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1. INTRODUCCION GENERAL

Nos proponemos en este trabajo examinar la repercusion que
tiene en las organizaciones el papel creciente que en las mismas
desempefian la tecnologia organizativa y los cientificos y técnicos.
Aunque el asunto estd planteado de una manera general, tiene gran
relevancia para una serie de fenémenos que se plantean insistente-
mente en nuestro medio, tales como la reforma del Estado y el ca-
racter moderno u obsoleto de los partidos politicos.

En efecto, muchos de los problemas y tensiones que a conti-"
nuacién se analizan y que afectan a las grandes organizaciones se
presentan en forma aniloga en esa gran organizacién que es por
excelencia el Estado. Los partidos politicos, por otra parte, se en-
cuentran confrontados con similares cuestiones cuando en ellos in-
tervienen en forma cada vez més decisiva técnicos electorales,! o
cuando tratan de ponerse al nivel de la complejidad cada vez ma-
yor de las politicas publicas recabando conocimiento experto o
pretendiendo, incluso, reestructuraciones que los lleven mis all4
de ser las puras maquinarias populistas o clientelistas, como a
menudo se los caracteriza.

La variabie organizacional y los estudios que la destacan se
encuentran actualmente un tanto opacados por el énfasis que se
pone en el mercado. Empleando los conceptos de Garcia-Pelayo,?
se dirfa que el interés se ha desplazado de la “organizacién” a la
“ordenacién”. Sin embargo,—hay una serie de problemas que no
pueden analizarse satisfactoriamente sin considerar dicha variable.?

P

1. En un temprano trabajo intentibamos enfocar este problema. Véase en la
bibliografia, Njaim, 1974,

2. Véase en la bibliografia, Garcia-Pelayo, 1983: 99-106.

3. Es interesante, sin embargo, cémo Gerver Torres y Doramelis Salcedo, al
examinar la politica econémica del gobierno de Jaime Lusinchi, recurren en
forma un tanto simplificada a enfoques provenientes de la teoria de la orga-
nizacién, Torres-Salcedo, 1988: 9-15.
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Esa es una de las razones que nos ha animado a publicar este
trabajo. El mismo tiene su origen en dos ponencias que presen-
tamos en un seminario sobre “La civilizacién cientifico-tecnolégica
y sus consecuencias politicas”, del Instituto de Estudios Politicos,
bajo la direccion de Manuel Garcia-Pelayo. La relectura de tales
ponencias nos ha convencido de que, a pesar del tiempo transcu-
rrido, los temas tratados y la forma de enfocarlos conservan actua-
lidad. Pensamos, ademids, que hemos tratado con claridad muchos
puntos standard de la ensefanza de la teorfa de la organizacién vy,
por lo tanto, que tiene también un valor pedagdgico. Uno de los
aspectos mds problematicos de una adaptacién de este tipo es la
actualizacién bibliogréfica. Hemos intentado en alguna medida re-
mediarlo. Sin embatgo, el lector especializado tendrd que excusar-
nos deficiencias en este campo y recurrimos a su benevolencia para
criticas y sugerencias que nos faciliten una exploracién mas comple-
ta que el escaso tiempo disponible y otras ocupaciones nos ha im-

pedido.

2. EL PAPEL DE LA TECNOLOGIA ORGANIZATIVA
EN LAS ORGANIZACIONES COMO CONDICIONAMIENTO
Y PRODUCTO DE LA REVOLUCION ORGANIZACIONAL

2.1. Como condicionamiento

2.1.1. Introduccién

El hecho de que hoy en dia haya mis aspectos de la vida
social susceptibles de ser organizados y de que las organizaciones
puedan ser cada vez més grandes, nos autoriza a hablar de la orga-
nizacién como uno de los rasgos fundamentales de nuestra época.
Se sefiala como acontecimiento que ha posibilitado tal fenémeno

“fa-tevolucién de las comunicaciones, y nosotros creemos que tam-
bién ha contribuido el paso desde tecnologias que surgen de ia
aplicacién intensiva del método cientifico al estudio de las orga-
nizaciones, las cuales posibilitan que los grupos organizados pue-
dan ir superando la “ley de los medios ambientes crecientemente
desfavorables”, ya sean éstos materiales o, como vamos a ver,

4. En "La revolucién organizacional”, Boulding formula, ademds, las siguientes
“leyes de hierro” que rigen las organizaciones:

1) La ley malthusiana, segfin la cual el aumento de los miembros es, por
lo general, mayor que el de los recursos.

