estas especificaciones definen puntualmente el contenido, los métodos y las relaciones que
desarrollara con el resto del personal. Representan el modelo que se emplea para proyectar los cargos
individuales y posteriormente poderlos acoplar a los diferentes departamentos que se establezcan en
la organizacién.

2.2.1 Modelos para el establecimiento de cargos.

El ser humano aprendié por medio de la caza, la agricultura y el hogar a modificar su comportamiento
para mejorarlo continuamente. Posteriormente, por los cambios politicos, econdmicos, culturales y
tecnoldgicos, el hombre se ha visto obligado a especializar y controlar las labores en sistemas
jerdrquicos. Este enfoque promueve el avance de las organizaciones y las encamina al cumplimiento de
su razon social. También integra beneficios particulares y generales con la labor de sus trabajadores.

A partir de esta especializacion de labores, se crearon diversos modelos que encaminaban al trabajador
a ejecutar las labores asignadas, entre esos se encuentran:

2.2.1.1 Modelo clasico o tradicional de disefio de los cargos.

En este primer modelo se destaca la posicion de Henry Fayol y Frederick Taylor quienes para la misma
época desarrollaban y difundian su doctrina administrativa. Para Fayol, el enfoque proponia un
programa de accidon, que permitia unidad, continuidad, flexibilidad y precisién a partir del
abastecimiento de las herramientas necesarias como: materiales, herramientas, capital y personas,
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(Davila, 1985); mientras que para Taylor, las restricciones eran mdas amplias y se basaban en la
racionalidad del trabajo obrero, para aumentar su productividad a partir de la forma en la que el
hombre debia aplicar su energia sobre materias primas, herramientas, maquinas y productos,
exponiendo adicionalmente que la maxima prosperidad para el trabajador no puede existir, mas que
como el resultado de la maxima productividad. (Davila, 1985).

Este modelo se basa en la teoria conjunta de Fayol y Taylor, mostrando como sélo los métodos
cientificos permiten proyectar los cargos y entrenar a las personas para obtener la eficiencia maxima.
Con esta base se define el estudio de tiempos y movimientos, que permite determinar el método de
trabajo que debian seguir los trabajadores. Se establece una separacion entre pensamiento (gerentes)
y actividad (obreros). El entrenamiento en el cargo se limita a las habilidades especificas y necesarias
para la ejecucién de las tareas, asegurando que cuanto mas simple y repetitiva es la tarea, mayor es la
eficiencia del trabajador. (Chiavenato, 2003)

Este modelo se enfoca en el disefio de los cargos a partir de las siguientes caracteristicas: (Chiavenato,
2003)

- El hombre es un apéndice de la maquina, sélo un recurso productivo: Un disefio es éptimo cuando
cumple los requisitos de la tecnologia y los procesos productivos, por lo que se analiza de forma
l6gica y deterministica.

- El trabajo se divide y fragmenta en funciones: cada persona recibe una responsabilidad parcial y
fragmentada de un todo. En la manufactura se tiene en la cuenta el tiempo estandar y los ciclos de
produccion pre-establecidos. Para llegar a un mejor resultado el trabajo debe tornarse armonioso,
ritmico y coordinado.

- Los cargos generan estabilidad y permanencia a largo plazo: se genera un establecimiento de
cargos definitivo, sin contemplacién a cambios.

- Se evalua la eficiencia de las personas a partir del estudio de métodos y movimientos, con lo que
se cronometra el tiempo medio de ejecucidn. Se otorgan premios de produccién a quien sobrepase
dicha medicién.

14



Seleccion - Plan de Incentivos |
Cientifica. Salariales.

X § Determinacion del . ey .
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Método de Trabajo. . . Maxima Eficiencia.

y Movimientos. Produccién. Funcional. y Mayores Salarios.
( The Best Way).
Condiciones
Ley de Fatiga [~ Ambientalesde [—

Trabajo.

llustracion 1: Modelo Clasico. Taylor- Fayol: Teoria Normativa. (Chiavenato, 2003)
2.2.1.2 Modelo humanista de las relaciones.

Los factores socio-econdmicos han tenido mayor presencia en los modelos propuestos a medida que
pasan los afios, debido a que estos estan relacionados directamente con el crecimiento de las
organizaciones. En la gran crisis del capitalismo, llamada la gran depresién, un incremento sin
precedentes de desempleo reflejé en huelgas de hambre la finalizacion del optimismo de décadas
anteriores y la agudizacion de los conflictos laborales, reflejados en el aumento del nimero de huelgas
y sindicatos, alta rotacidén, quejas y ausentismo. (Davila, 1985).

La nocion de Mayo y sus asociados Roethlisberger y Dickson, de que en la conducta del hombre habia
mucho de irracional y emotivo, constituyd la orientacidn basica de la escuela; se extremo el papel de
los sentimientos y se absolutizé el papel de lo subjetivo a costa de minimizar el papel de la conciencia.
(Davila, 1985).

La teoria de las relaciones humanas no se preocupa por el disefio de cargos ni propuso un modelo
mejor al que se tenia establecido en el modelo cientifico; Sin embargo el modelo humanista se centra
en el modelo del cargo y las condiciones sociales en que se desempefia y no en la ejecucién o el
contenido del mismo.

El modelo humanista permite una mayor interaccion entre las personas y sus superiores, entran en
consideracion sus necesidades. El humano no es tratado como maquina, ya que se le permite la
participacion en algunas decisiones de las tareas asignadas. Este medio busca satisfacer las necesidades
individuales y aumentar la moral personal.
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Administracion.

l

) ) Sistema de Estandares de
Incentivos Sociales. o
Cominicaciones. Liderazgo.
Grupo Organizacion Participacion en las Objetivos
Individuo. P g p} - AJ A
Social. Informal. Decisiones. Organizacionales.

llustracion 2: Modelo Humanista. Elthon Mayo-Enfoque humano al interior de la Organizacion (Chiavenato,
2003).

2.2.1.3 Modelo situacional o contingencial.

El disefio de los cargos se fundamenta no sélo en los supuestos respecto de la naturaleza de las
personas, sino también en un conjunto de suposiciones implicitas respecto del ambiente en que se
desempefian los cargos.

A diferencia de los otros dos modelos, el enfoque situacional se ha ido conformando de manera
empirica, basados en estudios socioldgicos de Joan Woodward en Inglaterra. Los estudios afirman que
el enfoque contingente sostiene que la estructura organizacional y el sistema administrativo, dependen
0 son contingentes respecto a factores del medio ambiente, de la organizacién, de la tarea y la
tecnologia. Segun esto, no existe una mejor estructura organizacional que sirva para todas las
circunstancias.

Este modelo supone la aplicacién de la capacidad de auto direccién y auto control. Su mayor enfoque
esta en la generacidon de objetivos planeados conjuntamente entre el gerente y el ocupante del cargo.
Trabaja en los factores motivacionales, de modo que las necesidades dejan de ser fines y se convierten
en medios.

Las prescripciones relacionadas con el diseiio del cargo no se basan en la suposicion de la estabilidad y
permanencia de los objetivos y los procesos organizacionales, sino en que son dinamicas en el tiempo.
Se basan en la ampliaciéon continua del cargo mediante el enriquecimiento de tareas., como una
responsabilidad basica puesta en las manos del gerente y su equipo de trabajo. Esto implica que el
diseio situacional de los cargos cambia con el desarrollo personal del empleado y el desarrollo
tecnoldgico de la tarea.

2.2.2 Dimensiones de los Cargos.

16



Para sintetizar e integrar gran parte de la literatura existente para este tema, Hackman y Oldham
propusieron un modelo que explica la influencia de los trabajos sobre las actitudes y la conducta. El
modelo es conocido como El Modelo de Caracteristicas del Trabajo y probablemente es la explicacién

mas investigada sobre el enriquecimiento del trabajo. (Muchinsky, 1994).

La investigacion de estos dos autores sefald cinco dimensiones que estipulan que cuanto mas tuviera

un cargo de aquellas caracteristicas, mayor seria el potencial para crear los estados psicoldgicos.

Segun estos dos autores cualquier trabajo puede describirse bajo las siguientes premisas:

- Diversidad de Habilidades: EI nimero de actividades distintas, habilidades y destrezas requeridas

para el trabajo.

- Identidad de la tarea: El grado en que el trabajo requiera completar una parte identificable del

mismo; es decir, realizar el trabajo de principio a fin con resultados visibles.

- Significado de la tarea: el impacto del trabajo, en las vidas o los empleos de otras personas, tanto
dentro como fuera de la organizacién.

- Autonomia: Grado de libertad, independencia y discrecional programar el trabajo y determinar los

procedimientos que requieran el trabajo.

- Retroalimentacion: El grado en que la realizacion de las tareas requeridas supone una

informacion, claray directa acerca

de la ejecucion.

DIMENSIONES CENTRALES
DEL TRABAJO

ESTADOS PSICOLOGICOS | I RESULTADOS PERSONALES Y

CRITICOS

LABORALES.

Diversidad de Habilidades

Identidad de la Tarea

Significado de la Tarea

Autonomia - =

Retroalimentacién ————————>

—
Significado experiencia

en el trabajo.

Responsabilidad experimentada
por los resultados del trabajo.

Conocimiento de los
resultados reales de las
actividades de trabajo. —

Alta motivacion interna hacia el trabajo.

Rendimiento laboral de gran calidad.

S—
Alta satisfaccidn con el trabajo.

.

FUERZA DE LA NECESIDAD
DE CRECIMIENTO DE LOS

1

EMPLEADOS.

Bajo absentismo y rotacién de empleados.

llustracion 3: Necesidades del ser humano en el trabajo.

2.3 Clima organizacional.
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Para llegar a entender como se genera correctamente un buen clima organizacional, se necesita
entender al ser humano en la empresa. El ser humano en la empresa depende de sus necesidades y
actua de acuerdo a ellas.

2.3.1 Jerarquia de necesidades.

La jerarquia de necesidades establecidas por Maslow, se plantea en oposicidn a teorias propuestas por
Freud. Para Maslow el estudio se centra en la realidad de un hombre sano, en donde la motivacién
surge de la necesidad. Estas necesidades son aspectos del inconsciente que de cierta manera no se
alejan de sus deseos en estado consciente. De esta manera, las formas de comportamiento se
encuentran ligadas a los multiples esquemas de necesidad que pudiesen surgir en un individuo. Maslow
plantea que cada una de estas necesidades es causalmente llevada a distintos niveles de jerarquia, ya
que la naturaleza del hombre es la misma.

Moralidad
Creatividad,
Falta de Prejuicios,
Aceptacion de Hechos,

Autorealizacion. Resolucién de Problemas.
o Autorreconocimiento, Confianza,
Reconocimiento Respeto, Exito.
Afiliacién Amistad, Afecto, Intimidad Sexual.
. Seguridad Fisica, de Empleo, de Recursos, Moral, Familiar,
Seguridad de Salud, de Propiedad.
Fisiologia Respiracidn, Alimentacién, Descanso, Sexo, Homeostasis.

llustracion 4: Escala de necesidades del ser humano.

- Las Necesidades Fisioldgicas constituyen la base de la piramide y se refiere a aquellas necesidades
que son de vital importancia para la perpetuacidn de la existencia del hombre. Estas necesidades
han sido el motor de los procesos econdmicos, politicos y de orden actuales, ya que el hombre gira
en torno a aquellas. La no superacién de algunas de estas necesidades vitales provocaria un
inmenso caos en las formas de organizacioén instauradas en la humanidad.

- Las Necesidades de Seguridad son aquellas que protegen al hombre de las investidas de su
entorno, en cuanto al peligro o amenaza de privacion. Es como surge la civilizacidn, la ciudad, los
hogares, etc., que son una representacion de las formas de proteccion del hombre ante su medio
ambiente.
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- Las Necesidades Sociales se refieren a la vida ensociedady cdmo estas se convierten en
importantes para la autoestima que es la etapa posterior. Esta necesidad es generadora de
motivacidn con el medio ya que se presenta de multiples maneras, como por ejemplo, la perfeccion
linglistica como medio de aceptacion.

- Las Necesidades de Autoestima son esas que involucran una especie de espejo que presenta al
hombre en sociedad, es decir, es la manera en que un individuo ve su actuar en la comunidad. De
esta forma, surge la seguridad de si mismo, el reconocimiento social, entre otros.

- Las Necesidades de Autorrealizacién son las formas de deseo mas altas en la existencia de un ser
humano. Estas llevan a los individuos a generar un aumento de su propio potencial. Las formas de
recompensas son intrinsecas, a diferencia de las necesidades anteriores, que potencian la idea de
recompensas que también pueden ser externas.

Esta teoria presenta las bases para la generacion de incentivos en los trabajos, que es lo que de cierta
forma se vislumbra en la creacion de bonos de modernizacion. Las formas de recompensas motivan y
crean ciertas necesidades que satisfechas liberan al organismo. No obstante debemos considerar lo que
antes hemos mencionado, es decir que al satisfacer una necesidad no se generan posteriores estados
de motivacion. Por ello estos incentivos monetarios deben ser evaluados para su mejor comprension
en su razén de ser. El hombre no debe confundir su satisfaccién personal con elementos Unicamente
materiales, ya que esta forma de actuar lo convierte en un usuario dependiente de las industrias.

2.3.2 Nociones basicas.

El clima organizacional es una de las partes evaluadas y estudiadas dentro del contexto de cultura
organizacional. Este hace referencia a la expresién de un modo de vida, un sistema de creencias,
expectativas y valores, una forma particular de interaccién y de relacién en una organizacion.
(Beckhard, 1972).

Los origenes del clima laboral se ubican sobre los principios de la corriente cognitiva en psicologia.
Evalia cémo el comportamiento esta en funcidén de la interacciéon del ambiente y la persona en una
organizacion. Las reacciones de los individuos dependen de la percepcién que tenga sobre el contexto
en el que se desenvuelven. (http://www.eumed.net, 2007).

El clima laboral, representa el grado de satisfaccion de las necesidades de los miembros de la empresa
mediante la interaccion en ella. La medicion depende de varios factores, entre ellos el reconocimiento
por los resultados obtenidos, ambiente psicolégico y fisico del puesto de trabajo, participacion, entre
otros. Sin embargo al clima organizacional no sélo lo definen aspectos intrinsecos sino también los
extrinsecos, los cuales se ven representados por la adaptabilidad a los cambios, creatividad, actitudes
personales y voluntad de innovar. (Chiavenato, 2003)
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FACTORES
OBJETIYO INDICADORES DE DESEMPERO. METAS.
CLAYE.
Condiciones de Limpieza, higiene, orden, proteccion,
Trabajo. sequridad. Estandares de
Excelencia.
Asistencia (empleadoffamilia)
Salud. Eduacacidn, toma de conciencia, Salud ¥
Ocupacional.
Identidad con la tarea.
Moral. Relaciones interpersonales.
Reconocimiento y Retroalimentacion
Eorrersoiin Salarios (Eq.m.dad .lf’itema- Externa)
Bonos, participacion en los resultados
. . Satisfaccion
Posicionamiento — Ay e
personal sobre Calidad N Cteauwda.chExp Pet'sonal. A
de Vida en el Trabajo, P . Repercusion de Ia.s-ldeaf aportada.s. y extemos&l
(C¥T): Clima Laboral. Programa de participacion y capacitacion. -
Conocimiento de las metas.
Comunicacion. Flujo de Informacidn.
Conductos formales.
Imagen Identificacion cc.m la empresa.
Corporativa. Enfoque en el cliente.
Responsabilidad comunitaria.
Relacion Jefel Apoyo socioemocional, orientacion
Subordinado. técnica, igualdad en el trato. Planeacion
estratégica de
Organizacion Innovacién, grupos de trabajo, variedad, la calidad.
del trabajo. fitmo.

llustracion 5: Dimensiones del clima organizacional (Chiavenato, 2003).

