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PROLOGO

Saludos a todos nuestros lectores:

Para mi, la oportunidad de prologar este primer nimero de la Revista Electronica
sobre Competitividad y Desarrollo Humano, es una distincién y a la vez un medio
para brindar un pequefio homenaje a la Fundacion Universidad Autbnoma de
Colombia FUAC en su cua dragésimo quinto aniversario, del inicio de su vida
académica en Colombia.

Tenemos ante nosotros un trabajo elaborado por la Universidad Autbnoma de
Colombia y la Universidad de Celaya en México Esta publicacion promovera la
formacion doctoral de estudian  tes y profesores de Iberoamérica. La revista es un
espacio para el andlisis, reflexion y socializacion de los productos de investigacion

de comunidades y redes en las areas econdmicas, administrativas y contables.

Desde la vision de Etienne Wengerlascomu ni dades oOcobran sentido en
que permiten construir conocimiento y a su vez
aprendizaje desde la formacién doctoral, sera un proceso de construcciéon y

participacion social.

De otro lado, aprovechamos para darle la bien venida a nuestro Comité Cientifico y
Editorial conformado por prestigiosas universidades de Iberoamérica.

Me gustaria que recorriéramos juntos estas paginas.

Oscar René Martinez Mesa.

Director / Editor
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LA EROSION DE LOS MODOS DE ORGANIZACION
TRADICIONAL Y JERARQUICA FRENTE A LA NUEVA LOGICA
DE LAS ORGANIZACIONES DIGITALES

OSCAR RENE MARTINEZ MESA

JAIRO JAMITH PALACIOS ROZO

oPodriamos estar asistiendo a un cambio de
paradigma empresarial sin precedentes en la
historia de las organizaciones. Pero, cual es el limite
del crecimiento, la expansion, aprendizaje y
adaptacion de las organizaciones?.
6 Jeremy Rifkin

RESUMEN

A comienzos del tercer milenio, la especie humana se enfrenta a un
inesperado y rapido choque digital, el cual invade todas las esferas de la civilizacion
humana. La incorporacion de las tecnologias de la informaciéon y las
comunicaciones, ha originado un cambio definitivo en la estructura de las
organizacionales, al pasar de un modo de organizacion tradicional y jerarquica a
una estructura digital sin precedentes en la historia humana. Hay una nueva légica
de los mercados mundiales: la revolucion digital y la nueva concepc ion de
organizaciones flexibles, inteligentes y en red. Podemos observar a travées de la
historia empresarial, otros agentes de cambio social en las empresas actuales. Los
nuevos lideres globales del siglo XXI son conscientes de un mundo interconectado,

globalizado y cada vez méas complejo.

PALABRAS CLAVE : organizacion tradicional, organizaciones flexibles, inteligentes

y en red, choque digital, organizaciones, recursos humanos, Nueva Economia.

1Vicerrector Académico, Universidad Auténoma de Colombia.
2 Docente de Planta Universidad Colegio Mayor de Cundinamarca.
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ABSTRACT

At the beginning of the third millennium, humankind faces an unexpected
and fast digital shock, which invades all spheres of human civilization. The
incorporation of information technologies and communications, has caused a
definite change in the organizational structure, moving from a traditional,
hierarch ical mode to a digital structure unprecedented in human history
organization. There is a new logic of global markets: the digital revolution and the
new concept of flexible, intelligent and networked organizations. We can see
through the corporate history, other agents of social change in today's businesses.
New global leaders of the XXI century are aware of an interconnected, globalized

and increasingly complex world.

KEYWORDS: Virtual organization, human resources, technology tangibility, TIC's,

informat ics.