2) La ley del tamafio éptimo de las organizaciones, seglin la cual el creci-
miento de las mismas estd limitado por la longitud de los canales de
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humanos. En esta seccibn nos proponemos explorar algunas carac-
teristicas, alcances y consecuencias de tales tecnologias. :

212 Comepto de remofogfa organizativa

La independencia relativa entre desarrollo cientifico y desa-
rrollo tecnoldgico es un hecho social indiscutible y en el campo
de las tecnologias organizativas puede comprobarse cémo algunas
de ellas, tales como las basadas en los llamados “Principios de
Organizacién”, carecian de una verdadera base cientifica y otras,
aunque quizd correctas, s6lo en la actualidad parece ser posible
enmarcarlas en un contexto teérico adecuado. Por ello, no resulta
extrafio que durante mucho tiempo se haya podido discutir si la
administracién era una ciencia o un arte.

Esto es importante tenerlo en cuenta, porque si nos atuviéra-
mos a una concepcion rigurosamente cientifica de tecnologia como
reformulacién tautolégica de una ley cientifica, encontrariamos_en
.€l terreno social tan pocas como leyes se han determinado.’

En realidad, en lo que se refieré a la actividad de organizar,
s6lo en fecha relativamente reciente se ha comenzado a utilizar el
método y el conocimiento cientifico en forma intensiva. Sin em-
bargo, el concepto de técnica sin ulterior adjetivacién parece dema-
siado amplio para designar los procedimientos organizativos, pues
abarca tanto las técnicas de alcance limitado como las que se diri-
gen al manejo de conjuntos numerosos de hombres y materiales y
éstas serfan las propiamente organizacionales. Fundamentalmente

comunicacién de manera que llega un momento en el que, seghn el tipo
de organizacidn y la tecnologia disponible, no se puede ir mds alld de
cierto tamafio critico. En efecto, el control necesario para el manteni-
miento de una organizacién estdi en funcién de la credibilidad otorgada
a la misma de que dispone de un aparato eficaz de sanciones. En
A Primer of Social Dynamics (p. 47), Boulding hace una interesante
aplicacién de esto a la posibilidad tecnoldgica que existe en la actualidad
del gobierno mundial (o sea, la organizacién del globo).

3) La ley de inestabilidad, segin la cual muchas organizaciones no se en-
cuentran en estado de equilibrio sino que muestran fluctuaciones ciclicas
que resultan de la interaccidn entre los subsistemas que las componen
Von Bertalanffy (1968: 47-48) considera que esto es susceptible de
ser tratado en términos de la teoria ecolgica de Lotke y Volterra sobre
los ciclos de poblacién que ocurren entre dos especies, una de las cuales
se alimenta de la otra.

4) La ley de los oligopolios, segiin la cual la posibilidad de conflictos
aumenta con la disminucién del nimero de organizaciones.

5. Njaim, H. 1972: 85-86.
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es en el campo industrial y en el de las administraciones publicas
donde se puede hablar con propiedad de tal manejo.

En esta seccién, pues, al referirnos a las tecnologias organi-
zacionales tenemos en cuenta dos variables:

1) Los procedimientos que se han demostrado idéneos para
poder operar con grandes masas de personal y equipo.

2) La base cientifica de dichos procedimientos.

La accién de esta dltima variable se va intensificando con el
curso del tiempo y representa una divisoria entre dos épocas de la
tecnologia organizacional.

2.1.3. Los “principios de organizacion”

Los principios de organizacién constituyen una serie de reglas
de estructuracién de las organizaciones cuyo acatamiento se supo-
ne las hard mds eficaces. Entre ellos podemos mencionar los si-
guientes:

— Una organizacién es mas eficaz cuanto mds especializada.

— Cada subordinado debe recibir 6rdenes de un solo supe-
rior (principio de unidad de mando).

— Una organizacién debe poseer una cadena de mando (li-
nea) y unos cuerpos asesores (staff), estos tltimos no deben asu-
mir funciones de mando.

— Cada superior debe tener un nimero limitado de subordi-
nados (principio de la limitacién del espacio o alcance del con-
trol).

Estas proposiciones como principios tecnolégicos son suscep-
tibles de ser formuladas de manera negativa y, como ha demostra-
do Popper,® una de las funciones mas importantes de la tecnologia
es decirnos lo que no debemos hacer. Consiguientemente se su-
pone que si queremos crear una organizacién no debemos propi-
ciar que la misma no sea especializada, no debe dejar de haber un
staff y una linea, y los superiores no deben tener un namero exce-
sivo de subordinados bajo su mando.