- Estructura: Representa la percepcidn que tienen los miembros de la organizacidén acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas, obstdculos y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado positivo o negativo, estard dado en la
medida que la organizacién pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.

- Responsabilidad: Muestra la percepcion de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién
que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber
con certeza cual es su trabajo y cual es su funcién dentro de la organizacion.
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- Recompensa: Corresponde a la percepcion sobre la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el castigo. Esta dimensidn
puede generar un clima apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando no se castigue sino se
incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el
mediano plazo.

- Desafio: Corresponde a lo que los miembros de una organizacidn tienen respecto a determinadas
metas o riesgos que pueden correr durante el desempefio de su labor. En la medida que la
organizacion promueve la aceptaciéon de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos,
los desafios ayudardn a mantener un clima competitivo, necesario en toda organizacién.

- Relaciones: Es la percepcidn por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados. Las relaciones se generan dentro y fuera de la organizacién, entendiendo que
existen dos clases de grupos dentro de toda organizacion. Los grupos formales, que forman parte
de la estructura jerarquica de la organizacién y los grupos informales, que se generan a partir de la
relacion de amistad dentro de la organizacion.

- Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfatiza el apoyo
mutuo, tanto en vertical, como horizontal.

- Estdndares: Es la percepcion de los niveles que se han fijado para la productividad de la
organizacion.

- Conflicto: Es el sentimiento que se genera cuando los jefes y los colaboradores tienen diferentes
opiniones. Se hace énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se
disimulen. En este punto el rumor juega un papel determinante, de lo que puede o no estar
sucediendo en un determinado momento dentro de la organizacién. La comunicacién fluida entre
las distintas escalas jerarquicas de la organizacidn evita que se genere el conflicto.

- Identidad: El sentimiento de pertenencia a la compaiiia y de su valor dentro del equipo de
trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En general, es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacién.

El buen ambiente organizacional desencadena una mejora continua en factores que permiten una
manera adecuada para la consecucién de objetivos y mayor eficiencia de la organizacion. Esto se
resume en la siguiente ilustracion:
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Sistema Ambiente Motivacion Comportamiento :D Consecuencias

Organizacional para la
Organizacional Percibida Producida Emergente Organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura * Dimensiones : Afiiacién Satisfaccién
Organizacional | ' Actividades

' de : Poder Interaccion Rotacién
Estructura : ] Sentimentos
Social : Clima i Agresion A Ausentismo
Liderazgo Organizacional Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacion
Administracion ~ “ “

Innovacion
Procesos
de Decision Interaccién Reputacion
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacion

llustracion 6: Ambiente organizacional para el mejoramiento del trabajo.

Este conjunto de elementos organizacionales permiten mayor eficiencia y control de los procesos, sin
perder de vista el recurso humano.

2.4 Modelamiento con Agentes.

Para llegar a modelar un sistema con agentes es necesario definir bien el sistema de Agentes. La
descripcidn consta de caracteristicas y reglas de interaccion. Luego se define el software sobre el cudl
se va a hacer la simulacion. Con los resultados de la simulacién se puede tomar concluciones sobre la
veracidad del mismo.

241 Agentes

“El sistema de Agentes se considera como un nuevo modelo tedrico de programacién que refleja mas
estrechamente la realidad de la informatica actual. La tecnologia de Agentes se posiciona cada dia con
mas fuerza como un modelo de la siguiente generacion para disefiar sistemas complejos, distribuidos.
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Los Agentes también se utilizan como un nucleo aglutinador para reunir las sub-disciplinas de
inteligencia Artificial o mejor dicho como un nuevo modelo de inteligencia artificial distribuida que no
solo nos permite crear sistemas computacionales cada vez mas avanzados sino también nos permite
entender mejor el fenémeno de inteligencia en si misma.”*

Los autores que tratan el tema de agentes, han definido el sistema del mismo, con rasgos similares
aunque con diversos enfoques. Por ello no se tiene un solo concepto sobre qué debe ser y qué no este
sistema.

En general, un agente es un sistema informatico, situado en algin entorno, dentro el cual actua de
forma auténoma y flexible para asi cumplir sus objetivos. Un agente recibe entradas de su entorno vy a
la vez ejecuta acciones para intentar cambiarlo a su gusto.

Percepoiones
"SR

9

/AGENTE Sensores

Reglas de
Accion.

1INIIGNY

-

\ Efectores J >
Sensores

llustracion 7: Descripcion de agentes y su entorno. (Salazar, 2003).

[

2.4.1.1 Propiedades de los Agentes.
Los aspectos esenciales de un agente son:

- Sociabilidad: Un agente no debe ejecutarse de forma aislada, sino mas bien en sistemas complejos
(sistemas multi-agentes) en la que una serie de agentes colaboran entre si para llevar a cabo una
tarea. Se supone que los agentes son capaces de interactuar entre si, y al mismo tiempo con
entidades externas al propio sistema, como es el caso del usuario.

1Lozano, M. (17 de Enero de 2005). Master Magazine. Recuperado el 28 de Marzo de 2011, de Tendencias:
http://www.mastermagazine.info/articulo/3355.php
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- Reactividad: Un agente debe ser capaz de percibir estimulos externos, tanto para estar de
acuerdo a su entorno cambiante, como para saber qué esta pasando en el mundo. Estos estimulos
afectaran las acciones realizadas por el agente para alcanzar sus objetivos.

- Pro-actividad: Debe ser capaz de elegir en cada momento las acciones que debe llevar cabo para
alcanzar sus objetivos. Es decir, una agente no sdélo actua en funcion de los estimulos que recibe
desde el exterior, sino que puede realizar acciones como resultado de sus propias decisiones.

La teoria de agentes puede usar otros aspectos para determinar el modelo de casos particulares, entre
ellos se cuentan:

- Autonomia: Un agente debe tener una serie de objetivos y debe poseer conocimientos del
mundo. Parte de sus conocimientos para aproximarse lo mas posible a sus objetivos sin necesidad
de que ningun usuario le guie paso a paso hacia ellos.

- Inteligencia: Un agente es inteligente si es racional, coherente y adaptable, en mayor o menor
medida. Un agente sera mas inteligente cuanto mas desarrolladas tenga estas caracteristicas:

. Racionalidad: Se considera racional cuando el agente tiene conocimientos de su
entorno, objetivos deseables y las reglas de cdmo alcanzar esos objetivos.

. Coherencia: Para que el comportamiento del agente sea el deseado, se debe
estructurar y almacenar el conocimiento que tiene el agente para que exista un alto
grado de coherencia.

. Adaptacion: El aprendizaje es una de las caracteristicas mas complejas que puede tener
un agente. Un agente aprende cuando es capaz de aumentar su base de conocimientos
y su base de reglas a partir de las percepciones que recibe del entorno y a partir de sus
comportamientos anteriores a la hora de resolver problemas.

- Movilidad: Es una caracteristica opcional que pueden poseer los agentes, y que actualmente esta
en boga. Un agente movil es aquel que puede moverse fisicamente por los nodos de una red para
llevar a cabo sus tareas.

- Versatilidad: Capacidad del agente para realizar distintas tareas o cumplir distintos objetivos.
- Veracidad: El agente es sincero y no provee informacion que él considera falsa.
- Confiabilidad: Nivel de confianza que inspira el agente para poder delegar tareas en él.
- Altruismo: Disposicion del agente para ayudar a otros en sus tareas.
2.4.1.2 Condiciones de modelaje (Pacheco, 1999)
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- Accesibles Vs. No Accesibles: Si el aparato sensorial de un agente le permite tener acceso al
estado total de un ambiente, se dice que éste es accesible a tal agente. Un agente es realmente
accesible si los sensores detectan todos los aspectos relevantes a la elecciéon de una accion. Los
ambientes accesibles son cémodos, puesto que no es necesario que el agente mantenga un estado
interno para estar al tanto de lo que sucede en el mundo.

- Deterministico Vs. Estocastico: Si el estado siguiente de un ambiente se determina
completamente mediante el estado actual y las acciones escogidas por los agentes, se dice que el
ambiente es determinista. En principio, un agente no tiene por qué preocuparse sobre la
incertidumbre en un ambiente accesible y determinista. Pero si el ambiente es inaccesible,
entonces podria parecer que es no determinista. Lo anterior es especialmente valido cuando el
ambiente es complejo, dificultando el estar al tanto de todos los aspectos inaccesibles. Por ello, es
mas conveniente calificar el que un ambiente sea determinista o no determinista considerando el
punto de vista del agente.

- Episddico Vs. Secuencial: En un ambiente episddico, la experiencia del agente se divide en
"episodios". Cada episodio consta de un agente que percibe y actla. La calidad de su actuacién
dependera del episodio mismo, dado que los episodios subsecuentes no dependeran de las
acciones producidas en episodios anteriores. Los ambientes episddicos son mas sencillos puesto
gue el agente no tiene que pensar por adelantado.

- Estaticos Vs. Dindmicos: Si existe la posibilidad de que el ambiente sufra modificaciones mientras
el agente se encuentra deliberando, se dice que tal ambiente se comporta en forma dindmica en
relacidn con el agente, de lo contrario, se dice que es estatico. Es mas facil trabajar con ambientes
estaticos puesto que el agente no tiene que observar lo que sucede en el mundo al mismo tiempo
que decide sobre el curso de una accién, ni tampoco tiene que preocuparse por el paso del tiempo.
Si el ambiente no cambia con el paso del tiempo, pero si se modifica la calificacion asignada al
desempeiio de un agente, se dice que el agente es semidindamico.

- Discreto Vs. Continuo: Si existe una cantidad limitada de percepciones y acciones distintas y
claramente discernibles, se dice que el ambiente es discreto. El ajedrez es discreto: existe una
cantidad fija de posibles jugadas en cada ronda. La conduccion de un taxi es continua: la velocidad
y la ubicacion del taxi y de los demds vehiculos se extiende a través de un rango de valores
continuos.

2.4.1.3 Arquitectura de los Agentes.

La arquitectura de un sistema define los mecanismos que permiten interconectar los componentes de

hardware y software que hacen que el agente se comporte como tal, con esto se especifica cémo se

convierten los agentes en un conjunto de médulos que interactian entre si para lograr la funcionalidad
requerida.
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- Deliberativas: Son aquellas arquitecturas que utilizan modelos de representacion simbdlica del
conocimiento. Suelen estar basadas en la teoria clasica de planificacidn, en las que se parte de un
estado inicial de partida, existe un conjunto de planes y un estado objetivo a satisfacer. En estos
sistemas parece aceptada la idea de que es necesario dotar a los agentes de un sistema de
planificacién que se encargue de determinar qué pasos se deben de llevar a cabo para conseguir
sus objetivos.

- Reactivas: Los numerosos problemas que lleva asociado utilizar una representacion simbdlica del
conocimiento han conducido al estudio de modelos mds efectivos de representacidon del
conocimiento. Las arquitecturas reactivas, se caracterizan por no tener como elemento central de
razonamiento un modelo simbdlico y por no utilizar razonamiento simbdlico complejo.

- Hibridas: Con este modelo, se pretende combinar los modelos expuestos anteriormente, ya que
para algunos autores no es correcto modelar agentes con una arquitectura totalmente deliberativa,
o totalmente reactiva. Para modelarlo de esta manera se puede crear un agente compuesto de dos
subsistemas: uno deliberativo, que utilice un modelo simbdlico y que genere planes en el sentido
expuesto anteriormente, y otro reactivo centrado en reaccionar a los eventos que tengan lugar en
el entorno y que no requiera un mecanismo de razonamiento complejo.

Por su naturaleza estas arquitecturas son propicias para una estructuracion por capas, que puede ser:
- Vertical, sélo una capa tiene acceso a los sensores y efectores.
- Horizontal, todas las capas tienen acceso a los sensores y a los efectores

Estas capas se organizan de modo jerarquico, para sustentar la estructura del modelo:

- Reactivo: Se decide acerca del que hacer con base en los estimulos recibidos del entorno. Nivel
Bajo.

- Conocimiento: Se olvida de los datos recopilados y se centra en el conocimiento que tiene del
medio. Nivel Intermedio.

- Social: Maneja aspectos sociales del entorno, incluyendo tanto informacion de otros agentes,
como deseos, intenciones, etc. Alto Nivel.

2.4.2 Software de modelamiento

El programa que se usa es Mathematica ®. Este software fue desarrollado por Conrad Wélfram, experto
en tecnologia de origen britdnico que ha escrito sobre el uso de la matematica desde perspectivas de
distintas areas del conocimiento y apoyado en un software de su autoria. (Wolfram, 2009)
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Este programa permite el uso de modelos matematicos bajo conceptos basicos de programacion y
grafica resultados de una manera clara y aplicable. Las posibles aplicaciones que se le dan a este
software son (Wolfram Mathematica, 2011):

- Desarrolla formulas matematicas, resuelve ecuaciones de una o varias respuestas y demuestra
teoremas bajo la programacién de las reglas.

- Analiza el comportamiento de férmulas matematicas y nUmeros complejos.

- Resuelve problemas lineales, no lineales, integrales y ecuaciones diferenciales.

- Permite la carga de datos por un archivo externo.

- Ofrece facilidades para operaciones con arreglos, matrices y secuencias de datos.

- Visualiza comportamientos de funciones, arreglos, matrices y secuencias.

WOLFRAMRESEAR

Orygral concept: Stephen Volram
Froet eod concept: Theodore W . Oray

Coppng s soMware In volyion of
Federy Copyrpit Liw & 3 comingd

OMernse. MaTmaNg is » redswred
Tadern vk of Woltwn Resewch, e

© 1900-2000 Volfram Research, Ino

MATHEMATICAS

Intisiang defaults notebook

llustracion 8: Software Mathematica 5.

Este software es de uso frecuente en la académica. Sobre éste, se han desarrollado estudios de tesis
desde Bilogia hasta Ingenieria. Algunos de sus usos son en la diagramacién de comportamientos
sociales mediante modelos matematicos. Los buenos resultados, ya comprobados del software, lo
hacen una herramienta iddnea para este proyecto.

2.5 Distribucidn triangular

La distribucidén triangular puede ser usada cuando se hacen asunciones acerca de valores minimos,
maximos y la moda de la variable aleatoria o valor mdas probable. Esta distribucién se utiliza
normalmente como una descripcién de una poblacién de la que solo hay datos de la muestra limitados
y sobre todo en los casos en que se conoce la relacion entre variables pero los datos son escasos.
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2.5.1 Definicién matematica. (Banks J., 2005)

Una variable aleatoria X tiene una distribucion triangular dada por:

—Z(X — ) a<x<bh
(b—a)(c—a)’ -0
flx) = 2(c—x)
Lm, b<x<c
0, de otro modo.