INTRODUCCION

El mundo experimenta continuos cambios en el orden econémico, politico e
internacional contemporaneo. Pasamos por acontecimientos histéricos como los
movimientos de reestructuracion soviética de 1985, la caida de Europa Oriental, la
Reunificacion Alemana, la Guerra del Golfo Pérsico, la Caida de las Torres Gemelas
y el colapso del modelo neoliberal . Por otra parte, el impacto producido por el
fendbmeno de la globalizacién, las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones y lain ternacionalizacién de las economias se ha sentido en todas
las regiones del mundo, forzando a sus organizaciones a adoptar mecanismos que
permitan responder a la competencia, a la productividad, a la competitividad vy
adaptarse a nuevas maneras de hacer | as cosas, proceso que ha inducido a

cambios radicales en las estructuras de las empresas, en las habilidades
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requeridas para realizar el trabajo, en la tecnologia requerida y en el desarrollo
social de las comunidades, donde la competencia y la competitivi dad son la causa

de la dinamica de las organizaciones, de su creatividad y progreso. 3

Se aproxima un nuevo orden mundial enmarcado por organismos multilaterales
promotores de una nueva légica para los mercados mundiales. En la década del 60
las nuevas tr ansformaciones en la economia mundial se presentan cuando
convergen las tecnologias de la comunicacion con los nuevos y modernos sistemas
de energéticos, los cuales conducen a nuevas formas de organizacién y gestion.
Estos cambios en el orden mundial hace n necesario repensar las politicas en las
organizaciones para dar respuesta al actual proceso de mundializacion de la

produccién.

La erosion de los modos de organizacion tradicional y jerarquica

4.000 afos a.C. los egipcios vieron la necesidad de planea r, organizar y
controlar. Pero, es entre los siglos 1800 a.C. y 500 a.C. cuando Hammurabi,
Nabucodonosor y Mencio en China, revolucionan el concepto de organizacion. Es
aqui, donde el concepto de administracion incluye fenbmenos politicos y sociales

propio s de las habilidades para gobernar. La Edad Media comenzaria con la caida

del Imperio Romano de Occidente en el 476, pero es en el afio 1340 cuando, Lucas

Paciolo, advierte la debilidad del centralismo y la importancia de la iglesia en su

papel dinamizador poradministrar, como herramienta valiosa para la organizacion.

La Edad Moderna inicié con la Caida de Constantinopla y terminé con la Revolucion

Francesa. Fueron 366 afios en los que la Monarquia exigia mejores sistemas para

3 Oscar René Martinez. Estrategias empresariales competitivas. Revista enlace Empresarial. 2002
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la administracion politica. Cu  ando aparece Nicolas Maquiavelo en el afio 1525 con
su obra o0Discurso sobre | a primera D®cada de Ti't
organizaciones libres y autoritarias para fortalecer las monarquias absolutistas. Sir

James Stwart en 1757 impulsé la Teori a de la Fuente de Autoridad para entender

la nueva légica de las sociedades y de los empresarios. Pero, en 1776, cuando Adam
Smith, escribe el |l ibro o0l nvestigaci-n sobre | a na
|l as nacionesdé el cual rpensarénelsigloXivill, alkcomnsidertarner a d e

gue el crecimiento, la division del trabajo y el libre cambio, revolucionarian a la
sociedad desde el punto de vista econdémico, politico, social y cultural. La

transformacion del mundo y de las organizaciones, era i nevitable.

En los dltimos 500 afios, Occidente observo como laimprenta de Guttenberg
y la maquina de vapor exigia a las organizaciones un nuevo liderazgo global. La
revolucion de la informacién, el comercio electrénico y el nuevo concepto de la
economia digital, son cambios fundamentales que nadie previo. El paso por el
hierro, el carbén, el acero, la maguina de vapor y la electricidad advertian que un
mundo nuevo estaria por llegar y con ello, un cambio en la nueva légica de las
organizaciones. Entre 1799 y 1856, el comun denominador del pensamiento de
Whitney, Bulton, Owen, McCallumy Ba bbagge, es el estudio de la organizacion con

una constante preocupacion por la calidad de vida de los trabajadores.