6. Popper, K. (1957), 1964: 65-66.
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La aplicacién de enfoques conductualistas de anilisis a los
problemas de administracién realizada por Simén” y sus discipulos,
hace de los principios mencionados una de las primeras presas de
su critica. Los principios, al no estar respaldados por una teoria,
aparecen como ambiguos, tautolGgicos, imprecisos, contradictorios
entre si e incluso falsos.

a) Ambigiiedad: el principio de especializacién no nos dice
qué tipo de especializacién es la que debe realizarse si, por ejem-
plo, territorial, funcional, etc.

b) Tautologia: la especializacién es una caracteristica inevi-
table de todo trabajo de grupo. Ahora bien, lo interesante es la
especializacién que conduce a una mayor eficiencia administrativa;
por lo tanto, queda clara la tautologia: “La eficiencia adminis-
trativa se aumenta por medio de una tal especializacién de tareas
dentro del grupo, que ésta lleve a una mayor eficiencia”.

¢) Contradictoriedad: es un fatum de los principios de ad-
ministracién, los cuales, al tratar de precisarlos, se tornan contra-
dictorios entre si; el principio de unidad de mando, por ejempio,
es contradictorio con el principio de especializacién.

d) Falsedad: el principio de que la linea manda y el staff
asesora estd tan refutado por la realidad de las grandes organiza-
ciones que no se necesita insistir mucho sobre el punto. Esto estd
estrechamente relacionado con el tema de los cientificos y téc-
nicos en las organizaciones, al cual nos referimos en la parte ter-
cera de este trabajo.

e) Imprecisién: por su importancia y consecuencias para el
objetivo del manejo de grandes masas de personal, nos detendre-
mos aqui un poco en el principio de la limitacién del espacio,
alcance o dmbito de control.

Seglin este principio, cada superior en la cadena de mando
de la organizacion sélo debe tener un néimero limitado de subor-
dinados bajo su control. Si son menos del nimero ideal no se -
estin aprovechando sus posibilidades; si son miés, se produce una
sobreexigencia y una pérdida de eficacia.

Al estudiar el problema del idmbito de control nos damos
cuenta de la gran capacidad de control de la estructura piramidal,

7. Simén (1947, 1957), 1964: 21-36.
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burocratica® Si tomamos como ocho el nimero de subordinados y
consideramos seis niveles de mando, la organizacién tendrd un per-
sonal de mas de un cuarto de millén de personas. Con diez niveles
el nimero se eleva a mis de mil millones. Pero si como ocurre
en Sears Roebuck, ¢l nimero es de cincuenta, con seis niveles se
abarcarin 15 mil 652 millones de empleados. Naturalmente que
estas cifras son irreales y debe haber un limite en el nimero de
escalones jerarquicos dado un determinado 4mbito de control es-
cogido. Lo malo es que el principio mismo por si solo no puede
indicar cudl es el nimero ideal de subordinados. Ante esto ha
habido intentos como el de Graicunas,’ para demostrar matemati-
camente la necesidad de un nimero limitado que, en las organiza-
ciones més complejas de tipo funcional, consideraba como de 4 6
5. Este autor partia del supuesto de que el elemento fundamental
a ser considerado era el nimero de relaciones que se producen
entre un superior y un subordinado (relaciones directas), las que
se producen entre el superior y sus subordinados en grupo (rela-
ciones directas de grupo), y las que se producen entre los subor-
dinados (relaciones cruzadas). El siguiente grafico aclara la situa-
ci6n respecto de un niimero minimo de dos subordinados.

GrAFICO 1

RELACIONES POSIBLES ENTRE SUPERIORES
Y SUB?{DINADOS SEGUN GRAICUNAS

A
B C
A+ B ) _
A+ C } Relaciones directas
A+ (B + O)* . .
A + (C + B)** Relaciones directas de grupo
2 j_ g } Relaciones cruzadas

# Relacién de A con B en presencia de C.
#4% Relacién de A con C en presencia de B.

8. Haire, M., 1959: 272-306.
9. 1973: 271-278.
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Ahora bien, con el aumento de subordinados las relaciones di-
rectas crecen en forma proporcional, pero las otras dos lo hacen
de manera mis que proporcional y asi, por ejemplo, al pasar de
2 a 3 subordinados se pasa de un total de 6 relaciones posibles a
18, y asi sucesivamente.