Ecuacion 1. Distribucion Triangular.
Dondea < b < ¢, ocurreenx = b.

Los parametros a, b, c pueden estar relacionados con otras medidas como la media y la moda; para el
valor de la media estaria dado por:

a+b+c
3

E(x) =
Ecuacién 2. Media.
El valor de la moda puede ser determinado por:
b=3E(x)—(a+c¢)
Ecuacién 3. Moda.

Porque, a<b<c,

2a+c a+ 2c
<E(x) <

Ecuacion 4. Validacion Distribucién Triangular.

2.5.2 Generacion de variables aleatorias. (Atacama, 2000)

Para generar una variable aleatoria X con una funcién continua de probabilidad:

_(1+x, si—1<x<0
fx(x)_{l—x, si 0<x<1

Ecuacidn 5. Funcién Continua de Probabilidad.

Si se obtiene Fx(r), entonces:
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Se calcula la funcién i

0, six<-—1

(1+x)? .
— si—1<x<0
Fx(x)=PX <x)= 1 - x)?
—-x
1- > s si0<x<1
1, six>1

Ecuacidn 6. Funcidon de Distribucion Acumulada

nversa de la funciéon de distribucién acumulada, se tiene:

—_

V2r—1, si0<r<-=

1
1-+V2-172r, SiE<TS1

S
Il
N

Ecuacidn 7. Funcidn Inversa de la Distribucion Acumulada.

Por lo tanto para generar la variable aleatoria X, se puede utilizar el siguiente algoritmo para generarla
con la distribucién triangular enunciada anteriormente:

Obtener un niumero aleatorio entre (0,1).

SiR < %, hacer X=+/2r — 1. En caso contrario hacer X=1 — 2 — 2r.

Repitiéndose tantas veces como sea necesario.

Utilizando el algoritmo anterior y para tener un ejemplo del histograma generado con una muestra

aleatoria de tamafo n= 10.000, donde el minimo es -1, el maximo 1y el medio 0, se tiene la siguiente

ilustracion.

Densidad

llustracion 9: Histograma de datos generados para obtener las variables aleatorias de la triangular.

) AN
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Para el caso de estudio y segun la validacion generada en el anexo que soporta el modelo a desarrollar

se generara un valor aleatorio que arroje el software a usar entre (0,1), para validar con las ecuaciones

enunciadas y el despeje de la Ecuacién 1 para cada caso:

Cuando:a < x < b:

2x—a)
b-—a)c—a)

2c—a)=r(b—a)(c—a)

(b—a)(c—a)
r 2

F(x) =

xX—a=
b—a)(c—a)
=r———+a
2
llustracién 10. Cuando: a < x < b.
Cuando: b < x <c:

Flx) = 2(c—x)
W= he-—a "

2(c=x)=r(c—b)(c—a)

(c=b)(c—a))
AL A S

(c-x)= >
_ (c=b)(c—a)
X=C—rT————

llustracion 11. Cuando b < x < c:
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3. Objetivos de la investigacion.

En Ingenieria Industrial, uno de los temas centrales es la medicién de nuestro entorno. Lo medimos
desde la fisica, el calculo, materias intermedias y de profundizacidn. Los temas son enfocados en tratar
desde la matematica procesos fisicos, de transformacidn y logisticos. La medicidn no solamente se
realiza para optimizar los procesos, sino también para medir el estado de las empresas.

Para medir estos estados se usan indicadores de gestion, trabajados en profundidad en todas las
materias de calidad y produccién. Las teorias de avanzada, han implementado esta mediciéon de
indicadores, no solamente en la calidad de procesos, sino en aspectos sociales de las empresas y de la
sociedad.

Partiendo de la base conceptual otorgada por el marco tedrico, se realiza un estudio tedrico practico
sobre la medicién del clima organizacional en una empresa multinacional con sede en Colombia. Se
trabaja con la relacion de variables para definir un cargo, enfocadas en las relaciones entre
trabajadores, que construyen el clima organizacional.

Esta construccion de clima organizacional a través de la relacién de variables, permite el modelamiento
de un sistema de agentes. El sistema de agentes, partiendo de un escenario positivo (buena definicidon
de cargos) y uno negativo (mala definiciéon de cargos), muestra resultados sobre la interaccion de
trabajadores en el mediano plazo. Esta metodologia de modelaje, es la base del objetivo general de
esta investigacion.

3.1 Objetivo General

Identificar diferencias emergentes de los resultados arrojados de una propuesta de modelaje de
agentes sobre el clima organizacional, partiendo de dos escenarios generados por el buen o mal disefio
de cargos.

3.2 Objetivos especificos

- Investigar las teorias que fundamentan el correcto diseio de cargos, observando como se suplen las
necesidades del ser humano en la organizacion.

- Observar las necesidades del ser humano en la organizacidén, mostrando las caracteristicas en las que
se evidencia el clima organizacional de las empresas.

-Elegir caracteristicas del clima organizacional de las empresas, relacionando las variables que tienen
mayor peso con el disefio de cargos.
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- Relacionar las variables de mayor efecto entre disefio de cargos y clima organizacional a través de
filtros, definiendo una distribucion que facilite y caracterice las variables definitivas a iterar.

- Definir la distribucion de probabilidad que parametriza los datos arrojados para cada variable
evaluada, generando reglas de accidn para ingresar al modelo en cada escenario.

- Generar las reglas de accidén que van a regir a cada agente a partir de las variables conjuntas que lo
componen, creando las matrices de interaccién y delimitacion a modelar.

- Crear las matrices a ingresar en el modelo, generando los resultados que permitan crear indicadores
de comportamiento para cada escenario.

- Generar los indicadores consolidados que permitan definir las conclusiones y las posibles extensiones
de la investigacion.

3.3 Alcance esperado

Se desea demostrar la hipdtesis propuesta en el marco tedrico, que quiere ver una relacién matematica
del buen o mal disefio de los cargos dentro de una organizaciéon bajo la perspectiva del clima
organizacional.

Para llegar a modelar este sistema, se tuvo que asumir los siguientes aspectos:

- Todos los agentes tienen cargos muy similares dentro de la toma de decisiones, en el que tienen
personal a cargo y responden por sus acciones a un superior.

- No existe interferencia por proyectos de mejoramiento del clima organizacional. En otras palabras, se
mantienen los estados de cada escenario. Para cumplir la regla de modelamiento por agentes que son
inteligentes, se plantean reglas de aprendizaje.

- Las otras variables que definen clima organizacional y fueron eliminadas por los filtros, se mantienen
constantes en el tiempo.

- Los parametros dados por las expertas para los escenarios son validos dentro de una distribucién
triangular.

32



4. Desarrollo del modelo.

La investigacidn tedrica sobre disefio de cargos y clima organizacional se contrasta a través de
personas, que por su experiencia en empresas reconocidas, cuenta con el criterio y la fundamentacién
para validar las variables de entrada del modelo.

Variables

Validacion

llustracion 12: Validacion de las variables por Kellogg y Politécnico Grancolombiano

Las dos empresas con las que se valida la informacién de disefio de cargo y clima organizacional son
Kellogg y Politécnico Grancolombiano. La primera es una empresa con mas de 100 afios en el mercado
global y es reconocida como la compaiiia lider en la fabricacién y comercializacion de cereales. La
segunda es una fundacion universitaria con 30 afios de experiencia en educacién superior.

Basados en la experiencia y la exigencia que presenta estos negocios, se investigan los procesos para el
disefio de cargos y clima organizacional. En la investigacion se realizan dos entrevistas a las directoras
de Recursos Humanos de Kellogg Colombia y Whitney International University System. La primera es la
doctora Tatiana Moreno, con experiencia profesional a lo largo de 7 afios de trabajo en empresas
como: General Motors y Kellogg en paises como México, Guatemala y Colombia. La segunda es Marcela
Escobedo, Directora de Gestién Humana de Whitney Colombia.

Los resultados de las entrevistas y de ayudas posteriores que dieron en el desarrollo de este proyecto,
es la base fundamental de los nimeros encontrados para la definicién y validacidon de las variables
basicas de los Agentes.
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4.1 Variables basicas de los Agentes

Para la definicion de este proceso se tiene la cuantificacion de la relacién entre variables de clima
organizacional y la de disefo de cargos. Las variables definidas son las de mayor relevancia desde el
punto de vista tedrico y desde el real. El punto de vista tedrico hace que con el apoyo del marco tedrico
se obtenga el resultado observado en la seccién 4.1.1. El punto de vista real, no solamente tiene la
validacion de la relacion de variables por parte de una experta en recursos humanos, sino también
definicion de las variables que usan en la compafiia donde ejerce. Los resultados que se presentan
desde el punto de vista de la compafiia son parciales, por politicas de confidencialidad de la empresa.

4.1.1 Obtencién de las variables desde la teoria

Los valores obtenidos en todas las tablas de esta seccion, son otorgados por las 2 entrevistas realizadas
a personas que tienen la suficiente experiencia para ser un punto valido sobre la importancia en el
clima organizacional y el disefio de cargos. Las variables como tal, son determinadas del estudio

presentado en el marco tedrico.

RELEVANCIA DE FACTORES EN EL
DIVERSIDAD DE
HABILIDADES 1

IDENTIDAD CON LA TAREA

SIGNIFICADO DE LA TAREA

AUTONOMIA

RETROALIMENTACION
TOTAL 15

llustracion 13: Relevancia de factores para el diseiio de cargos
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RELEVANCIA DE FACTORES EN EL

CLIMA ORGANIZACIONAL (TEORICO).

CONDICIONES DE TRABAJO

SALUD

MORAL

REMUNERACION

PARTICIPACION

COMUNICACION

IMAGEN CORPORATIVA

RELACION JEFE/ SUBORDINADO
ORGANIZACION DEL

TRABAJO

TOTAL

llustracion 14: Relevancia de factores para clima organizacional.

El anterior nivel de importancia es base de la construccidn de indicadores de clima organizacional,
partiendo de las variables que se ven en la siguiente matriz.

MATRIZ PRELIMINAR DE FACTORES (DISENO DE CARGOS Vs CLIMA ORGANIZAICONAL).

Diversidad de Identidad con Significado de la

Habilidades B3 1aTarea B3 Tarea B3 Autonomia B Retroalimentacidfg TOTAL  |EJ
Condiciones -
del Trabajo

17

21

Remuneracion 15

Participacion 22

Comunicacion 13

Imagen Corporativa 14
Relacién
Jefe/Subordinado 19
Organizacion del
Trabajo 22
TOTAL

llustracion 15: Relevancia de factores para el diseiio de cargos.
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Sobre los resultados arrojados se hizo una ponderacidn de esas caracteristicas, para establecer de
forma precisa la relevancia de cada una dejando solo las caracteristicas mas relevantes para evaluar y
caracterizar el agente, en donde se tomé a partir de 3 puntos de relevancia para el disefio de cargos y 6
puntos para el clima organizacional:

RELEVANCIA DE FACTORES EN EL DISENO DE CARGOS
(TEORICO).

PONDERACION

SIGNIFICADO DE LA TAREA 0,20

AUTONOMIA 0,33

RETROALIMENTACION
TOTAL

llustracion 16: Caracteristicas relevantes para el disefio de cargos desde lo tedrico.

RELEVANCIA DE FACTORES EN EL

CLIMA ORGANIZACIONAL (TEGRICO). PONDERACION

CONDICIONES DE TRABAJO 0,156
SALUD 0,133
PARTICIPACION 0,178
IMAGEN CORPORATIVA 0,200
ORGANIZACION DEL TRABAJO 0,111

TOTAL

llustracion 17: Caracteristicas relevantes para Clima Organizacional desde lo tedrico.

Estas caracteristicas, tanto para el disefio de cargo como de clima organizacional, se unen a las
resultantes en el sector real. Esta unién de variables nos ofrece las variables de accion del sistema de
agentes, definidas en la seccion 4.1.3.

4.1.2 Obtencién de las variables desde el sector Real

Las siguientes variables fueron determinadas exclusivamente con la experiencia de las dos directoras y
ofrecen los siguientes resultados:
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RELEVANCIA DE FACTORES DISENO DE CARGOS. (REAL).

CARACTERISTICAS PERSONALES. CARACTERISTICAS DEL CARGO.
EDUCACION PROFESIONAL OBJETIVO DEL PUESTO
EXPERIENCIA LABORAL RELACIONES DE TRABAJO
HABILIDADES PERSONALES DIMENSIONES DEL CARGO
FUNCIONES 3
TOTAL 12|TOTAL 15

llustracion 18: Relevancia de factores para el diseifo de cargos

Y por el lado del clima organizacional se tiene:

RELEVANCIA DE FACTORES EN EL

CLIMA ORGANIZACIONAL (REAL).
APRENDIZAJEY
CRECIMIENTO
EFICACIA DEL EQUIPO
CULTURA GANADORA
COMPROMISO CON LA
CALIDAD

SEGUIMIENTO EFECTIVO 6
PREMIOS Y
RECONOCIMIENTOS 6
VIDA EN EL TRABAJO 6

CONFIDENCIALIDAD | Ll

TRABAJO
SIGNIFICATIVO 6
TOTAL 65

llustracidn 19: Relevancia de factores de clima organizacional

Como se trabajo en la parte tedrica exclusivamente se hizo un cuadro de relaciones evaluado en la
entrevista y que se ve en la siguiente tabla:
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MATRIZ PRELIMINAR DE FACTORES (DISENO DE CARGOS Vs CLIMA ORGANIZAICONAL).

EDUCACION  EXPERIENCIA HABILIDADES OBJETIVO DEL RELACIONES DIMENSIONES
Clima Org.

prOFESION/E LABORAL [ PERSONALIE PUESTO pE TRABAE DEL CARGO -
APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO 4 5 6 7 4 3 4 33
EFICACIA DEL EQUIPO 4 6 7 6 3 6 4 36
CULTURA GANADORA 3 5 6 7 5 5 4 35
COMPROMISO CON LA CALIDAD 5 7 4 7 6 5 4 ]
SEGUIMIENTO EFECTIVO 3 5 5 6 4 4 4 31
PREMIOS Y RECONOCIMIENTOS 4 6 3 5 5 4 6 33
VIDA EN EL TRABAJO 4 4 3 5 7 4 4 31
CONFIDENCIALIDAD 6 6 6 7 7 7 eq
TRABAJO SIGNIFICATIVO 4 4 4 5 3 5 5 30
TOTAL 44 41

llustracion 20: Relevancia de factores para el diseiio de cargos.

A partir de las dos matrices generadas se hallaron los factores mas relevantes de la interaccion de los
dos grupos de variables, de este modo se estiman las ponderaciones de cada una de ellas dentro del
grupo en que se enuncian.