Con el enfoque clasico de la administracion debemos destacar dos
divisiones, la administracién cientifica y la teoria clasica moderna. En la primera
se destaca la importancia en las tareas y en la segunda se la estructura jerarquica
y la importancia en los trabajadores. Aqui debo destacar que Frederick Taylor
revoluciona el concepto de organizacion destacando la evolucion de la
administracié ny la revolucién del concepto de produccion, competencia, costos,
andlisis de tiempos y movimientos los salarios. Este es el punto de corte que da

inicio a una teoria clasica la administracion. Los primeros afios del siglo XX darian
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alaeconomiamundialu nanuevalogica. Las organizaciones se volverian complejas

y con ello, la produccién en serie revolucionaria y cambiaria el paradigma
empresarial. Conraz6n  Thomas Kuhn en su maravilloso texto sobre las revoluciones
cientificas, advertia que el nuevo parad igma llegaria para quedarse entre nosotros.
Mientras Taylor se preocup6 por mejorar la produccién y los salarios, Henry Fayol

cimentd su teoria en unas reglas universales para las organizaciones.

Es aqui donde quiero destacar que la Gran Depresion de los afios treinta,
marcd la nueva légica de las organizaciones de mediados de siglo. El
intervencionismo estatal impulsado por Keynes advertia que una nueva era de las
organizaciones estaria por llegar, y que las nuevas variables de la Teoria de las
Relaciones Humanas darian énfasis a los grupos sociales, la teoria de las
motivaciones y a la nueva psicologia del trabajo, trascendiendo el pensamiento de
la Teoria de la Administracion Cientifica y la Teori a Clasica. Conrazén, Elton Mayo

y Mary Parker priorizaron el concepto de la autoridad y la motivacién racional.

Podria considerarse que la escuela estructuralista se constituyé en un
aporte vital a las estructuras sociales de la organizacion y se const ituyen como el
preludio a Escuelas pos humanistas al considerarse que el cambio que ha sufrido
la humanidad, la llevara a la necesidad de una innovacién . Tengamos en cuenta
gue el aporte mas significativo de la escuela estructuralista a la organizacion com o]
estructura social, lo impulso Max Weber y Amitai Etzioni y posteriormente la Teoria
General de Sistemas y la Teoria de Contingencias, valoran a las organizaciones
como sistemas que se interrelacionan. Aqui debemos destacar la influencia de Max
Weber, qui en utilizé el mito de la ética protestante de los negocios, reemplazando

al hombre espiritual por el hombre econémico.

Terminada la Segunda Guerra Mundial, la informética realizé fantasticos,

progresos. Esta revolucion tecnoldgica se generaliz6 tanto en nuestro medio, que
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aun cuando hablamos mucho de ello, ya olvidamos como un fenémeno de tal
magnitud, pudo producirse tan repentinamente. (Fischer 2004). Cuando a
mediados de la década del 50, Herzberg propuso su Teoria de los Factores, mas
conocidacomo| a Teoria de la Motivacién e Higiene, alli describié como las personas

y las instituciones de la sociedad han venido adoptado el lenguaje, métodos,
habilidades, objetivos y valores de la organizacion de negocios. Es decir, que ya se
imponia un dominio de la  industria sobre las otras instituciones humanas que se
podian observar en la educacién orientada a los negocios y al entrenamiento en
talento administrativo, militar, religioso, académico y por encima de todo el

reconocimiento de la responsabilidad de la sociedad.

Su Teoria estuvo influenciada por dos factores: La satisfaccibn que es
principalmente el resultado de los factores de motivacién . Estos factores ayudan a
aumentar la satisfaccion del individuo pero tienen poco efecto sobre la
insatisfaccion. La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de
higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccién, pero su

presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Los satisfactores (higiene) describen  las relaciones con el contexto o entorno
en el cual se desempefia el trabajo y sirven principalmente para prevenir la
insatisfaccion en el trabajo. Mientras que los satisfactores (motivacion) describen
la relacién del hombre con lo que hace y buscan motiva r al individuo hacia un

esfuerzo y desempefio superiores.

Aunque la gerencia continué con su adhesion a la creencia de la Etica
Protestante, apunté su postura hacia el trabajador creando un programa de
seguridad social dentro de la industria, el concepto de las relaciones humanas en
las relaciones industriales, que llevo a la industria a aceptar cierta legislacién social

y a la gerencia a adoptar una responsabilidad limitada sobre el trabajador.
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Desde finales del siglo XVIII, en la economia mundial prevale ci6 una
sociedad masculina e individualista en donde la humanizacion del trabajo se ha
caracterizado, exclusivamente por oenriqueci mi
acumulacién de riqueza. En casos limitados, en los paises industrializados se
imponen grupos de t rabajo semi -autbnomos en los cuales sus miembros

intercambian tareas y ayudas entre ellos, (Gohl, 1977).