El supuesto de esta concepcién es que el trabajo realizado por
los subordinados tiene relacion con el de los demds y esto es
relevante para el jefe, quien tiene la funcién ‘de coordinarlo. Pero
si la indole del trabajo no da lugar a esto como ocurre en los
niveles més bajos de la organizacidn, “donde se asigna a cada tra-
bajador una tarea determinada que entrafia poco o ningdn con-
tacto con los colegas”, entonces puede ampliarse el espacio de
control, puesto que no se producen relaciones cruzadas. Esto puede
ocurrir también en los niveles superiores, pero Graicunas crefa
que con el aumento de especializacién y las consiguientes necesi-
dades de coordinacién la tendencia en las organizaciones seria li-
mitar el espacio de control. Sin embargo, aun reconociendo este
supuesto, las opiniones en la teoria administrativa cldsica, siguen
encontradas en torno al nimero ideal de supervisados. Hoy en dfa
se considera que el problema del espacio de control es una varia-
ble dependiente no sélo, como pensaba Graicunas, del caricter ru-
tinario 0o no del trabajo, sino también de otros muchos factores,
tales como el entrenamiento de los subordinados, los objetivos del
grupo, las facilidades comunicacionales, la tecnologfa, etc., y ni
siquiera en organizaciones complejas puede establecerse una sola
linea de evolucién como la que crefa determinar Graicunas. En
gran parte, esta conclusién es un resultado de la aplicacién de en-
foques cientificos al andlisis de las organizaciones.

2.1.4. La burocracia
T, .’ i 2 ps o mmed = .

,, IS mas que conocida la afirmacién de Weber de la superio-
ridad técnica de la burocracia, Pero en este contexto es bueno re-
cordarla una vez mis, Fn efecto, la burocracia se mostrd en el Es-
tado moderno como una forma de organizacién mediante la cual
poc'lian‘ser dirigidas grandes masas.® Cuando se produce la revc-
lucién industrial y surgen las grandes concentraciones fabriles el
mod_elo burocritico de administracién se ofrecia también como el
medio mas idéneo para el manejo de las industrias. Ademds, como

10. En lo que sigue nos apoyamos en Bahrdt, 1959,
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ha sefialado el mismo Weber, burocracia y capitalismo provienen
de un mismo espiritu, para el cual la razén no sélo tiene una
funcién contemplativa sino también conformadora de la praxis.

Bahrdt considera que:

Sin la adaptacién de la jerarquia burocritica pronto se habria dete-
nido el proceso de industrializacién o habria terminado en una ca-
tistrofe como la de muchos grandes imperios de la antigiiedad.

Las ventajas de la burocracia se basaban, entre otras, en las
siguientes razones:

1) La tramitacién por escrito de todos los procesos en los
cuales estd interesado el vértice jerdrquico. Esta tramitacién per-
mite un anilisis de los precedentes y la correccién del comporta-
miento futuro.

2) El hecho de que sélo las lineas verticales de comunica-
cién estén institucionalizadas permite un dominio méximo sobre,
el colectivo organizado. Las instancias jerirquicas superiores no so-
lamente deciden sobre las cuestiones que les estin expresamente
atribuidas sino también residualmente sobre todas aquellas que:
i) rebasan la competencia de dos o més instancias inferiores; ii) no
han sido atin asignadas a ninguna instancia. Ello tiende a impedir
los conflictos de competencia y las formas de comunicacién y coo-
peracién horizontal de espaldas a la superioridad.

. Sin embargo, la burocracia en su forma pura que, en un mo-
mento dado, respondié exitosamente a las exigencias del temprano
proceso de industrializacién, se ha visto sometida a una serie de
exigencias y realidades vinculadas con la transformacién del pro-
ceso de trabajo. Pero como esto esti relacionado con otros puntos,
serd mejor tratarlo mds adelante.

2.1.5. Las disciplinas referentes a la organizacién como disci-
plinas tecnolégicas

Lo que hemos descrito hasta ahora podriamos sintetizarlo di-
ciendo que en materia de organizacién la teoria normativa ha pre-
cedido a la teoria empirica. Ello sucede asi no por azar; el orga-
nizar es una actividad eminentemente prictica que no puede espe-
rar para su realizacién el término de las elaboraciones teéricas que
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surgen a propésito del estudio de las organizaciones. Por ello no
sorprende que, durante mucho tiempo, los textos de teoria admi-
nistrativa no hayan tomado nota, o cuando lo hacian era sélo de
manera superpuesta y no organica, de los planteamientos de la
teorfa empirica de la organizacién. Sin embargo, es evidente que
ambas disciplinas se complementan reciprocamente.

Para comprender esto, vamos a emplear a continuacién dos
modelos de lo que seria una contraposicién extrema de estas dis-
ciplinas, uno de caricter mds general y otro en el cual se tomara
como término de comparacién con la sociologia de la organiza-
cién una tecnologia especifica, como es la investigacion de ope-
raciones.

Primer modelo. El siguiente cuadro puede considerarse expre-
sivo de la comparacion a un nivel general:
Cuapro 1

COMPARACION ENTRE TEORIAS NORMATIVA Y EMPIRICA
DE LA ORGANIZACION g

Teoria normativa de la organizacién Teoria empirica de la organizacion

Influencias | Taylorismo, Fayolismo. Relaciones humanas.

confor- L«g{)c‘!elos matematicos y estd-| Dinimica de grupos.

madoras. disticos. Escuela del comportamiento admi-

nistrativo,

Disciplinas | Teoria administrativa. Psicologia de la organizacién.

en que se Administracién de negocios.

expresa. Management.
Investigacion .
de Operaciones_ SOCIO[OgIa de la organizacién.
Andlisis de Sistemas.