Dentro del grupo de variables usadas para el disefio de cargos en el ambito tedrico, se dejaron las
variables con una relevancia superior a

Asi mismo se pondera los factores mas relevantes de los criterios Reales, para validar las similitudes en
los criterios para formar una matriz consolidada de caracteristicas relevantes a desarrollar:

RELEVANCIA DE FACTORES DISENO DE CARGOS. (REAL).
CARACTERISTICAS PERSONALES. PONDERACION CARACTERISTICAS DEL CARGO.
EXPERIENCIA LABORAL (V) OBJETIVO DEL PUESTO

PONDERACION

HABILIDADES PERSONALES 4 0,45]RELACIONES DE TRABAJO 4 0,31
TOTAL 9 1JFUNCIONES 4 0,31
TOTAL 13 1

llustracion 21: Caracteristicas relevantes para el disefio de cargos desde lo real.

RELEVANCIA DE FACTORES EN EL CLIMA PONDERACION
APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO
EFICACIA DEL EQUIPO
CULTURA GANADORA
COMPROMISO CON LA CALIDAD

CONFIDENCIALIDAD
TOTAL

llustracion 22: Caracteristicas relevantes para el Clima Organizacional desde lo real.

A partir de esa ponderacién, se desarrolla un tipo de distribucién que permita valorar puntajes
minimos y maximos para que el ocupante deba cumplir para que sea apto para ocupar el cargo
requerido.
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De las variables establecidas como las definitivas para el disefio de un cargo tanto del aspecto tedrico
como el real, se validd la aplicacion de las mismas con la Gerente de Reclutamiento y Seleccién en
Kellogg de Colombia, Paola Bruno, psicdloga de la Universidad Javeriana y con especializacién en
Gerencia de Talento Humano tiene 9 aifos de experiencia en esta drea. Ha trabajado en empresas como
SIMENS, KPMG, y Head Hunters entre otras.

Ella fue quien sugirid6 como ultima instancia las variables que realmente determinaban el disefio de los
cargos y como cada una de estas variables influia en un buen o mal disefio de cargos:

Las tres variables tedricas se encuentran inmersas en las que se tienen como variables del ambito real,
de la siguiente manera:

ariable Tedrica Variable Real
Autonomia Funciones
Retroalimentacién Relaciones de Trabajo

llustracidn 23: Asuncion de Variables Tedricas en las Variables Reales.

Basados en esta validacion se establecen las siguientes variables como las definitivas para el disefio de
un cargo y se estima con la misma entrevista cual es la relevancia de cada una para escenario:

VARIABLES ESTIMADAS PARA | Cargo bien Cargo Mal

EL DISENO DE CARGOS. Disefiado. = Disefiado.

Experiencia Laboral 15% 70%
Funciones 15% 15%
Habilidades Personales 20% 0%
Objetivo del Cargo 20% 0%
Relaciones de Trabajo 15% 15%
Significado de la Tarea 15% 0%
100% 100%

llustracion 24: Relevancia de Variables para cada Escenario.
4,1.3 Variables de accién

Las variables de accién del modelo, fueron determinadas en una funcidén triangular. Con las entrevistas
y los permisos otorgados por las personas mencionadas anteriormente de Kellogg y Great Place to
Work®, se determinaron el punto minimo, el maximo y el normal de la variable en los dos escenarios
para segun esta medicion, asociar el comportamiento de las variables bajo un cargo bien diseiado.
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Great Place to Work®, es una organizacion reconocida a nivel mundial por el desarrollo que ha tenido
en la profundizacién en el conocimiento de lo que hace un buen lugar para trabajar, ayudando a las
compafiias a mejorar la gestion empresarial y a elevar a calidad de vida de sus trabajadores. Entre los
beneficios con los que se tiene para desarrollar este andlisis, se basa en las ventajas significativas
competitivas que incluyen mas alta productividad, mayor retencion y un aumento en la innovacién y en
la creatividad, en el que tienen definido un Great Place to Work®, como uno donde:  “Usted  Confia
en las personas para las que trabaja, esta Orgulloso de lo que hace y le Gustan las personas con las que
trabaja”. (Institute).

Segun ellos algunas de las variables evaluadas para hacer una estimacidon objetiva del clima
organizacional estan relacionadas como un Trust Index y son las siguientes:
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Great Place to Work® Trust Index©

Informacion

Accesibilidad

Coordinacién

Delegacion

Vision

Confiabilidad

Honestidad

Desarrollo

Reconocimiento
Participacion

Entorno de trabajo

Vida Personal

Equidad en la remuneracion
Equidad en el trato

Ausencia de favoritismo
Justicia en el trato a las Personas
Capacidad de apelacion
Orgullo por el trabajo personal
Orgullo del equipo

Orgullo de la empresa

Credibilidad

Respeto

o]
@
=
a
)
S
@
o
E

Orgullo

Fraternidad
Hospitalidad del lugar

Hospitalidad de las personas

Camaraderia

Sentido de equipo

llustracion 25: Variables estimadas por Great Place to Work® para Medicion de Clima Organizacional.

La definicidn parte de tomar las ilustraciones 15 y 20, que son los resultados de las caracteristicas
relevantes para Clima Organizacional y relacionarlas dentro de los grandes grupos estimados por esta
empresa y tomar la medicion usada por ellos para determinar las iteraciones necesarias, la
metodologia usada por ellos dentro de estos criterios son los siguientes:

Utilizan una escala de Kilert (1-5) que representa las siguientes opciones:
1. Casi nunca es verdad. 2. Pocas veces es verdad

3. A veces es verdad, a veces no. 4, Frecuentemente es verdad
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5. Casi siempre es verdad.

Esas respuestas se presentan en porcentajes con respecto al total de la poblacion y las consideran de la

siguiente manera:

1y 2: El colaborador no tiene una percepcion positiva del aspecto considerado.

3: El colaborador percibe inconsistencia en el aspecto considerado o se encuentra indeciso o apatico.

4y 5: El colaborador tiene una percepcion positiva del aspecto considerado.

Basado en esta informacion se relacionan las variables obtenidas tanto de la instancia teérica como de

la real para asignar los valores requeridos para las iteraciones:

Great Place to Work® Trust Index©

Informacién
Accesibilidad
Coordinacién
Delegacion
Visién
Confiabilidad
Honestidad

Credibilidad

Desarrollo
Reconocimiento
Participacion
Entorno de trabajo
Vida Personal

Respeto

Equidad en la remuneracion
Equidad en el trato

Ausencia de favoritismo

Justicia en el trato a las Personas

Imparcialidad

Capacidad de apelacién

Orgullo por el trabajo personal
Orgullo del equipo

k=)
=
o
12
O

Orgullo de la empresa

Fraternidad
Hospitalidad del lugar
Hospitalidad de las personas

Camaraderia

Sentido de equipo

Cargo Bien disefiado
Minimo

Variables Obtenidas.

Normal Maximo

Organizacion del Trabajo

Confidencialidad

Eficacia del Equipo

Participacion
Salud

Aprendizaje y Crecimiento

Condiciones de Trabajo

Compromiso con la Calidad

Cultura Ganadora

Imagen Corporativa

llustracidn 26: Validacion de Variables obtenidas con Trust Index©.
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A partir de esa relacidn los criterios asociados que se estarian evaluando estarian dados por:
- Credibilidad.

- Respeto.

- Imparcialidad.

- Orgullo.

Estando en estos criterios se asignan los valores usados por Great Place to Work®, encontrados por
medio de la metodologia presentada anteriormente:

4.1.3.1 Comportamiento de las variables bajo un cargo bien disefiado.

Los resultados de las variables descritas en la seccién anterior se manejan mediante una distribucién
triangular. La distribucidn triangular es recomendada para los procesos de simulacion, cuando los datos
que se tienen parten de un maximo, minimo y punto medio, bajo el limitante que no se tiene suficiente
informacion para construir otra distribucion. (Banks, Carson I, Nelson, & Nicol, 2005)

Los valores de la distribucidn estan dados por la siguiente ilustracién:

Cargo Bien Disefliado

Variables Obtenidas. L. , .
Minimo Normal Maximo

Organizacion del Trabajo
Confidencialidad
Eficacia del Equipo

Participacién
Salud

Aprendizaje y Crecimiento

Condiciones de Trabajo

Compromiso con la Calidad

Cultura Ganadora

Imagen Corporativa

llustracion 27: Puntuacion asignada a cada variable para el primer escenario: Cargo Bien Definido.

43



A partir de dicha distribucidn, las iteraciones que se realizaran en el modelo para el escenario
mencionado, serdn con respecto a los parametros que establece cada variable, teniendo una
puntuacién minima, media y maxima sobre a cual se estableceran reglas en la siguiente seccion.

4.1.3.2 Comportamiento de las variables bajo un cargo mal disefado.

Cargo Mal Disefiado

Variables Obtenidas. - .
Minimo Normal Maximo

Organizacion del Trabajo
Confidencialidad

Eficacia del Equipo

Participacién
Salud

Aprendizaje y Crecimiento

Condiciones de Trabajo

Compromiso con la Calidad

Cultura Ganadora

Imagen Corporativa

llustracion 28: Puntuacion asignada a cada variable para el segundo escenario: Cargo Mal Definido.

Los anteriores estados son los pardmetros iniciales para las variables dentro de los escenarios
propuestos. El siguiente paso es definir las reglas de interaccidon de los mismos, para poder medir el
clima organizacional en el modelo.

4.2 Reglas de interaccién de los Agentes

Cada uno de los agentes contiene las variables definidas en la seccién 4.1, para cada uno de los dos
escenarios. Por ello se puede definir un agente como una entidad que tiene las siguientes
caracteristicas:

- Organizacion del Trabajo
- Confidencialidad
- Participacién

- Salud
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- Aprendizaje y Crecimiento
- Condiciones de Trabajo

- Compromiso con la Calidad
- Cultura Ganadora

- Imagen Corporativa

Todas las caracteristicas tienen una distribucion triangular que es evaluada en el momento en que un
agente se encuentra con otro. El numero de agentes y el tamano del espacio de eventos se determinan
en la seccién 5.

Se entiende por interaccidn cuando dos agentes se encuentran a menos de un espacio como se observa
en la ilustracidn Definicidn espacio de eventos. El agente estd en la celda con su nombre y si otro
agente se encuentra en los espacios sombreados existe la interaccion y la regla actua sobre las
variables de ambos.

12 13 14

17 Agente 18

21 22 23
2526|2728 |29
303132 (33|34

llustracién 29: Definicion de espacio de eventos

Las reglas de interaccién cuando dos agentes se encuentran en el espacio de eventos y son evaluadas
sobre las caracteristicas, son las siguientes:

4.2.1 Primera Regla: Obtencién del parametro de la caracteristica.

El valor que obtiene la caracteristica es un aleatorio que sale de la distribucidn triangular, enunciada en
el marco tedrico como Ecuacién 1. Ejemplo.

- Si los valores son Minimo (a) 4, Medio (b) 6 y Maximo (c) 8, obtengo un aleatorio que se distribuya
con esos parametros de una triangular.
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_ 2(x-a)
fl) = (c-a)(b-a)’

Para obtener la caracteristica se despeja Fx(r) que es una variable aleatoria entre 0 y 1 para obtener el
parametro x, dada en la Ecuacion 6 dada en el marco tedrico.

—a)(b—
X = (f(x)(c a)(b-a)

2
x = 5,3311.

)+ a , al sacar valores aleatorios entre 0 y 1 obtenemos x. Si f(x) = 0,3328,

4.2.2 Segunda Regla: Registro de historico.

A partir de los datos obtenidos en la primera regla, se determinan esos datos como los valores basicos
de la caracteristica para ese agente en esa iteracion. Se comparan los valores de ambos agentes y se
obtiene un promedio, que es el valor que se integra a un vector histdrico de cada caracteristica. El
vector se usara para el célculo de los indicadores de clima organizacional y se vera su comportamiento
en el tiempo. Ej.

Asumimos que los resultados de cada una de las caracteristicas son los de la siguiente ilustracién:

Resultados de aleatorio

Caracteristica Agente 1 Agente 2
Organizacion del Trabajo 7,2730 6,6496
Confidencialidad 7,4804 6,2850
Eficacia del Equipo 7,4804 6,2369
Participacién 7,0577 7,9128
Salud 5,1075 6,6193
Aprendizaje y Crecimiento 6,7120 6,8542
Condiciones de Trabajo 6,0964 4,3177
Compromiso con la Calidad 4,4446 6,5713
Cultura Ganadora 6,0465 4,8271
Imagen Corporativa 5,6241 5,9617

llustracion 30: Valores aleatorios dados por la triangular.

A estos valores se les aplica el promedio y se guardan en vectores para cada caracteristica, el cual se va
llenando cada vez que se aplique la regla como se observa en la siguiente ilustracion, para el valor 1:
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Historico

Caracteristica Valor 1 Valor 2
Organizacion del Trabajo 6,9613
Confidencialidad 6,8827
Eficacia del Equipo 7,4852
Participacion 7,4852
Salud 5,8634
Aprendizaje y Crecimiento 6,7831
Condiciones de Trabajo 5,2070
Compromiso con la Calidad 5,5080
Cultura Ganadora 5,4368
Imagen Corporativa 5,7929

Valor n

llustracion 31: Histérico de valores de las caracteristicas en las iteraciones.

4.2.3 Tercera Regla: Aprendizaje del proceso.

Cuando el valor promedio de la iteracion actual, que a su vez debe ser registrado como histdrico, es
mayor al valor normal de la caracteristica evaluada, se toma ese valor como el nuevo normal en la
distribucidn de la caracteristica.

En caso contrario, si el promedio de la iteracién es menor al normal de la caracteristica, se debera dejar
el valor con el que se inici6 dicha iteracion. Ej.

llustracion 32: Valor asumido por la caracteristica, segun el resultado obtenido en la iteracion.

Bajo estas reglas y aprovechando los vectores con los histéricos generados por las iteraciones, se mide
el clima organizacional.

4.3 Medicién del clima organizacional partiendo del disefio de cargos

A partir de la ponderacidn realizada para cada variable al inicio de la estipulaciéon de las mismas, se
define la siguiente ilustracion.
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Great Place to Work® . . Ponderacién Ponderacion
Variables Obtenidas. .
Trust Index© disefo del cargo Real

Organizacion del Trabajo
Credibilidad Confidencialidad
Eficacia del Equipo

Participacion 58,06%
Respeto

Salud 41,94%

o S 3

imparcialidad Aprendizaje y Crecimiento 40,74%

Condiciones de Trabajo 59,26%

Compromiso con la Calidad 30,43%

Orgullo Cultura Ganadora 26,09%

Imagen Corporativa 43,48%

Total 0,46%

llustracion 33: Ponderacion Real de las variables de Clima Organizacional.

Se utiliza la ponderacién real de cada una de las variables, dentro de cuatro grupos definidos en el
Trust Index de Great Place to Work. La ponderacion dentro del disefio del cargo para esta variable,
determina el peso dentro de cada grupo y con ello se propone la medicién de clima organizacional,
para cada grupo.

Estos valores son utiles desde la comparacion de sus histdricos, que en este modelamiento es
comparando cada iteracion cuando exista interaccidn entre los agentes.