Pero es en Alemania y en Suiza donde se imponen jornadas laborales
flexibles adaptadas a las necesidades del trabajador. Hasta aqui podria
argumentarse que la erosion de los modos de organizacion tradicionales y
jerarquica, dieron paso a comienzos de la década del 60, a una nueva forma de
organizacion digital, que invade todos los sectores de la sociedad Yy abre paso a

una nueva economia.

Pero, permitanme hacer una reflexion sobre la influencia de la teoria de las

relaciones humanas y destacar si fue un ajuste o superacion del Taylorismo?

El gran avance de la escuela de las relaciones humanas es el de tener en
cuenta qu e el disefio del homo economicus no explica bien el comportamiento
humano, y es un error establecer una relacion légica y primaria entre la causa
(condiciones fisicas) y efecto (Cooperacion). La fatiga no sélo es organica y
fisiologica, sino psicolégicay s  ubjetiva. La Colaboracién humana esta determinada

por la organizacion informal, en lugar de una organizacion formal.
La colaboracion es estrictamente un fenébmeno social. No es una cuestion de

l6gica, sino de la psicologia. La teoria de las relaciones humanas ha traido nuevas

dimensiones y variables a la teoria general de la administracion por oponerse a la
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conducta socia | del trabajador con el comportamiento mecénico propuesto por el

taylorismo, basado en la concepcion atomista del ser humano.

Se avanz6 en la direccién del estudio de la organizacion en grupos de
personas y tener en cuenta la importancia de la dinamica i nterpersonal y de grupo,
asi como la confianza y la independencia del trabajador. La autocracia del sistema
de Taylor ha demostrado que la administracién no se basa en principios solidos
para el estilo de vida de los Estados Unidos. (Martinez, 2006). La gerencia en la
actualidad es un proceso complejo que incorpora el uso de conocimientos,
creatividad, innovacion y enfoques pre activos y hace necesario el conocimiento
sobre las necesidades de los consumidores, competidores, avances cientificos y
tecnolégic os. Podria pensarse que la Escuela de las Relaciones Humanas no
alcanza a superar el Taylorismo, al dejar de lado conceptos trascendentales en el
desarrollo de las organizaciones como la gerencia del conocimiento, el talento y la

experiencia colectivos (Ko ulopoulos y Farppaolo, 2001: XV).

Aunque, la direccibn propuesta por Taylor, coarta totalmente las
potencialidades innovadoras del trabajador, debido al meticuloso registro de
tiempos y movimientos y establecer como Unica forma de aprendizaje
organizaci onal la fragmentacion de tareas sin tomar en cuenta el conocimiento y
las destrezas de los trabajadores y otros elementos como las relaciones con los
clientes y la motivacién del empleado, la Escuela de las Relaciones Humanas
humanizan la anterior vision m ecanicista del trabajador, sin embargo a pesar de
promover las comunicaciones internas de caracter formal, no consideran este tipo
de insatisfaccion y colocan al trabajador como un ser sin iniciativa y conforme con

su trabajo.

(2). Kornhausser, Dubiny R oss, Industrial Conflict. Trad. y edic. FCE UNBA 1964. Pags. 1y 2
(3). Kliksberg Bernardo. El pensamiento Organizativo. Del taylorismo a la teoria de la organizacion.
Editorial. Paidés Pag.89
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Por tanto, podria decirse que la escuela proporciona escasos elementos
tedricos que consideren al trabajador capaz de tener la iniciativa de crear y
transmitir conocimiento (4). La escuela de las relaciones humanas no supera al
taylorismo puesto que se exc luye como fuentes de conflicto en la organizacion, otros
actores como los competidores, los clientes, los proveedores, distribuidores,
gobierno, relaciones internacionales y las politicas macroeconémicas. Consideraria
aqui que fallala concepcién global respecto a la naturaleza de la desarmonia en la
industria (5).