Objeto. Actividad Estudio de la organizaciébn como
de organizar. forma o sistema social. :

Ambito ) La organizacion como Gesells-| Formas de ordenacién o Gemeins-

de estudio. | chafr. chaft dentro de la organizacién vy

_ sus relaciones con ella.

Organizacién formal Relaciones entre organizacién for-|

mal e informal y el cuerpo social-
complejo que de ello resulta.

Funciones manifiestas. Funciones latentes.

Sistema racional Sistema natural

(Gouldner). (Gouldner).
Orientacién, | Normativa. Empirica.

Tecnolbgica. Cientifica.
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Segundo modelo. Aqui tomaremos un caso més especifico, el
de la investigacién de operaciones basada, por ejemplo, en la teo-
ria de los juegos. La investigacién de operaciones ha colocado a
la teoria normativa de la organizacién en un plano de refinamien-
to desconocido para la teoria tradicional. Ahora bien, la r.o. parte
de una serie de supuestos que dejan ver inmediatamente su con-
traposicién con el andlisis empirico o conductualista. Veamos, si-
guiendo a Ziegler," estos supuestos:

1) Los actores disponen de un potencial de habilidades y
ciertos limites a su capacidad que la mayoria de las veces no estin
exactamente definidos.

A menudo no se toma en cuenta la dependencia cultural de
ambas variables.

2) Los actores estin dispuestos de manera conforme con el
programa.

La cuestién de las causas de tal conformidad con el rol no
se estudia en absoluto.

3) Esta conformidad puede ser asegurada mediante recom-
pensas sencillas, la mayoria de las veces de tipo econémico.

Esto es una supervivencia del taylorismo, aunque la unidad
de andlisis no sea ya simplemente el taller, sino todo el aparato
organizativo.

4) La situacién resultante de la realizacién de los progra-
mas es considerada sin relevancia para la motivacién de los miem-
bros. Queda fuera de consideracion el que pueden estar implica-
das en ella cuestiones de poder, prestigio, etc., o el que se pro-
duzcan conflictos con grupos de referencia; tampoco se consideran
las funciones latentes para otros sistemas sociales.

En realidad, tanto el punto de vista de la teoria normativa
como el de la empirica no tienen por qué andar separados.” Esto
s6lo puede conducir como se ha sefialado a una esterilidad mutua.
Cuando la teoria normativa descuida cuestiones cruciales como el
conflicto organizacional o el caricter peculiar de la organizacion
formal corre el riesgo de frustrar sus propositos tecnolégicos, Cuan-
do la teorfa empirica descuida la confrontacién de sus modelos

11. Ziegler, 1967.
12. Serra Ramoneda, A. Prologo a March y Simén, 1961: XVI.
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con la realidad a través de proyectos de cambio organizacional,
corre el riesgo de caer en el academicismo.

Una estrategia de complementacién entre ambas disciplinas
podria ser la siguiente, que tomamos algo modificada de Maynz:"

1°) Se formula un modelo normativo. -

2°) Se confronta el modelo con la realidad y resulta que
hay desviaciones de la misma respecto del modelo. Podria ser
entonces que:

a) Las desviaciones sean funcionales para los objetivos per-
seguidos.

Consecuencia: se formulan nuevas y mejores reglas.

b) Las desviaciones sean disfuncionales y remediables.
Consecuencia: se confirman las reglas.

c) Las desviaciones sean disfuncionales e inevitables.
Es el caso més interesante. Todo el plan normativo debe reformu-
larse; podria suceder incluso que los objetivos mismos perseguidos
sean irreales y que haya que abandonar todo el proyecto. En todo
caso, se obtendria un enriquecimiento tedrico, una mejor compren-
sién de la realidad.

Las posibilidades que se abren de esta cooperacién entre am-
bos tipos de teoria y su realizacién efectiva en las sociedades orga-
nizacionales (= paises desarrollados), es uno de los factores con-
comitantes de sus éxitos organizativos.

2.1.6. El alcance de la tecnologia organizacional

Hace tiempo afirmaba Gouldner * que la racionalidad de la
organizacién moderna tiende a desbordarse de la administracién de
las cosas a la de las relaciones humanas.

En efecto, podemos establecer una progresién en el avance de
la tecnologia administrativa que, poco mas o menos, luciria asi:

1) El modelo burocritico, eficaz aparato de dominacién, se
aplica a otras organizaciones fuera de la administracién publica.