43.1 Credibilidad

Es definido por 30% de organizacion de trabajo, 32% de confidencialidad y 38% de eficacia de equipo. Si
los valores de las variables dieron 7 en organizacion de trabajo, 6 en confidencialidad y 8 en eficacia de
equipo, el indicador es:

(7 *30%) + (6 32%) + (8 * 38%) = 7,06
4.3.2 Respeto

Es definido por 58% de participacién, 42% de salud. Si los valores de las variables dieron 7 en
participacidn y 6 en salud, el indicador es:

(7 * 58%) + (6 * 42%) = 6,58
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4.3.3 Imparcialidad

Es definido por 41% de aprendizaje y crecimiento con 59% de condiciones de trabajo. Si los valores de
las variables dieron 7 en aprendizaje y crecimiento y 6 en condiciones de trabajo, el indicador es:

(7 *41%) + (6 * 59%) = 6,41
4.3.4 Orgullo

Es definido por 30% de compromiso con la calidad, 26% de cultura ganadora y 20% de imagen
corporativa. Si los valores de las variables dieron 7 en compromiso con la calidad, 6 en cultura ganadora

y 8 imagen corporativa, el indicador es:

(7 * 30%) + (6 * 26%) + (8 * 44%) = 7,18
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5. Resultados y posibles extensiones.

A continuacion se presenta la estructura preliminar del modelo a desarrollar, en el cual se discriminan:
- Numero de agentes a iterar.

- Matrices a usar.

- Puntos de partida de cada agente.

- Reglas de movimiento.

- Reglas de interaccion con otro agente cercano.

5.1 Ejecucion del software.

El software se modelo con un macro algoritmo que se encuentra en el Anexo 1. Se determiné hacer 100
ejecuciones por cada escenario para comparar los resultados. La ejecucion tiene de ubicacidn inicial de
los agentes la siguiente ilustracién:

COLUMNAS
6 7 8 9 10 11 12

1

) 1 2

3 3 4

4 5 6 7

5 8
2 G 9 10 11
= 12

8 13 14 15

9 16

10 17 200 18 19

1

12

llustracion 34: Ubicacidn inicial de los agentes

La matriz de ubicacion no existe como tal, en las variables del programa, porque se tiene la matriz
valorMedio donde se ingresan las posiciones de cada uno de los agentes.
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VALORES MEDIO DEL AGENTE PARA UN BUEN CARGO

1 2 3 4 5
Var1l ! 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 o 9 9 9 9 9 9
Var2 2 i Y e I I R I i I e e e e Y
Var3 &1 91 9 9 9 9 9 9 9 o 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9
Var 4 Z1 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8
<@ Var 5 =51 8| 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8
§ Var 6 1 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8
E Var7 A 8| 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8
> NEIRS el 91 9 9 9 9 9 9 9 o 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9
Var9 el 91 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9
VEIRORINI) 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8§ 8 8 8§ 8 8§
PosicX| 11 2 2| 3] 3] 4 4 4 5 6 6 6 7 8 8 8 9 10 10 10 10
PosicY| 12| 4] 6] 3[ 9 4 7 100 8 3| 5] 10 9 2| 7 10f 9 3] 6 8 5

llustracion 35: valorMedio con asignacion de valores medios para cada agente en cada variable, en el escenario
Cargo bien Disefiado y posiciones iniciales.

La matriz valorMedio se usa para definir las condiciones iniciales y las de cada iteracién con los valores
medios de la variable. Se debe recordar que se definid que las variables se distribuyen triangulares,
donde el valor medio estd en esta matriz y puede cambiar dependiendo las interacciones que tenga en
el tiempo. Los valores minimos y maximos de cada variable, que son estaticos para cada escenario se
encuentran en la matriz maxMin. Las ultimas dos filas de valorMedio son las posiciones en Xy Y de
cada uno de los agentes. La ilustracidn anterior tiene los valores de las variables cuando un cargo esta
bien disefiado y la siguiente cuando el cargo estd mal disefiado.

VALORES MEDIO DEL AGENTE PARA UN MAL CARGO

Var 1
\'E1
Var3
Var 4
Var5
Var 6
Var7
Var 8
Var9
Var10 10
Posic X| 11
PosicY| 12

VARIABLES

O 00N O Ul b WN PP

ujocjlocjnjnnjnnjnnjw |w o
ujojocojnjfnnjn | jw |w]|o
ujocjlocojnjnjn | jw |wW |
vjocojocojnnjnjn | jw |wW |

Hlujocojojnjnjunn | |wWlw |o BN
oojnjojocjnnjnnjnjinjwwlo
oo jocjnnjnnjnjinnjwwlo

=
o
—
o
=
o
=
o

SNl lw w0 JET
NI ol W W |0 JS]
wWlwlunjojojlLnjnjnn |l |wW W |0 [
ViwlnjocjoojLnjunjun Ul W W |0 B
Aol jw |w o JE

N|idh|Jlunjlojlocjnjnnjnn|nnjw |w oy
ojunjnnjocjoojnnjnininn|wWwiw |
wlaojnjocjoojnnjnjnnjnnjwlw |
Ujocojnnjocojojlnjnjinjinnjwiliw o
OiINJjocjojlLnjunjn|Ln]wWlw D
N|o|jJunjo|jlocjnjfnnjnn ]| w |w o
N|ojJujojlocojnjnnjLn|nw |w o
Voo joojlLnjnjnnjnjwlw |

=
o
=
o
=
o
w
(o)}
o)
[65]

llustracion 36: valorMedio con asignacion de valores medios para cada agente en cada variable, en el escenario
Cargo mal Disefiado y posiciones iniciales

La matriz maxMin contiene los valores de minimo y maximo de la variable en su distribucién triangular.
Estos valores cambian solamente cuando cambia el escenario, pero se mantienen fijos sobre las
iteraciones del mismo escenario.
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ESCENARIO:
BUEN CARGO
Var 1
Var 2
Var 3
Var4
Var 5
Var 6
Var7
'EIR:]
Var9
Var10 10

ESCENARIO:
MAL CARGO
Var 1l
Var 2
Var 3
Var4
Var5
Var 6
Var 7
Var 8
Var9
Var10 10

VARIABLES
VARIABLES

O 00 N O U D WIN -
O 0 N O U B WN -

N (00 |00 [N IN NI 0o oy |00
S|P ININIS
DININJocJoo oo b |D | )

llustracion 37: maxMin define los valores Minimos y Mdximos de cada variable. Derecha Cargo bien Diseiiado e
izquierda, Cargo mal Disefiado

Con los valores que salen en las variables y que se encuentran en la matriz valorMedio, se calculan los
indicadores de clima organizacional definidos en el Trust Index. En cada uno de las iteraciones se
calcula y se ingresa el resultado en la matriz historico.

EN CADA ESCENARIO HISTORICO DE ITERACIONES

CREDIBILIDAD

RESPETO

IMPARCIALIDAD

Trustindex®

ORGULLO

llustracidn 38: historico muestra el calculo de los indicadores en cada iteracion

Con estas matrices se hace la ejecucion de los agentes, aplicando las reglas definidas en la seccion 4.2.
La descripcion total del algoritmo se tiene en el Anexo 1y el algoritmo en Mathematica® se encuentra
en el Anexo 2.

5.2 Resultados a partir de los escenarios.

Los resultados se observan en lo generado por la matriz historico que ofrece el software después de
ejecucion. En la siguiente ilustracion se muestran los resultados del escenario Cargo bien Diseiado.
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CARGO BIEN DISENADO

CREDIBILIDAD

HISTORICO DE ITERACIONES

RESPETO

IMPARCIALIDAD

Trustindex®

ORGULLO

llustracion 39. Matriz histérica para el escenario de buen diseiio de cargo.

La ilustracion pasada y la siguiente tiene los valores de Credibilidad, Respeto, Imparcialidad y Orgullo
por filas, y cada columna es la ejecucidn. Los resultados del escenario Cargo mal Disefiado se ve en la

siguiente ilustracion.

CARGO MAL DISENADO

CREDIBILIDAD

HISTORICO DE ITERACIONES

RESPETO

IMPARCIALIDADSE;

Trustindex®

ORGULLO

llustracion 40. Matriz histérica para el escenario de mal disefio de cargo.

Con esta parametrizacion y el modelamiento presentado en el numeral 7 del anexo, los resultados
obtenidos por el modelamiento para el escenario de un cargo bien disefiado, arrojan las siguientes
imagenes para cada grupo de variables consolidadas contempladas en el numeral 4.3.
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Primer Grupo: Credibilidad.
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Cuarto Grupo: Orgullo.
9.4} _— pmes
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8.8 "
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Asimismo para el escenario del cargo mal disefiado se generaron resultados en el numeral 8 del anexo

mediante el mismo agrupamiento generado para el anterior escenario.

Primer Grupo: Credibilidad.
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56 ¢ o

54+

52+ .o

Cuarto Grupo: Orgullo

6.4 | e

6.2 ¢ -

20 . 40 60 80 100

58+ .

5.6 e

5.3 Conclusiones de la investigacion.

Después de seis meses de investigacion y desarrollo, se obtienen conclusiones que se basan en la
experiencia propia del proyecto, los enfoques en los que han colaborado las personas entrevistadas, el
concepto del asesor, el tutor y orientaciones que han generado personas interesadas en el desarrollo.
Deseando hacer un cierre fuerte del documento, se omitieron las ideas que se salian de lo planteado
desde los objetivos y la hipdtesis, que no pudiera ser sustentado mediante el marco tedrico y el
desarrollo del proyecto, por tal motivo se generaron las siguientes conclusiones:

5.3.1 Se demostrd que un buen disefio de cargos en una empresa, tiene influencia en el
mejoramiento el clima organizacional.

Mediante toda la investigacidn se desarrollaron diversas entrevistas con personas de empresas como
Kellogg's y el Politécnico Grancolombiano, que tenian gran experiencia en los temas tratados en la
investigacion, con las cuales se acotaron los movimientos del modelo generado mediante filtros que
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permitian validar la relevancia de los temas desarrollados para encontrar finalmente los que tuvieran
mayor importancia dentro del enfoque que se le queria dar al proyecto y darle la validez que requeria
mediante el concepto de aquellas personas con mas de 7 afios de experiencia en dicha area.

A partir de esta investigacion y con los datos arrojados por la misma, se decidid trabajar con una
distribucion triangular ya que entre sus caracteristicas permitia modelar datos que fueran escasos
fuese por los costos de su recoleccién o por la dificultad de su obtencion. Adicionalmente, las
entrevistas se disefiaron para que se tuviera un rango bdasico de movimiento de las variables de modo
que pudieran tener un nivel de aprendizaje a partir de las reglas que posteriormente se expusieron
para el modelamiento.

5.3.2 Se identificaron las diferencias entre un buen y mal disefio de cargo, mediante el
trabajo por escenarios, para un modelo de agentes.

Los escenarios es una herramienta usada para poder realizar validaciones sobre sistemas acotados. En
este caso se uso para verificar la relacion entre variables de clima organizacional.

El modelamiento de agentes es una herramienta que fue usada por permitir la construccion de un
marco de simulacién en actividades que tienen un enfoque social. Aunque es una herramienta con
poca informacion (en comparacién de otras tradicionales), tiene grandes posibilidades por su
versatilidad de adaptacién. El trabajo realizado tuvo adaptaciones al modelamiento multi-agentes, la
primera es las distribuciones de probabilidad para generar las caracteristicas, esto genera un proceso
estocastico, mas parecido a la vida real. La segunda fue la definicién de un tipo de agente, pues se
deseaba analizar aspectos de disefio de cargos dentro de un mismo nivel jerarquico, que normalmente
concentra a la mayoria del personal en las empresas. Y la ultima es el aprendizaje que tiene una
persona al estar vinculada en una empresa, cuando realiza varios proyectos y empieza a entender
mejor sus funciones. Por ello el Trut Index de clima organizacional, aumentaba en el tiempo, hasta
Ilegar a una cota. La cota fue determinada por el tipo de distribucién y los parametros usados.

En las gréficas arrojadas por el modelo en el primer escenario del cargo bien disefado, se ve una
tendencia de aprendizaje mas estable para el grupo Respeto y Credibilidad pese a ser las de segundo y
tercer lugar en la clasificacion del Trust Index. Del mismo modo logran superar significativamente la
puntuacién media del grupo sobre las 40 iteraciones de las 100 propuestas.

En cambio las graficas del segundo escenario muestran menos estabilidad en el aprendizaje, como se
puede apreciar en la grafica de Orgullo e Imparcialidad que siendo estas la primera y la ultima de la
clasificacion del Trust Index, son quienes presentan mayores variaciones.
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5.3.3 Se puede tener un mejoramiento de la productividad de las personas, mediante el
buen disefio del puesto de trabajo.

La eficiencia en las empresas se trabaja desde varios frentes. El modelamiento matematico ha sido un
frente que ha desarrollado el area de investigacion de operaciones dentro de la Ingenieria Industrial.
Los modelos organizacionales, han sido trabajados como procedimientos para mejorar aspectos
puntuales en la organizacién. EI modelamiento por agentes es un enfoque que trabaja el darea
organizacional, apoyandose en los conceptos de simulacion.

Las organizaciones han visto las ventajas de usar modelos matematicos para mejorar su productividad.
Con esta investigacion se llega a concluir que si una empresa desea mejorar su productividad, puede
usar empezar por definir bien un cargo. Para definirlo correctamente, debe como minimo usar las
premisas citadas en la ilustracién 24. De la seccién 4.1.2.

De este modo se puede deducir que cuando las personas trabajan en diversas posiciones de la
organizacion y no estan a gusto con lo que hacen ni el entorno en el que desarrollan su funcién, la
busqueda de un nuevo trabajo fuera de la organizacién es un riesgo inminente, lo cual genera un alto
indice de rotacion de personal incurriendo en gastos de contratacidn, unos nuevos tiempos en la curva
de aprendizaje de la persona que entre a cubrir la posicion y esto desencadena en su mayoria
reprocesos en la operacién generando cuellos de botella por tiempos de espera o reprocesos dentro de
la operacion.

5.4 Extensiones del proyecto.

Uso de las caracteristicas de los cargos bajo los resultados de la entrevista, como base del
mejoramiento del clima organizacional.

Verificacion exhaustiva del objetivo de cada cargo, de modo que este se convierta en el primer filtro y
lineamiento para elegir la persona idénea que ocupe el cargo.

Esta investigacion puede servir de apoyo en organizaciones donde desarrollen o quieran implementar
una metodologia Kaizen, ya que por ser un proceso de mejora continua requiere la integraciéon de
todos los empleados de la empresa, buscando reducir las fallas en los procesos, incrementando la
productividad entre otras caracteristicas que presenta la metodologia.

En organizacion y métodos, ayudaria con el asesoramiento sobre las actividades que generen
problemas de estructura o funcionamiento con el drea operativa de la empresa, coordinando en caso
gue se requiera mejores sistemas de trabajo o dando la capacitacién necesaria al personal.

Generar un escenario multi-agente que permita evaluar las relaciones al encontrarse personas de
diferentes cargos.
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Evaluar niveles de aprendizaje que permitan no solo medirlo el mismo nivel jerarquico sino encontrar
las actitudes que enfrentan al encontrarse con otros de un nivel superior o inferior.
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6. ANEXOS.
6.1 Macro algoritmo

6.1.1 Matrices a usar en el modelamiento.

MACRO ALGORITMO

Referencia de posiciones en la matriz.