No conceder importancia a los sindicatos y considerar que el liderazgo
participativo despertaria el interés en el empleado por el trabajo, limita, sin duda,
la veracidad cientifica de la escuela de las relaciones humanas. Como lo anotara
Amitai Etzionien su texto Organizaciones Modernas: oOdesc
un conflicto de intereses, y achacar los enfrentamientos permanentes a simples
probl emas de incomunicaci-n y psicolog?2a individ:
la comunicacidn no es el pro blema central como se enunciara. La escuela no
vislumbra posibilidad de alcanzar una solucién positiva y constructiva para el
conflicto social. La escuela no supera el Taylorismo al dejar de lado que las fuentes
de tensiones en la industria tienen una bas e concreta: los conflictos por
condiciones materiales, las contradicciones entre la naturaleza del hombre y la

organizacion formal.

Una escuela que supere al taylorismo no puede limitarse a estudios llevados
a cabo enuna solaempresa , la misma clase soc ial y una cultura similar y nunca
tomar en cuenta que estos factores afectan el comportamiento del ser humano.
Ahora bien, porque la escuela de las relaciones humanas no logra superar el

taylorismo?
(4). idem p.43

(5) Martinez Mesa Oscar René. Escuela d e las Relaciones Humanas. Ajuste o superacion del Taylorismo. Pag. 2 -4. Universidad
Autonoma de Colombia, Bogoté, Colombia
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Veamos algunos elementos: Mientras que la administracion cientifica

afrmaba que la organizacion mas competente seria igualmente la mas

satisfactoria, puesto que la maximizacién de la productividad estaria acompafada

de un incremento en el pago de los salarios a los trabajadores, la escuela de las
relaciones humanas creia, que la principal tarea de la administracion era
solucionar cual quier conflicto entre los intereses humano y los intereses de la
organizacion con el fin de aumentar la satisfaccion y la felicidad. La teoria de las
relaciones humanas ha sido examinada ma&s como una compensacién o
complemento, que como una contradiccion d e la administracién cientifica. Los
autores clasicos no veian el conflicto empresarial, los autores la escuela de las
relaciones humanas consideraban que el conflicto empresarial entre los intereses

de la organizacién y los intereses de los empleados era basicamente indeseable.

En la década de los afios cuarenta y comienzos de la de los cincuenta, los
autores imaginaban un trabajador feliz, productivo e integrado al ambiente de
trabajo. Esa imagen no siempre fue confirmada por investigaciones posteriores,
gue descubririan trabajadores felices e improductivos, asi como trabajadores
infelices y productivos, lo cual rompia la correlacion entre satisfaccion vy
productividad. Los autores de la escuela de las relaciones humanas, por lo menos
los del grupo de Elt on Mayo, se circunscriben al mismo ambiente de investigacion
restringido de la administracion cientifica: la fbrica. Al dejar de estudiar otros
tipos de organizaciones (bancos, hospitales, universidades, etc.), redujeron

enormemente la aplicabilidad de sus teorias y conclusiones.

La teoria de las relaciones humanas resulta parcial, pues se circunscribe solo

a la organizacioén informal y ademds: a) investigo la empresa sin tener en cuenta

su transformacion social, b) sus seguidores presentan una tendenci a a favorecer

la administracién, en detrimento de los trabajadores, c) en el campo del método

cientifico, se ignora la teoria y adopta una actitud que exalta el empirismo, la
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observacion y el descubrimiento de datos. Por otra parte, una de las consecuenci  as
de esta teoria es la idea de una administracion participativa, cuya finalidad es
aumentar la inclusion de los obreros en las metas de la empresa y motivarlos
adecuadamente para alcanzar esas metas. No obstante, algunas investigaciones
han revelado que la cohesion grupal no esta necesariamente correlacionada con el
aumento de productividad, y que incluso puede ser disfuncional al unirse al grupo

contra la direccion. Existio por tanto un enfoque manipulador de las relaciones
humanas. Puesto que todos los meétodos tienden a la eficiencia y no a la
cooperacion humana, y mucho menos a los objetivos humanos, surge el conflicto

social en la sociedad industrial: la incompatibilidad entre los objetivos
organizacionales y los objetivos personales de los trabajadore s. Las relaciones

humanas y la cooperacién son la Clave para evitar el conflicto social. (5).