13. Maynz, R, y Ziegler, R., 1967: 464.
14. Gouldner, A., 1959.
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2) Sin embargo, si bien con este modelo se puede hipotéti-
camente lograr que los hombres trabajen lo mais posible y que
durante el tiempo de trabajo no se haga mis nada que trabajar,”
se pierden de vista las peculiaridades del trabajo productivo di-
recto. :

3) Surge entonces el taylorismo, que pretende ser una cien-
cia del trabajo productivo vy que termina por climinar el reducto
de autonomia que tenia el trabajador respecto de sus herramientas
frente a la burocracia organizacional.

4) Sin embargo, el taylorismo estdi demasiado restringuido
al taller como su unidad de aplicacién. Se necesita una contrapas-
tida que nuevamente, como el modelo burocrético, ponga el énfa-
sis en la administracién como totalidad pero que, a diferencia de
aquél, se origina en la misma industria. Esto es el fayolismo.'

5) Pero, por otra parte, se va haciendo claro (aporte del
analisis empirico de las organizaciones) que el problema de la
eficacia organizacional no se puede plantear de la misma forma
que respecto de una miquina en la cual dados unos ciertos pari-
metros se puede establecer una relacién cuantificable entre la ma-
teria prima y el combustible que se le suministra, y su output;
junto con el problema de la eficacia y eficiencia en la realizacién
de los objetivos organizacionales se plantea el de la efectividad,
o sea, c6mo hacer para que el objetivo de la organizacién se con-
vierta también en objetivo individual. Se plantea la pregunta acer-
ca de qué alicientes hay que proporcionar para logratlo, y enton-
ces surge como resultado la perspectiva de la organizacién como
un ente complejo y se relativiza la idea que se tenia acerca del
caracter primordial del incentivo econémico. En unas piginas ad-
mirables que estin lejos de haber sido superadas y ni siquiera apro-
vechadas en todas sus implicaciones afirmaba Elton Mayo, entre
otras cosas, lo siguiente:

En el mundo entero se necesita con urgencia una élite administrativa
que pueda comprender y manejar las dificultades que plantea la
colaboracién humana. .. Si en todos los puntos fundamentales de la
actividad comunal contiramos con personas inteligentes capaces de
analizar una actitud individual o la actitud de un grupo en funcién:

15. Bahrdt, 1959: 130.
16. Pearson, N. M., 1945.
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primero, del grado de comprensién légica manifestada; segundo, de
lo ilégico de los cddigos sociales en actividad, y tercero, de la exas-
peracién irracional sintomética de conflictos y de esfuerzos frustra-
dos; si tuviéramos una élite capaz de semejantes anilisis, gran parte
de nuestras dificultades desaparecerian.l”

2.1.7. La teoria de los sistemas como marco unificador de las
teorias normativas y empiricas de la organizacion y de
los “insights” alcanzados por las distintas disciplinas or-
ganizacionales

A menudo resulta dificil entender el entusiasmo con que se
habla de la teoria de los sistemas como un aporte decisivo para
el estudio de los problemas de la organizacién.

Frecuentemente los textos divulgativos se concentran ante todo
en darnos una enumeracién de las caracteristicas de los sistemas
abiertos y un glosario de conceptos suministrados por la teoria, sin
que quede claro cémo se pasa de este enfoque general a los pro-

iemas concretos de organizacién y cudles son las consecuencias que

se derivan para el andlisis de tales problemas.

A nuestro modo de ver, la importancia de la teoria de los sis-
temas radica en: -

i) La posibilidad de lograr una unificacién entre teoria nor-
mativa y empirica.

ii) La posibilidad de integrar una serie de resultados obte-
nidos por diferentes modos de anilisis de las organizaciones que
parecen aportes discretos y que cuando se los trata de aprovechar
en su conjunto se cae, en el plano tedrico, en el peligro de una
pura sumatoria y, en el practico, en la utilizacién erritica de esos
aportes, puesto que el marco tebrico no suministra una guia al
respecto.