COLUMNAS
6 7 8 9 10 11 12
1
2 1 2
3 3 4
4 5 6 7
5 8
2 G 9 10 11
-}
e 7 12
8 13 14 15
9 16
10 17 20| 18 19
11
i)

llustracion 41: Ubicacidn inicial de los agentes

Esta matriz es solo una referencia grafica de lo que sera el movimiento de los agentes segun las
posiciones iniciales dadas en la matriz valorMedio , que se muestra a continuacion.

Con la matriz valorMedio presentada a continuacidn se muestra la definicidon de condiciones iniciales y
las de cada iteracion con los valores medios de la variable. Se debe recordar que se definié que las
variables se distribuyen triangulares, donde el valor medio estd en esta matriz y puede cambiar
dependiendo las interacciones que tenga en el tiempo. Las ultimas dos filas de valorMedio son las
posiciones en X y Y de cada uno de los agentes. La ilustracidén anterior tiene los valores de las variables
cuando un cargo esta bien disefiado y la siguiente cuando el cargo esta mal disefiado.

Los valores minimos y maximos de cada variable, que son estaticos para cada escenario se encuentran
en la matriz maxMin.
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VALORES MEDIO DEL AGENTE PARA UN BUEN CARGO

1 2 3 4 5
Var1l ! 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 o 9 9 9 9 9 9
Var2 2 i Y e I I R I i I e e e e Y
Var3 &1 91 9 9 9 9 9 9 9 o 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9
Var 4 Z1 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8
<@ Var 5 =51 8| 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8
§ Var 6 1 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8
E Var7 A 8| 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8
> NEIRS el 91 9 9 9 9 9 9 9 o 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9
Var9 el 91 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9
VEIRORINI) 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8§ 8 8 8§ 8 8§
PosicX| 11 2 2| 3] 3] 4 4 4 5 6 6 6 7 8 8 8 9 10 10 10 10
PosicY| 12| 4] 6] 3[ 9 4 7 100 8 3| 5] 10 9 2| 7 10f 9 3] 6 8 5

llustracion 42: valorMedio con asignacion de valores medios para cada agente en cada variable, en el escenario
Cargo bien Disefiado y posiciones iniciales.

VALORES MEDIO DEL AGENTE PARA UN MAL CARGO

1 2 3 4 5 7
Varl ] 6| 6/ 6] 6 6 6] 6 6 6 6 6 6] 6 6 6 6 6 6 6 6
Var2 A 3] 3] 3[ 31 31 3 31 3 3 31 3 3 31 3 3 3 3 3 3 3
Var 3 el 3] 3] 3[ 31 31 3 31 3 3 31 3 3 31 3 3 3 3 3 3 3
Var4 21 5| 5 5 5 5 5 5 51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4l Var 5 51 S5 5 5 5 51 5 5 5@ 5 5 5 5 51 51 5 5 5 5 5 5
§ Var 6 &1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E Var7 A S5 5 5 5 51 5 5 5 5 5 5 5 51 51 5 5 5 5 5 5
> NERS ] 6/ 6 6 6 6 6 6] 6 6 6] 6 6 6] 6 6 6 6 6 6 6
Var9 ] 6| 6] 6 6 6 6 6] 6 6 6] 6 6 6| 6 6 6 6 6 6 6
VEIgOBi) 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
PosicX|] 11 2 2| 3] 3] 4 4 4 5 6 6 6 7 8 8 8 9 10 10 10] 10
PosicY| 12| 4 6 3] 9 4 7 10 8 3| 5 100 9 2| 7] 10 9 3| 6 8§ 5

llustracion 43: valorMedio con asignacion de valores medios para cada agente en cada variable, en el escenario
Cargo mal Disefiado y posiciones iniciales

La matriz maxMin contiene los valores de minimo y maximo de la variable en su distribucion triangular.
Estos valores cambian solamente cuando cambia el escenario, pero se mantienen fijos sobre las
iteraciones del mismo escenario.
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ESCENARIO:
BUEN CARGO
Var 1
Var 2
Var 3
Var4
Var5
Var 6
Var7
'EIR:]
Var9
Var10 10

VARIABLES

O 00 N O U D WIN -

N (00 |00 [N IN NI 0o oy |00

ESCENARIO:
MAL CARGO
Varl

Var 2

Var 3

Var4

Var 5

Var 6

VARIABLES

Var7

Var 8

O 0 N O U B WN -

Var9

Var 10 10

Al || ININIS

DININ|[O ||| b (D | I

llustracion 44: maxMin define los valores Minimos y Mdximos de cada variable. Derecha Cargo bien Diseiiado e

izquierda, Cargo mal Disefiado

Con los valores que salen en las variables y que se encuentran en la matriz valorMedio, se calculan los

indicadores de clima organizacional definidos en el Trust Index. En cada uno de las iteraciones se

calcula y se ingresa el resultado en la matriz historico.

CREDIBILIDAD

HISTORICO DE ITERACIONES

RESPETO

IMPARCIALIDADJSE]

TrustIndex®

ORGULLO

llustracion 45: historico muestra el calculo de los indicadores en cada iteracion

6.1.2 Declaracién de matrices a usar

valorMedio es una empresas de 12 x 20 de decimales.
maxMin es una empresas de 2 x 10 de decimales.
historico es una empresas de 4 x 100 de decimales.
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6.1.3 Inicializacién de matrices

LLENAR valorMedio PARA EL ESCENARIO

valorMedio=
[[9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9],
(7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7],
[9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9],
[8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8],
[8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8],
[8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8],
[8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8],
[9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9],
[9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9],
[8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8],
[2,2,3,3,4,4,4,5,6,6,6,7,8,8,8,9,10,10,10,10],
[4,6,3,9,4,7,10,8,3,5,10,9,2,7,10,9,3,6,8,5]1;

LLENAR maxMin PARA EL ESCENARIO
maxMin=
([8,10],
(6,8],
[8,10],
[7,9],
[7,9],
[7,9],
[7,9],
[8,10],
[8,10],
[7,911;

Inicializar el histdrico con ceros

historico=
[[0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0
,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0],
[0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0],
[0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0],
[0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0]];

Desde iteracion = 1 hasta 100
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6.1.4 Movimiento del agente

Desde j = 1 hasta 20

a) Generar un aleatorio entre 1y 8 asociado a la posicion.

8 AGENTE 4

llustracion 46. Posiciones del agente a tomar luego de cada iteracion.

b) El aleatorio debe cumplir todo lo siguiente o vuelvo a generarlo:

V.
vi.
vii.
viii.

valorMedio[11][j] =2 y valorMedio[12][j] = 2, sdlo sirven aleatorios igual a 4, 5

66.

valorMedio[11][j] =2 y valorMedio[12][j] = 11 sélo sirven aleatorios igual a 2, 3

ud.

valorMedio[11][j] = 11 y valorMedio[12][j] = 11, sdlo sirven aleatorios igual a 1,

2u8.

valorMedio[11][j] = 11 y valorMedio[12][j] = 2 sélo sirven aleatorios igual a 6, 7

u 8.

valorMedio[11][j] = 2, sdlo sirven aleatoriosiguala 3,405
valorMedio[11][j] = 11, sdlo sirven aleatoriosiguala 1, 7 u 8.
valorMedio[j][12] = 2, sdlo sirven aleatorios iguala 5,6y 7
valorMedio[j][12] = 11, sdlo sirven aleatoriosiguala 1,203

c) Muevo el agente si es posible usando las variables temporales Xy Y:
b. Caso = 1: Verifico que no exista un agente en la nueva posicién para*

valorMedio[11][j] = valorMedio[11][j] -1
valorMedio[12][j] = valorMedio[12][j] -1

c. Caso = 2:Verifico que no exista un agente en la nueva posicion para*

valorMedio[12][j] = valorMedio[12][j] -1

d. Caso = 3:Verifico que no exista un agente en la nueva posicion para*

valorMedio[11][j] = valorMedio[11][j]+1
valorMedio[12][j] = valorMedio[12][j] -1

e. Caso = 4: Verifico que no exista un agente en la nueva posicion para*

valorMedio[11][j] = valorMedio[11][j]+1

f. Caso = 5:Verifico que no exista un agente en la nueva posicién para*

valorMedio[11][j] = valorMedio[11][j] +1
valorMedio[12][j] = valorMedio[12][j] + 1
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g. Caso = 6:Verifico que no exista un agente en la nueva posicion para*
i. valorMedio[12][j] = valorMedio[12][j] +1

h. Caso = 7:Verifico que no exista un agente en la nueva posicion para*
i. valorMedio[11][j] = valorMedio[11][j] -1
ii. valorMedio[12][j] = valorMedio[12][j] + 1

i. Caso = 8: Verifico que no exista un agente en la nueva posicién para*
i. valorMedio[11][j] = valorMedio[11][j] -1

Siguiente j
6.1.5 Aplicar reglas

a) Validar en orden horario si existe algun agente en una posicion cercana (se usa la ilustracion
como guia)

10 11 12

x-1y-1] x,y-1 Ix+1,y-1

x-Ly [ xy | x+ly

x-1,y+1] x,y+1 [x+1,y+1

llustracion 47: Lugares donde estd un agente si es vecino.

Para la verificacion de las condiciones se aplica la regla de agente en i y agente en j, de la siguiente
manera:

Si Pos_x_agente_i Pos_x_agente_j &&

Pos_y _agente_i Pos_y_agente_j
valorMedio[11][i] = Pos_x_agente_i

valorMedio[12][i] = Pos_y_agente_i

Desde i=1 hasta 20
Desde j=1 hasta 20

66



Caso i =) && i<20 entonces j=j+1
Superior izquierda
Si valorMedio[11][i] - 1 = valorMedio[11][]]
valorMedio[12][i] - 1 = valorMedio[12][]]
*Hacer paso 2
Superior centro
Si valorMedio[11][i] = valorMedio[11][j]
valorMedio[12][i] -1 = valorMedio[12][j]
*Hacer paso 2
Superior derecha
Si valorMedio[11][i]+1 = valorMedio[11](j]
valorMedio[12][i] -1 = valorMedio[12][j]
*Hacer paso 2
Lateral derecha
Si valorMedio[11][i] +1= valorMedio[11][j]
valorMedio[12][i] = valorMedio[12][j]
*Hacer paso 2
Inferior derecha
Si valorMedio[11][i]+1 = valorMedio[11](j]
valorMedio[12][i] +1 = valorMedio[12][j]
*Hacer paso 2
Inferior centro
Si valorMedio[11][i] = valorMedio[11][j]
valorMedio[12][i]+1 = valorMedio[12](j]
*Hacer paso 2
Inferior izquierda
Si valorMedio[11][i]-1 = valorMedio[11][j]
valorMedio[12][i] +1= valorMedio[12](j]
*Hacer paso 2
Lateral izquierda
Si valorMedio[11][i] -1= valorMedio[11][j]
valorMedio[12][i]= valorMedio[12][]]
*Hacer paso 2
Siguiente i

Siguiente j

&&

&&
&&
&&
&&

&&

&&

&&
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Paso 2:
b) Sacar valores de la funcion triangular
Desde variable= 1 hasta 10

Para el agente i
a= maxMin[variable][1]
¢= maxMin[variable][2]
b= valorMediol[variable][i]
aleatorio= aleatorio(0,1)

Usando la ecuacion 7
Si aleatorio <=0,5; valor= v/ 2 * aleatorio — 1,

Sinovalor =1 — \/2 — (2 * aleatorio) ;

Usando la ecuacion 6

. 1+valor)?
Si: —1 < valor < 0; valor=;
. 1-valor)?
Sino valor= 1 — %;

Usando la ecuacion 10
b—a)(c—a

valorEsperadol = valor * >

valorMedio[variable][i]=valorEsperadol

Para el agente j

a= maxMin[variable][1]
c= maxMin[variable][2]
b= valorMedio[variable][j]
r= aleatorio(0,1)

Si r<=0,5; valor= V2 * aleatorio — 1,

Sinovalor =1 — \/2 — (2 * aleatorio) ;

Si: —1 < valor < 0; 2=M
_ 2
Sinoz=1 _ (-valor)” Uzlor) s

b—a)(c—

( )(c—a) ta
2

valorMedio[variable][j]=valorEsperado2

valorEsperado2 = z

Siguiente variable
Fin Paso 2

6.1.6 Calcularindicador



historico[1][1]=
(((valorMedio[1][1]+ valorMedio[1][2]... valorMedio[1][20])/20 )*,3) +
(((valorMedio[2][1]+ valorMedio[2][2]... valorMedio[2][20])/20 )*,32)+

(((valorMedio[3][1]+ valorMedio[3][2]... valorMedio[3][20])/20 )*,38)

historico[1][2]=
(((valorMedio[4][1]+ valorMedio[4][2]... valorMedio[1][20])/20 )*,58) +
(((valorMedio[5][1]+ valorMedio[5][2]... valorMedio[2][20])/20 )*,42)+
historico[1][3]=

(((valorMedio[6][1]+ valorMedio[6][2]... valorMedio[1][20])/20 )*,41) +
(((valorMedio[7][1]+ valorMedio[6][2]... valorMedio[2][20])/20 )*,59)+
historico[1][4]=

(((valorMedio[8][1]+ valorMedio[1][2]... valorMedio81][20])/20 )*,3) +
(((valorMedio[9][1]+ valorMedio[2][2]... valorMedio[9][20])/20 )*,26)+
(((valorMedio[10][1]+ valorMedio[3][2]... valorMedio[10][20])/20 )*,44)

Siguiente iteracion

6.2 Modelamiento de variables de clima organizacional en el escenario de un cargo bien
disefiado (Cédigo Mathematica®)

(* 2. INICIALIZACION DE MATRICES*)

(*LLENAR valorMedio PARA EL ESCENARIO*)

valorMedio={{9,9.0,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9} {7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7,7},
{9,9,9,9,9,9,9,9,9.0,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9} ,{8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8}
,{8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8}, {8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8},
{8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8}, {9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9}
,{9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9,9} ,{8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8,8},
{2,2,3,3,4,4,4,5,6,6,6,7,8,8,8,9,10,10,10,10} ,{4,6,3,9,4,7,10,8,3,5,10,9,2,7,10,9,3,6,8,5}};

(*LLENAR maxMin PARA EL ESCENARIO*)
maxMin={{8,10},{6,8},{8,10},{7,9},{7,9},{7,9},{7,9},{8,10},{8,10},{7,9}};

(*Inicializar el historico con ceros*)
historico={{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},
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{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0
,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},

{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,9,0,0,0,0,0,0,0,0,9,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0}};