Il. Hacia una nueva légica de las organizaciones digitales

Ya lo advertia Nicolds Negroponte en 1996, en el Instituto Tecnolégico de
Massachusetts MIT, 0l a econom2a digital y | a
para siempre y las nuevas organizaciones digitales flexibilizaran sus sistemas para

competir en un mundo gl obalizadob¢.

Enjunio de 2006, Jeremy Rifkin esboza unaidea referida a la tercera revolucion
industrial cientifica tecnoldgica o revolucion de la inteligencia (CRT), originada al
terminar la Segunda Guerra Mundial y cobra fuerza a causa de la crisis que
experimenta el capitalismo de la época. Hoy esa tercera revolucién industrial viene
acompafiada de otras variables, el crecimiento y el envejecimiento de la poblacién
mundial, la migracion, el agotamiento de sus recursos naturales, el choque de
civilizaciones y las nueva s tecnologias. Como lo advertia Peter Senge en su libro la

Qui nt a Di svenimpslcomprabarido que es necesario que las organizaciones
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aprendan a crear los resultados que les importen de manera generativa. Pensamos

que las organizaciones que podran comp  etir en las nuevas realidades son las que
descubran como aprovechar el potencial de aprendizaje y entusiasmo de las
personas en todos los niveles de sus estructuras. De esta manera las
organizaciones se convierten en agentes  de sus propios cambios y son ¢ apaces de
gestionar cualquier tipo de crisis, reconocer amenazas, descubrir nuevas

oportunidades y hacerlas mas sostenibles. (Senge 2004).

El investigador Rifkin , coincideconSenge en que oO0podr2amos estar
un cambio de paradigma empresarial sin precedentes en la historia de las
organizaciones. Sin embargo, considero que hay una peligrosa y delgada linea que
demarca el limite del crecimiento, la expansion, el aprendizaje y la adaptacion de
las organizaciones. Coincido en pensar que el verdadero aprendizaje del
Management sistémico debe llegar al fondo de lo que significa ser humano en un
mundo cambiante e interrelacionado como el que estamos viviendo. Las personas,
equipo s y organizaciones, por mas conocimientos que tengan deben estar abiertas
al aprendizaje y cambio continuo y permanente. El management, ya no consiste
solamente en producir una visién documentada del futuro, Sino que es necesario
confeccionar escenarios p ara que los administradores cuestionen sus modelos de

la realidad y aprendan a cambiarlos cuando sea necesario.

No obstante, Jeremy Rifkin sientalas bases para una economia global sostenible
en el siglo XXI y destaca los cinco pilares de la Tercera Revolu cién Industrial los
cuales exigiran la necesidad de repensar las organizaciones: (1) cambiando a la
energia renovable; (2) la transformacion de los edificios existentes de todos los
continentes en micro centrales para recoger las energias renovables in si tu; (3) el
despliegue de hidrégeno y otras tecnologias de almacenamiento en cada edificio y

en toda la infraestructura para almacenar energias intermitentes; (4) el uso de la
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tecnologia de Internet para transformar la red de energia de todos los continente S
en un internet energia que actla igual que la de Internet (cuando millones de
edificios estan generando una pequefia cantidad de energia renovable a nivel local,

en el lugar, pueden vender la electricidad verde excedente de nuevo a la red y
compartirlo co n sus vecinos continentales); y (5) la transicion de la flota de
transporte para vehiculos enchufables y eléctricos de pila de combustible que se

puede comprar y vender la electricidad verde en una red inteligente, continental,
interactiva poder. (Rifkin 2 004)

Debemos afrontar una la realidad, cada vez mas compleja y cambiante, para
alcanzar los resultados que se propone y la satisfaccion de todas las personas que
constituyen la organizacion. Los conocimientos personales, el aprendizaje personal
es necesario, pero no suficiente. Los individuos pueden tener muchos
conocimientos o aprender constantemente y, sin embargo, no hay aprendizaje
organizacional. Es necesario que aprendan los equipos. Si los equipos aprenden
son como microorganismos que transmiten el aprendizaje a toda la organizacion.
Peter Senge i denti fica cinco o0disciplinas para aprend
organizaciones, el dominio personal para aclarar y ampliar constantemente
nuestra visién personal, para enfocar nuestra energias, para des arrollar la
paciencia y para ver la realidad en forma objetiva, puestos que las personas y las

organizaciones se necesitan unas a otras para poder aprender.