Veamos cada uno de estos aspectos:

i) Unificacién del aspecto normativo y el empirico: La idea
de los sistemas como formas sociales autorregulativas hace consi-
derar a las organizaciones no s6lo como aparatos para la realiza-
ciébn de un objetivo (organizacién-méiquina), sino también como

17. Mayo, E. (1933), 1959: 167-168.
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organismos que tienden a su mantenimiento, a su autoconservacién.
Por lo tanto, aparece como imposible y disfuncional convertir a
los subsistemas de la organizacién en déciles instrumentos que
estin orientados unidimensionalmente al logro del objetivo orga-
nizacional: '

Tanto descriptiva como prescriptivamente los subsistemas de la orga-
nizacién son vistos como parcialmente auténomos: la adaptacién que
alcanzan mediante interacciones con otros subsistemas y con el am-
biente produce su autoconservacién y el que se mantengan en equi-
librio.™®

No solamente se constatan los procesos de descentralizacién
de decisiones y de control basados sobre el consenso en torno a los
objetivos y el mantenimiento de la organizacién, sino que induda-
blemente se los prefiere. Ahora bien, esto si se quiere puede pare-
cer ideoldgico, pero no se ve que otra concepcién pueda ser mis
adecuada a una época en la cual la ciencia y la tecnologia impri-
men a los acontecimientos un dinamismo nunca antes visto y tor-
nan cada vez mds complejos a los sistemas y a los medios ambien-
tales de los mismos. No hay inconveniente alguno en admitir el
condicionamiento histérico de esta concepcién, pero siempre cabe
recordar la frase de Marx de que es la anatomia del hombre la
que explica la del mono, y no al revés.

ii) Integracién de los resultados obtenidos por los analisis
de las organizaciones: lo que podemos sefialar como distintivo de
la concepcién moderna de sistema, a diferencia de otras que la han
precedido, es que ésta no se limita a un puro orden interno de par-
tes integrantes, sino que es la relacién entre sistema y medio am-
biente lo que se considera como principio estructurador de los siste-
mas. Es esta relacién la que determina, en dltima instancia, el orden
interno, que viene a ser aquel que demuestra mayor capacidad de
adaptacion frente al medio y tal orden la mayor parte de las veces
no coincide necesariamente con el que puedan idear unos planifi-
cadores que trataran de proyectarlo de acuerdo con las més rigidas
consideraciones de una racionalidad atenida a estrictos cilculos de
eficiencia econdmica:

En lugar de la pura racionalidad interna de un orden sin contradic-
ciones, es la problemitica de la consetvacién de un sistema en un

18. Maynz, R., y Ziegler, R., 1967: 456.
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ambiente “dificil” lo que avanza hacia el centro del interés cienti-
fico que, con ello, en gran medida, deviene también un interés prac-
tico.!?

En la llamada “teoria cldsica de la organizacién” no se ignc-
raba que el sistema tenia que relacionarse con su medio, pero se
crefa que una vez alcanzada la Optima racionalidad interna se es-
tablecia una relacién arménica con el mismo. De acuerdo con el
enfoque de sistemas, en cambio, se tiende cada vez mas a estudiar
las organizaciones segin el tipo de entorno que les es propio y sus
caracteristicas variardn segin éste sea “‘placido” o “turbulento”
(véase Emery y Trist, 1965; Miles, 1980).

De esta concepcién de las organizaciones como sistemas se
derivan una setie de consecuencias que ya habian sido inducidas
de las investigaciones empiricas, pero que ahora encuentran un
encuadramiento tedrico. Estas consecuencias se refieren al papel
que se le asigna al fin de la organizacién y a la consideracién de
que el mandato, la orden, no es la Gnica forma de comunicacién
estructuradora de las organizaciones.

En cuanto a lo primero, se considera que el comportamiento
efectivo de los hombres en los grandes sistemas de trabajo no se
explica completamente por el fin de la organizacién. No se trata
simplemente de la constatacién banal de que los hombres se des-
vian de este fin sino, lo que es mis importante, que estas desvia-
ciones responden a un orden. Dentro de este orden el objetivo
organizacional no es sino uno de los elementos integrantes. La 16-
gica de la acci6n de los sistemas no es simplemente una légica de
medios a fines.

Esto conduce a una serie de correcciones a la imagen clsica
de la organizacién, que Luhmann resume de la manera siguiente:

1) Los fines no nos indican los medios adecuados para al-
canzarlos. Lo que se proclama como objetivo organizacional es a
menudo sélo una justificacién vaga cuya funcién, mds que guiar
a la accién organizacional, es protegerla contra ataques y permitir-
le un amplio campo de movimiento.

2) Sin embargo, aun cuando un objetivo sea vago, ello no
impide que pueda constituirse una organizacién racionalizada. Las

19. Luhmann (1959), 1967: 47.
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universidades funcionan, por ejemplo, de acuerdo a unos objetivos
bastante latos en su alcance (investigacién y docencia).

3) Los fines tampoco excluyen las contradicciones en el seno
de la organizacién entre diferentes objetivos parciales. Mas bien
otra de sus funciones es la de servir de racionalizacién imperfecta
de estos subobjetivos contradictorios.

4) No es necesario que todos los miembros de la organiza-
cién estén de acuerdo con el fin que ésta persigue. Basta que estén
de acuerdo con determinados medios o con aportar ‘una determi-
nada actividad a la organizacién.