For[iteracion=1,iteracion<101,iteracion++,
(*3. MOVER EL AGENTE¥*)
For[j=1,j<21,j++,
X=0;
Y=0;
(*Generar un aleatorio entre 1y 8 asociado a la posicién*)
caso=Random[Integer,{1,8}];
If[(*caso i: solo sirven aleatorios igual a 4,5 6 6.*)
valorMedio[[11,j]]==2 && valorMedio[[12,j]]==2,
caso = Random[Integer,{4,6}],
If[(*caso ii: sélo sirven aleatorios igual a 2,3 u 4.%)
valorMedio[[11,j]]==2 && valorMedio[[12,j]] 11,
caso = Random([Integer,{2,4}],
If[(*caso iii: sélo sirven aleatorios igual a 1,2 u 8.%)
valorMedio[[11,j]] 11 && valorMedio[[12,j]] 11,
caso = Random[Integer,{1,3}]; If[caso 3, caso=38,],
If[(*caso iv: sdlo sirven aleatorios igual a 6,7 u 8*)
valorMedio[[11,j]] 11 && valorMedio[[12,j]] 2,
caso = Random([Integer,{6,8}],
If[(*caso v: sélo sirven aleatorios igual a 3, 4 0 5%)
valorMedio[[11,j]] 2,
caso = Random([Integer,{3,5}],
If[(*caso vi: solo sirven aleatorios igual a 1, 7 u 8%*)
valorMedio[[11,j]] 11,
caso = Random([Integer,{6,8}]; If[caso 6,caso=1, ],
If[(*caso vii: sélo sirven aleatorios igual a 5, 6 o 7%*)
valorMedio[[12,j]] 2,
caso = Random[Integer,{5,7}],
If[(*caso viii: sélo sirven aleatorios iguala 1, 2 0 3*)
valorMediol[[12,j]] 11,
caso = Random([Integer,{1,3}],
1(*caso viii*)
](*caso vii*)
1(*caso vi*)
1(*caso v¥*)
1(*caso iv*)
1(*casoiii*)
1(*caso ii*)
I;(*caso i*)
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(*Muevo los agentes si es posible usando las variables temporales X y Y*)
If[
caso 1,
X=valorMedio[[11,j]]-1; Y=valorMedio[[12,j]]-1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j]]-1; valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]-1,
1,
If]
caso 2,
X=valorMedio[[11,j]]; Y=valorMedio[[12,j]]-1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]-1,
1,
If
caso 3,
X=valorMedio[[11,j]]+1; Y=valorMedio[[12,j]]-1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j]]+1; valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]-1,
1,
If]
caso 4,
X=valorMedio[[11,j]]+1; Y=valorMedio[[12,j]];problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema 0O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j1]+1,
1,
If]
caso 5,
X=valorMedio[[11,j]]+1; Y=valorMedio[[12,j]]+1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j1]+1;valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]+1,
1,
If]
caso 6,
X=valorMedio[[11,j]]; Y=valorMedio[[12,j]]+1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]+1,
1,
If]
caso 7,



X=valorMedio[[11,j]] -1; Y=valorMedio[[12,j]]+1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j]]-1; valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]+1,
1,
If]
caso 8§,
X=valorMedio[[11,j]] -1; Y=valorMedio[[12,j]];problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j1]-1;,

(*Inicio Prueba*)
(*Colocar los valores medios en una Unica matriz, para poder imprimirla*)
pos
={{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},
{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},
{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},
{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0}};
For[g=1,9<21,g+4,
For[l=1,l<11,l++,
pos[[l,ql]=valorMedio[[l,q]];
]
l;

(*Fin prueba*)

(*4. APLICAR LAS REGLAS*)
For[i=1,i<21,i++,
For[j=1,j<21,j++,
If[i j&&i<21,j++,
If[(*Superior izquierda*)
(valorMedio[[11,i]]-1) valorMedio[[11,j]]1&&(valorMedio[[12,i]]-1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)

For[var=1,var<11,var++,(*Calculos para la variable del agente i*)
a=maxMin[[var,1]];
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c=maxMin[[var,2]];

b=valorMedio|[var,il];

aleatorio=Random(];

valor=0;

If[(*Usando la ecuacién 7%*)
aleatorio<0.5,
valor=Sqrt[2*aleatorio]-1,
valor=1-Sqrt[2-(2*aleatorio)]

l;

If[(*Usando la ecuacién 6*)
valor<0,
valor=((1+valor)*(1+valor))/2,
valor=1-((1-valor)*(1-valor)/2)

l;

(*Usando la ecuacion 10*)

If[valor<0.5,
valorEsperado2=(valor*((b-a)*(c-a))/2)+a,
valorEsperado2=c-(valor*(c-b)*(c-a)/2)];

If
valorEsperadol>valorMedio[[var,i]]&&valorEsperadol<maxMin[[var,2]],
valorMedio[[var,i]]=valorEsperadol,

l;

(*Calculos para la variable del agente j*);

a=maxMin[[var,1]];

c=maxMin[[var,2]];

b=valorMedio[[var,jl];

aleatorio=Random(];

valor=0;

If[(*Usando la ecuacién 7*)
aleatorio<0.5,
valor=Sqrt[2*aleatorio]-1,
valor=1-Sqrt[2-(2*aleatorio)]

l;

If[(*Usando la ecuacién 6*)
valor<0,
valor=((1+valor)*(1+valor))/2,
valor=1-((1-valor)*(1-valor)/2)

l;

(*Usando la ecuacion 10*)

If[valor<0.5,
valorEsperado2=(valor*((b-a)*(c-a))/2)+a,
valorEsperado2=c-(valor*(c-b)*(c-a)/2)];

If]
valorEsperado2>valorMedio[[var,j]]&&valorEsperado2<maxMin[[var,2]],
valorMedio[[var,j]]=valorEsperado?2,

l;

l;
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(*Fin paso 2%*),
If[(*Superior centro*)
(valorMedio[[11,i]]) valorMedio[[11,j]]&&(valorMedio[[12,i]]-1) valorMedio[[12,]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Superior derecho*)
(valorMedio[[11,i]]+1) valorMedio[[11,j]]&&(valorMedio[[12,i]]-1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Lateral derecho*)
(valorMedio[[11,i]]+1) valorMedio[[11,j]]1&&(valorMedio[[12,i]]) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Inferior derecho*)
(valorMedio[[11,i]]+1) valorMedio[[11,j]]&&(valorMedio[[12,i]]+1) valorMedio[[12,]]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Inferior centro*)
(valorMedio[[11,i]]) valorMedio[[11,j]]1&&(valorMedio[[12,i]]+1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Inferior izquierdo*)
(valorMedio[[11,i]]-1) valorMedio[[11,j]]&&(valorMedio[[12,i]]+1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Lateral izquierdo*)
(valorMedio[[11,i]]-1) valorMedio[[11,j]]1&&(valorMedio[[12,i]]) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
1(*Fin Lateral izquierdo*)
1(*Fin inferior izquierdo*)
1(*Fin Inferior centro*)
1(*Fin Inferior derecho*)
1(*Fin Lateral derecho*)
1(*Fin Superior derecho*)
1(*Fin Superior centro*)
1(*Fin Superior izquierdo*)
1(*Fin i=j*)
1;(*Fin for j*)
I;(*Fin for i*)

(*5 CALCULAR INDICADOR¥*)

credibilidad=0;
credibilidad=(((valorMedio[[1,1]]+valorMedio[[1,2]]+valorMedio[[1,3]]+valorMedio[[1,4]]+valorMe
dio[[1,5]]+valorMedio[[1,6]]+valorMedio[[1,7]]+valorMedio[[1,8]]+valorMedio[[1,9]]+valorMedio[[
1,10]]+valorMedio[[1,11]]+valorMedio[[1,12]]+valorMedio[[1,13]]+valorMedio[[1,14]]+valorMedio[
[1,15]]+valorMedio[[1,16]]+valorMedio[[1,17]]+valorMedio[[1,18]]+valorMedio[[1,19]]+valorMedio
[[1,20]1])/20)*.3)+(((valorMedio[[2,1]]+valorMedio[[2,2]]+valorMedio[[2,3]]+valorMedio[[2,4]]+valo
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rMedio[[2,5]]+
valorMedio[[2,6]]+valorMedio[[2,7]]+valorMedio[[2,8]]+valorMedio[[2,9]]+valorMedio[[2,10]]+valo
rMedio[[2,11]]+valorMedio[[2,12]]+valorMedio[[2,13]]+valorMedio[[2,14]]+valorMedio[[2,15]]+val
orMedio[[2,16]]+valorMedio[[2,17]]+valorMedio[[2,18]]+valorMedio[[2,19]]+valorMedio[[2,20]])/2
0)*.32)+(((valorMedio[[3,1]]+valorMedio[[3,2]]+valorMedio[[3,3]]+valorMedio[[3,4]]+valorMedio[[
3,5]1+
valorMedio[[3,6]]+valorMedio[[3,7]]+valorMedio[[3,8]]+valorMedio[[3,9]]+valorMedio[[3,10]]+valo
rMedio[[3,11]]+valorMedio[[3,12]]+valorMedio[[3,13]]+valorMedio[[3,14]]+valorMedio[[3,15]]+val
orMedio[[3,16]]+valorMedio[[3,17]]+valorMedio[[3,18]]+valorMedio[[3,19]]+valorMedio[[3,20]])/2
0)*.38);

respeto=0;
respeto=(((valorMedio[[4,1]]+valorMedio[[4,2]]+valorMedio[[4,3]]+valorMedio[[4,4]]+valorMediol[
4,5]]+valorMedio[[4,6]]+valorMedio[[4,7]]+valorMedio[[4,8]]+valorMedio[[4,9]]+valorMedio[[4,10]
]+valorMedio[[4,11]]+valorMedio[[4,12]]+valorMedio[[4,13]]+valorMedio[[4,14]]+valorMedio[[4,15
1]+valorMedio[[4,16]]+valorMedio[[4,17]]+valorMedio[[4,18]]+valorMedio[[4,19]]+valorMedio[[4,2
0]1)/20)*.58)+(((valorMedio|[[5,1]]+valorMedio[[5,2]]+valorMediol[[5,3]]+valorMedio[[5,4]]+valorM
edio[[5,5]]+
valorMedio[[5,6]]+valorMedio[[5,7]]+valorMedio[[5,8]]+valorMedio[[5,9]]+valorMediol[[5,10]]+valo
rMedio[[5,11]]+valorMedio[[5,12]]+valorMedio[[5,13]]+valorMedio[[5,14]]+valorMedio[[5,15]]+val
orMedio[[5,16]]+valorMedio[[5,17]]+valorMediol[[5,18]]+valorMedio[[5,19]]+valorMedio[[5,20]1)/2
0)*.42);

imparcialidad=0;
imparcialidad=(((valorMedio[[6,1]]+valorMedio[[6,2]]+valorMedio[[6,3]]+valorMedio[[6,4]]+valorM
edio[[6,5]]+valorMedio[[6,6]]+valorMedio[[6,7]]+valorMedio[[6,8]]+valorMedio[[6,9]]+valorMedio[
[6,10]]+valorMedio[[6,11]]+valorMedio[[6,12]]+valorMedio[[6,13]]+valorMedio[[6,14]]+valorMedio
[[6,15]]+valorMediol[[6,16]]+valorMedio[[6,17]]+valorMedio[[6,18]]+valorMedio[[6,19]]+valorMedi
0[[6,20]])/20)*.41)+(((valorMedio[[7,1]]+valorMedio[[7,2]]+valorMedio[[7,3]]+valorMedio[[7,4]]+v
alorMedio[[7,5]]+
valorMedio[[7,6]]+valorMedio[[7,7]]+valorMedio[[7,8]]+valorMedio[[7,9]]+valorMedio[[7,10]]+valo
rMedio[[7,11]]+valorMedio[[7,12]]+valorMedio[[7,13]]+valorMedio[[7,14]]+valorMedio[[7,15]]+val
orMedio[[7,16]]+valorMedio[[7,17]]+valorMedio[[7,18]]+valorMedio[[7,19]]+valorMedio[[7,20]])/2
0)*.59);

orgullo=0;
orgullo=(((valorMedio[[8,1]]+valorMedio[[8,2]]+valorMedio[[8,3]]+valorMedio[[8,4]]+valorMedio[[
8,5]]+valorMedio[[8,6]]+valorMedio[[8,7]]+valorMedio[[8,8]]+valorMedio[[8,9]]+valorMedio[[8,10]
]+valorMedio[[8,11]]+valorMedio[[8,12]]+valorMedio[[8,13]]+valorMedio[[8,14]]+valorMedio[[8,15
]1+valorMedio[[8,16]]+valorMedio[[8,17]]+valorMedio[[8,18]]+valorMedio[[8,19]]+valorMedio[[8,2
0]])/20)*.3)+(((valorMedio[[9,1]]+valorMedio[[9,2]]+valorMedio[[9,3]]+valorMedio[[9,4]] +valorMe
dio[[9,5]]+
valorMedio[[9,6]]+valorMedio[[9,7]]+valorMedio[[9,8]]+valorMedio[[9,9]]+valorMedio[[9,10]]+valo
rMedio[[9,11]]+valorMedio[[9,12]]+valorMedio[[9,13]]+valorMedio[[9,14]]+valorMedio[[9,15]]+val
orMedio[[9,16]]+valorMedio[[9,17]]+valorMedio[[9,18]]+valorMedio[[9,19]]+valorMedio[[9,20]1)/2
0)*.26)+(((valorMedio[[10,1]]+valorMedio[[10,2]]+valorMedio[[10,3]]+valorMedio[[10,4]]+valorMe
dio[[10,5]1+
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valorMedio[[10,6]]+valorMedio[[10,7]]+valorMedio[[10,8]]+valorMedio[[10,9]]+valorMedio[[10,10]
]+valorMedio[[10,11]]+valorMedio[[10,12]]+valorMedio[[10,13]]+valorMedio[[10,14]]+valorMedio|
[10,15]]+valorMedio[[10,16]]+valorMedio[[10,17]]+valorMedio[[10,18]]+valorMedio[[10,19]]+valor
Medio[[10,20]])/20)*.44);

historico[[1,iteracion]]=credibilidad;

historico[[2,iteracion]]=respeto;

historico[[3,iteracion]]=imparcialidad;

historico[[4,iteracion]]=orgullo;

l;
(*Imprimir Resultados*)
Print["Credibilidad"];
ListPlot[historico[[1]]];
Print["respeto"];
ListPlot[historico[[2]]];
Print["imparcialidad"];
ListPlot[historico[[3]]];
Print["orgullo"];
ListPlot[historico[[4]]];

6.3 Modelamiento de variables de clima organizacional en el escenario de un cargo mal
disefiado (Cédigo Mathematica®)

(* 2. INICIALIZACION DE MATRICES*)

(*LLENAR valorMedio PARA EL ESCENARIO*)
valorMedio={{6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6},{3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3},{3,3,3,3,3,3,
3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3,3},{5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5},{5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5}
,{5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5},{5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,51,{6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,
6,6,6,6,6,6,6},{6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6,6},{5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5,5},{2,2,3,3,4,4,
4,5,6,6,6,7,8,8,8,9,10,10,10,10},{4,6,3,9,4,7,10,8,3,5,10,9,2,7,10,9,3,6,8,5}};

(*LLENAR maxMin PARA EL ESCENARIO*)
maxMin={{4,7},{2,4},{2,4},{4,6},{4,6},{4,6},{4,6},{5,7},{5,7},{4,6}};