Tanto los modelos mentales como la creacion de una vision de futuro generan
equipos de trabajo qu e permiten integrar todas las disciplinas, fundiéndolas para
construir un cuerpo coherente de teorias précticas. Esto se refuerza con los
criterios de Chris Argyris autor de oO0Ciencia de Il a Acci-no vy
Bussiness School, quien manifestbqu e o0Los model os mentales no s- |

el modo de interpretar el mundo, sino el modo de actuar.
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Tanto Jeremy con Senge consideran que no es suficiente una vision futurista,
Los nuevos lideres globales tienen que aprender a resolver problemas, deben
aprender a encontrar problemas, deben tener la capacidad de encontrar
oportunidades. El éxito se alcanza explotando las oportunidades que llevan a la
organizacién a otro nivel. Es necesario encontrar su estilo natural para dirigir; es

decir, actuar de man era congruente con su personalidad singular.

Peter Drucker, en su | ibro Landmarks of Tomorr c
apertura de mentalidad, el reconocimiento de los problemas, la concepcién a largo
plazo, el aprendizaje y a cultura de los procesos , son la esencia del pensamiento
estrat®gi co de | os trabajadores del conoci mi ¢
conocimiento son aquellos integrantes de la fuerza laboral cuyas destrezas son
principalmente intelectuales en lugar de manuales, son las personas que creany

aplican el conoci miento en lugar de fabricar <cos

(Drucker, 2002, p. 2). Segun Stewart (1997) estamos viviendo una revolucién
irreversible y e incontrolable, marcada por la globalizacion, la informatizacion, la
desintermediacion econdmica, la  intangibilizacion y la gestién del conocimiento.
Etzioni Amitai , describe que el dilema estructural mas importante es la tensién

inevitable impuesta a la organizacién por el uso del conocimiento.

Todas las unidades sociales, afirma, utilizan el conocimie nto, pero las
organizaciones usan mas conocimientos y de manera mas sistémica que las demas
unidades sociales. Ademas, la mayor parte del conocimiento es creado en las
organizaciones y pasado de generacion en generacion, es decir, es preservado por

las org anizaciones

En este sentido, uno de los mayores exponentes de una corriente en la

administracion, Senge (1992), plantea la necesidad de que los equipos, en una
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organizacion abierta al aprendizaje, funcionen como una totalidad, es decir que la
energia de cada uno de los miembros del equipo se encauce en una misma

direccion.

Pero, como lo establece Senge el conocimiento no funciona asi en la vida real.
Tiendemas bi en a crearse encerrado en 0siloso intern:
una enorme cantidad de duplicacion y conflictos en sus esfuerzos a menos que
operen un ciclo de gran escala disefiado deliberadamente para compartir y
desarrollar conocimientos. (Senge , p.181). Por otra parte, Porter, considera que el
conocimiento y lainnovacion son de vital importancia ya que la ventaja competitiva
se deriva fundamentalmente de la mejora y el permanente cambio. Las empresas
consiguen ventajas sobre sus rivales nacion ales e internacionales porque perciben
una nueva base para la competencia, ya que la innovacion en términos estratégicos
se define en su sentido mas general incluyendo no solamente las nuevas

tecnologias, sino también nuevos métodos o formas de hacer las ¢ 0sas.

Un ejemplo claro de la combinacién del concepto de gestién del conocimiento
innovacién y organizaciones flexibles, inteligentes y en red, se apreciaen el S ilicon
Valey y la Route 128 en Estados Unidos de América caracterizadas por una mano
de obra altamente cualificada, centros de investigacién y ensefianza con un alto
nivel de conocimiento, clister de empresas, agrupaciones de organizacionales de
alta tecnologia y por una diversidad de organismos institucionales que benefician
a toda la regiéon. En  Europa, las regiones inteligentes se han instalado en Baden -
Wurtermberg (Alemania) y Emilia  -Romagna (ltalia). El ejemplo paradigmatico en el
caso espafol lo tenemos en el Cluster del Conocimiento del Pais Vasco, que
constituye una experiencia experiencia d e cooperacion interorganizativa en el

mundo de la gestion.