(*Inicializar el historico con ceros*)
historico={{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0
,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0
,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},

{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,9,0,0,0,0,0,0,0,0,9,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0}};

For[iteracion=1,iteracion<101,iteracion++,
(*3. MOVER EL AGENTE*)
For[j=1,j<21,j++,
X=0;
76



Y=0;
(*Generar un aleatorio entre 1y 8 asociado a la posicion*)
caso=Random[Integer,{1,8}];
If[(*caso i: solo sirven aleatorios igual a 4,5 6 6.*)
valorMedio[[11,j]]==2 && valorMedio[[12,j]]==2,
caso = Random[Integer,{4,6}],
If[(*caso ii: sélo sirven aleatorios igual a 2,3 u 4.%)
valorMedio[[11,j]]==2 && valorMedio[[12,j]] 11,
caso = Random([Integer,{2,4}],
If[(*caso iii: sélo sirven aleatorios igual a 1,2 u 8.%)
valorMedio[[11,j]] 11 && valorMedio[[12,j]] 11,
caso = Random[Integer,{1,3}]; If[caso 3, caso=38,],
If[(*caso iv: sdlo sirven aleatorios igual a 6,7 u 8*)
valorMedio[[11,j]] 11 && valorMedio[[12,j]] 2,
caso = Random[Integer,{6,8}],
If[(*caso v: sélo sirven aleatorios igual a 3, 4 0 5%*)
valorMedio[[11,j]] 2,
caso = Random([Integer,{3,5}],
If[(*caso vi: sélo sirven aleatorios igual a 1, 7 u 8*)
valorMedio[[11,j]] 11,
caso = Random([Integer,{6,8}]; If[caso 6,caso=1, ],
If[(*caso vii: sélo sirven aleatorios igual a 5, 6 0 7%*)
valorMedio[[12,j]] 2,
caso = Random[Integer,{5,7}],
If[(*caso viii: sélo sirven aleatorios igual a 1, 2 0 3*)
valorMediol[[12,j]] 11,
caso = Random([Integer,{1,3}],
1(*caso viii*)
1(*caso vii*)
1(*caso vi*)
1(*caso v¥*)
](*caso iv*)
1(*casoiii*)
1(*caso ii*)
];(*caso i*)

(*Muevo los agentes si es posible usando las variables temporales X y Y*)
If[
caso 1,
X=valorMedio[[11,j]]-1; Y=valorMedio[[12,j]]-1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j]]-1; valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]-1,

1,
If[
caso 2,
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X=valorMedio[[11,j]]; Y=valorMedio[[12,j]]-1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]-1,
1,
If[
caso 3,
X=valorMedio[[11,j]]+1; Y=valorMedio[[12,j]]-1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j]1]+1; valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]-1,
1,
Iff
caso 4,
X=valorMedio[[11,j]]+1; Y=valorMedio[[12,j]];problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema 0,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j1]+1,
1,
Iff
caso 5,
X=valorMedio[[11,j]]+1; Y=valorMedio[[12,j]]+1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j1]+1;valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]+1,
1,
If[
caso 6,
X=valorMedio[[11,j]]; Y=valorMedio[[12,j]]+1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]+1,
1,
If[
caso 7,
X=valorMedio[[11,j]] -1; Y=valorMedio[[12,j]]+1;problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y,problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j]]-1; valorMedio[[12,j]]=valorMedio[[12,j]]+1,
1,
Iff
caso 8§,
X=valorMedio[[11,j]] -1; Y=valorMedio[[12,j]];problema=0;
For[k=1,k<21,k++,If[valorMedio[[11,k]]==X&&valorMedio[[12,k]]==Y, problema=1,]];
If[problema O,
valorMedio[[11,j]]=valorMedio[[11,j1]-1;,
1,
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(*Inicio Prueba*)
(*Colocar los valores medios en una Unica matriz, para poder imprimirla*)
pos
={{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,
0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},
{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},
{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},
{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0},{0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0}};
For[g=1,9<21,g++,
For[l=1,I<11,l++,
pos|[l,q]]=valorMediol[[l,q]];
]
l;

(*Fin prueba*)

(*4. APLICAR LAS REGLAS*)
For[i=1,i<21,i++,
For[j=1,j<21,j++,
If[i j&&i<21,j++,
If[(*Superior izquierda*)
(valorMedio[[11,i]]-1) valorMedio[[11,j]]1&&(valorMedio[[12,i]]-1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)

For[var=1,var<11,var++,(*Calculos para la variable del agente i*)
a=maxMin[[var,1]];
c=maxMin[[var,2]];
b=valorMedio([var,il];
aleatorio=Random(];
valor=0;

If[(*Usando la ecuacién 7*)
aleatorio<0.5,
valor=Sqrt[2*aleatorio]-1,
valor=1-Sqrt[2-(2*aleatorio)]
l;

If[(*Usando la ecuacién 6*)
valor<0,
valor=((1+valor)*(1+valor))/2,
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valor=1-((1-valor)*(1-valor)/2)
l;

(*Usando la ecuacion 10*)

If[valor<0.5,
valorEsperado2=(valor*((b-a)*(c-a))/2)+a,
valorEsperado2=c-(valor*(c-b)*(c-a)/2)];

If]
valorEsperadol>valorMedio[[var,i]]&&valorEsperadol<maxMin[[var,2]],
valorMedio[[var,i]]=valorEsperado1l,

l;

(*Calculos para la variable del agente j*);

a=maxMin[[var,1]];

c=maxMin[[var,2]];

b=valorMedio[[var,jl];

aleatorio=Random(];

valor=0;

If[(*Usando la ecuacién 7*)
aleatorio<0.5,
valor=Sqrt[2*aleatorio]-1,
valor=1-Sqrt[2-(2*aleatorio)]

l;

If[(*Usando la ecuacién 6*)
valor<0,
valor=((1+valor)*(1+valor))/2,
valor=1-((1-valor)*(1-valor)/2)

l;

(*Usando la ecuacion 10*)

If[valor<0.5,
valorEsperado2=(valor*((b-a)*(c-a))/2)+a,
valorEsperado2=c-(valor*(c-b)*(c-a)/2)];

If]
valorEsperado2>valorMedio[[var,j]]&&valorEsperado2<maxMin[[var,2]],
valorMedio[[var,j]]=valorEsperado2,

l;

l;

(*Fin paso 2%*),
If[(*Superior centro*)
(valorMedio[[11,i]]) valorMedio[[11,j]1&&(valorMedio[[12,i]]-1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Superior derecho*)
(valorMedio[[11,i]]+1) valorMedio[[11,j]]1&&(valorMedio[[12,i]]-1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Lateral derecho*)
(valorMedio[[11,i]]+1) valorMedio[[11,j]]1&&(valorMedio[[12,i]]) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
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If[(*Inferior derecho*)
(valorMedio[[11,i]]+1) valorMedio[[11,j]]1&&(valorMedio[[12,i]]+1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Inferior centro*)
(valorMedio[[11,i]]) valorMedio[[11,j]]&&(valorMedio[[12,i]]+1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Inferior izquierdo*)
(valorMedio[[11,i]]-1) valorMedio[[11,j]]1&&(valorMedio[[12,i]]+1) valorMedio[[12,j]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
If[(*Lateral izquierdo*)
(valorMedio[[11,i]]-1) valorMedio[[11,j]]&&(valorMedio[[12,i]]) valorMedio[[12,]],
(*Hacer paso 2*)(*Fin paso 2*),
1(*Fin Lateral izquierdo*)
1(*Fin inferior izquierdo*)
1(*Fin Inferior centro*)
1(*Fin Inferior derecho*)
](*Fin Lateral derecho*)
1(*Fin Superior derecho*)
1(*Fin Superior centro*)
1(*Fin Superior izquierdo*)
1(*Fini=j*)
1;(*Fin for j*)
I;(*Fin for i*)

(*5 CALCULAR INDICADOR*)
credibilidad=0;

credibilidad=(((valorMedio[[1,1]]+valorMedio[[1,2]]+valorMedio[[1,3]]+valorMedio[[1,4]]+valorMedio|[
1,5]]+valorMedio[[1,6]]+valorMedio[[1,7]]+valorMedio[[1,8]]+valorMedio[[1,9]]+valorMedio[[1,10]]+va
lorMedio[[1,11]]+valorMedio[[1,12]]+valorMedio[[1,13]]+valorMedio[[1,14]]+valorMedio[[1,15]]+valor
Medio[[1,16]]+valorMedio[[1,17]]+valorMedio[[1,18]]+valorMedio[[1,19]]+valorMedio[[1,20]])/20)*.3)
+(((valorMedio[[2,1]]+valorMedio[[2,2]]+valorMedio[[2,3]]+valorMedio[[2,4]]+valorMedio[[2,5]]+
valorMedio[[2,6]]+valorMedio[[2,7]]+valorMedio[[2,8]]+valorMedio[[2,9]]+valorMedio[[2,10]]+valorM
edio[[2,11]]+valorMedio[[2,12]]+valorMedio[[2,13]]+valorMedio[[2,14]]+valorMedio[[2,15]]+valorMedi
o[[2,16]]+valorMedio[[2,17]]+valorMedio[[2,18]]+valorMedio[[2,19]]+valorMedio[[2,20]])/20)*.32)+(((v
alorMedio[[3,1]]+valorMedio[[3,2]]+valorMedio[[3,3]]+valorMedio[[3,4]]+valorMedio[[3,5]]+
valorMedio[[3,6]]+valorMedio[[3,7]]+valorMedio[[3,8]]+valorMedio[[3,9]]+valorMedio[[3,10]]+valorM
edio[[3,11]]+valorMedio[[3,12]]+valorMedio[[3,13]]+valorMedio[[3,14]]+valorMedio[[3,15]]+valorMedi
o[[3,16]]+valorMedio[[3,17]]+valorMedio[[3,18]]+valorMedio[[3,19]]+valorMedio[[3,20]])/20)*.38);

respeto=0;
respeto=(((valorMedio[[4,1]]+valorMedio[[4,2]]+valorMedio[[4,3]]+valorMedio[[4,4]]+valorMedio[[4,5]
]+valorMedio[[4,6]]+valorMedio[[4,7]]+valorMedio[[4,8]]+valorMedio[[4,9]]+valorMedio[[4,10]]+valor
Medio[[4,11]]+valorMedio[[4,12]]+valorMedio[[4,13]]+valorMedio[[4,14]]+valorMedio[[4,15]]+valorM
edio[[4,16]]+valorMedio[[4,17]]+valorMedio[[4,18]]+valorMedio[[4,19]]+valorMedio[[4,20]])/20)*.58)+
(((valorMedio[[5,1]]+valorMediol[5,2]]+valorMedio[[5,3]]+valorMedio[[5,4]]+valorMedio[[5,5]]+
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valorMedio[[5,6]]+valorMedio[[5,7]]+valorMedio[[5,8]]+valorMedio[[5,9]]+valorMedio[[5,10]]+valorM
edio[[5,11]]+valorMedio[[5,12]]+valorMedio[[5,13]]+valorMedio[[5,14]]+valorMedio[[5,15]]+valorMedi
o[[5,16]]+valorMedio[[5,17]]+valorMedio[[5,18]]+valorMedio[[5,19]]+valorMedio[[5,20]])/20)*.42);

imparcialidad=0;
imparcialidad=(((valorMedio[[6,1]]+valorMedio[[6,2]]+valorMedio[[6,3]]+valorMedio[[6,4]]+valorMedi
o[[6,5]]+
valorMediol[[6,6]]+valorMedio[[6,7]]+valorMedio[[6,8]]+valorMedio[[6,9]]+valorMedio[[6,10]]+valorM
edio[[6,11]]+valorMedio[[6,12]]+valorMedio[[6,13]]+valorMedio[[6,14]]+valorMedio[[6,15]]+valorMedi
o[[6,16]]+valorMedio[[6,17]]+valorMedio[[6,18]]+valorMedio[[6,19]]+valorMedio[[6,20]])/20)*.41)+(((v
alorMedio[[7,1]]+valorMedio[[7,2]]+valorMedio[[7,3]]+valorMedio[[7,4]]+valorMedio[[7,5]]+
valorMedio[[7,6]]+valorMedio[[7,7]]+valorMedio[[7,8]]+valorMedio[[7,9]]+valorMedio[[7,10]]+valorM
edio[[7,11]]+valorMedio[[7,12]]+valorMedio[[7,13]]+valorMedio[[7,14]]+valorMedio[[7,15]]+valorMedi
o[[7,16]]+valorMedio[[7,17]]+valorMedio[[7,18]]+valorMedio[[7,19]] +valorMedio[[7,20]])/20)*.59);

orgullo=0;
orgullo=(((valorMedio[[8,1]]+valorMedio[[8,2]]+valorMedio[[8,3]]+valorMedio[[8,4]]+valorMedio[[8,5]]
+valorMedio[[8,6]]+valorMedio[[8,7]]+valorMedio[[8,8]]+valorMedio[[8,9]]+valorMedio[[8,10]]+valor
Medio[[8,11]]+valorMedio[[8,12]]+valorMedio[[8,13]]+valorMedio[[8,14]]+valorMedio[[8,15]]+valorM
edio[[8,16]]+valorMedio[[8,17]]+valorMedio[[8,18]]+valorMedio[[8,19]]+valorMedio[[8,20]])/20)*.3)+((
(valorMedio[[9,1]]+valorMediol[[9,2]]+valorMedio[[9,3]]+valorMedio[[9,4]]+valorMedio[[9,5]]+
valorMedio[[9,6]]+valorMedio[[9,7]]+valorMedio[[9,8]]+valorMedio[[9,9]]+valorMedio[[9,10]]+valorM
edio[[9,11]]+valorMedio[[9,12]]+valorMedio[[9,13]]+valorMedio[[9,14]]+valorMedio[[9,15]]+valorMedi
o[[9,16]]+valorMedio[[9,17]]+valorMedio[[9,18]]+valorMedio[[9,19]]+valorMedio[[9,20]])/20)*.26)+(((v
alorMedio[[10,1]]+valorMedio[[10,2]]+valorMedio[[10,3]]+valorMedio[[10,4]]+valorMedio[[10,5]]+
valorMedio[[10,6]]+valorMedio[[10,7]]+valorMedio[[10,8]]+valorMedio[[10,9]]+valorMedio[[10,10]]+v
alorMedio[[10,11]]+valorMedio[[10,12]]+valorMedio[[10,13]]+valorMedio[[10,14]]+valorMedio[[10,15]
]+valorMedio[[10,16]]+valorMedio[[10,17]]+valorMedio[[10,18]]+valorMedio[[10,19]]+valorMedio[[10,
201])/20)*.44);

historico[[1,iteracion]]=credibilidad;

historico[[2,iteracion]]=respeto;

historico[[3,iteracion]]=imparcialidad;

historico[[4,iteracion]]=orgullo;

l;
(*Imprimir Resultados*)
Print["Credibilidad"];
ListPlot[historico[[1]]];
Print["respeto"];
ListPlot[historico[[2]]];
Print["imparcialidad"];
ListPlot[historico[[3]]];
Print["orgullo"];

ListPlot[historico[[4]]];
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