Competitividad y DesamadiodH | Vol. 1 | No. 2Q|@fneréJunio de 2P&TSSN: 25391836

xn‘ielgnldnd ‘;
dolCo”)mbln g MO MAY



[ I |12 | COMPETITIVIDAD
Y DESARROLLO HUMAND

Como lo afirma Drucker (2002) la administracion de una empresa consiste en
el uso correcto del conocimiento que posee, para alcanzar los objetivos 0 metas que
se propone. Este uso, individual y ¢ olectivo, le permite el ejercicio de una actividad
eficiente y eficaz frente al entorno empresarial en que se mueve, y le permitira ser
una organizacién competente. Se puede afirmar que son la calidad, la cantidad y
el flujo de conocimientos los que actdan como soporte real de las actividades y

elemento fundamental para la sobrevivencia de la compafiia.

La competencia global ha hecho gue los directivos de las organizaciones tomen
decisiones relacionadas con procesos de reingenieria, reduccién de personal,
procesos complejos de delegacion de poder y autoridad, entre otros; volcando su
ocupacién en estar a la altura de las mejores organizaciones de la competencia,
dejando a un lado a la estrategia y concentrando a la organizacién en dos términos:

integracion y ejecucion.

Segun Prahalad y Hamel (2005) se carece de un paradigma estratégico
coherente y util, parece que los directivos han decidido centrar su atencion en la
integracion de herramientas, perdiendo el interés en la estrategia. Mintzberg (1994)
en sus publicaciones sobre estrategia y las distintas escuelas de pensamiento, ha
cuestionado el proceso de planificacion e implicitamente el de desarrollo de
estrategias, ha puesto en duda la validez y utilidad de los distintos enfoques para
el analisis estratégico, que han constituido la base de la investigacion en los
ultimos 25 afios. Aun con la turbulencia y confusién de los Ultimos tiempos, los
investigadores del tema coinciden en que hay que seguir reflexionando sobre el
mismo, en pro de encontrar nu  evos paradigmas que orienten a las organizaciones
para incrementar su competitividad. Bajo la premisa que muchas de las ideas
basicas de los modelos estratégicos tradicionales pueden haberse quedado

incompletas, en el nuevo entorno competitivo, y que los d irectivos organizacionales
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deben pensar y actuar estratégicamente; se reconsideran los paradigmas
tradicionales. Minztberg (1999).

Es tan complejo el andlisis de las organizaciones que podriamos pensar que su
historia y analisis no tiene limites. Unay o tra teoria, uno y otro concepto, permiten
concluir, como lo diria Jacques Elliot , que los diferentes niveles y categorias de la
complejidad de la informacién, es inagotable. Es necesaria una pronta
humanizacion que permita hacer frente a una nueva ldgica d e los mercados

mundiales.

CONCLUSION

El impacto producido por el fenébmeno de globalizacion y Ila
internacionalizacion de las economias se ha sentido en todas las regiones del
mundo, forzando a sus organizaciones a adoptar mecanismos que permitan
responder a la competencia, a la productividad, a la competitividad y adaptarse a
nuevas maneras de hacer las cosas, proceso que ha inducido a cambios radicales
en las estructuras de las empresas, en las habilidades requeridas para realizar el
trabajo, en la tecnologia requerida y en el desarrollo soc ial de las comunidades,
donde la competencia y la competitividad son la causa de la dinamizacion de las

organizaciones, la creatividad y su progreso.

Se puede concluir que la teoria de las relaciones humanas aport6 nuevas
dimensiones y variables a la teo ria general de la administracion al contraponer el
comportamiento social del trabajador al comportamiento mecéanico propuesto por
el taylorismo, basado en la concepcion atomistica del hombre. Avanzo en el sentido
de estudiar la organizacién como grupos de p ersonas y considerar la importancia

de la dinamica grupal e interpersonal y en la confianza y autonomia del trabajador.
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