5) Los fines pueden ser cambiados sin que la organizacién
pierda su identidad.

6) La permanencia de una organizacién no estd asegurada
por la sola realizacién de su fin. Esto es lo mismo que decir que
una organizacién no sélo es un sistema para la realizacién de un
objetivo; que el problema del goal attainment y el del pattern
maintenance son dos aspectos auténomos y que no son reductibles
el uno al otro.

7) El consenso organizacional no puede limitarse a ser con-
senso sobre un fin, sino que tiene que abarcar multiples fines,
intereses y sectores.

En cuanto a lo segundo —colocar al mando sélo como una
mis entre las formas de comunicacién que configuran la estructura
organizacional—, se pueden deducir las siguientes conclusiones:

1) El modelo de las organizaciones como aparatos de cum-
plimiento de 6rdenes supone que se toma como punto de vista para
la racionalizacién organizativa el de uno solo de los participantes
—fundador, empresatio, dominador, etc—, cuando la realidad es
que en la accién organizacional entran en juego diferentes facto-
res y no puede considerarse como la prolongacién de la voluntad
de uno sélo de los miembros de la organizacion.

2) Debido al creciente proceso de especializacién dentro de
las grandes organizaciones, los subordinados son a menudo mis
capaces que sus superiores. Ellos no pueden ser guiados tnica-
mente mediante Ordenes y surge la necesidad de buscar nuevas
formas de cooperacién vertical. Estas se hacen también necesarias
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cuando el subordinado tiene contactos propios con el ambiente que
faltan al superior.

3) Si los escalafones inferiores de la organizacién poseen
tales caracteristicas, no puede esperarse que todas las innovaciones
y adaptaciones al ambiente provengan de la cumbre jerdrquica.
Por lo tanto, se le concede cada vez més importancia a los rangos
inferiores y medianos de la organizacion y se considera que cada
escalén jerirquico no es meramente ejecutivo sino, de por si, un
sistema parcial.

4) Contrariamente al modelo clisico de burocracia que, co-
mo hemos visto anteriormente, reducia la comunicacién horizontal
a ser la excepcin, en una organizacién compleja la cooperacion
entre departamentos se torna un evento rutinario en el proceso de
planificacién y de toma de decisiones. Hasta cierto punto el supe-
rior s6lo aparece como ayuda cuando se presentan dificultades es-
peciales, conflictos insolubles o cuando se requiere de su autoridad
para legitimar y explicar decisiones ante instancias externas a la
organizacion.

5) Como consecuencia de ello, se considera que la orden no
es algo cuya génesis se encuentra Gnicamente en la cumbre y va
descendiendo a los peldafios inferiores de la organizacién. A me-
nudo es el mismo “ejecutor” quien ha solicitado el mandato y lo
ha elaborado en sus detalles. La autoridad no puede extremar de-
masiado sus poderes de control porque ello produciria, como for-
ma de protegerse, una informacion deformada por parte de los
subordinados y esto es algo de lo cual no pueden darse el lujo
organizaciones complejas que se mueven en un ambiente complejo.

6) Por consiguiente, mis importante que el problema del
mando aparecen los problemas de toma de decisiones y sus condi-
cionamientos por los diferentes tipos de estructura organizativa y
de métodos de recogida y procesamiento de informaciones. En la
investigacién de tales cuestiones a menudo se determina que las
jerarquias de mando no coinciden necesariamente con las instan-
cias decisorias y con la verdadera estructura de poder de la orga-
nizacién.

7) Pero atin hay mds, y esto se refiere a las 6rdenes mismas:
el andlisis empirico demuestra que éstas son raras y cuando se
emiten no esti garantizado que sean percibidas como tales.
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8) Finalmente, hay algo muy importante y sobre lo cual qui-
siéramos extendernos un poco més, puesto que creemos que tiere
una gran trascendencia desde el punto de vista juridico. Se trata
de las observaciones a que han llegado los sociblogos sobre las
funciones de las normas y mandatos y su incumplimiento. A tal
respecto, se constata que este altimo puede ser también eufuncio-
nal. Ya la vieja sabiduria administrativa aconsejaba que las érde-
nes habian de ser emitidas y ejecutadas con inteligencia y no nece-
sariamente al pie de la letra. Analizando otro aspecto, Durkheim
sefialaba la funcionalidad de las violaciones de normas, pues me-
diante las sanciones que desencadenan fortalecen el orden norma-
tivo existente —nada hay que afirme y consolide a un régimen
més que un intento revolucionario frustrado—. Es mds, desde una
perspectiva de sistema es conveniente que no todas las normas y
6rdenes se cumplan, porque ello ofrece la posibilidad de integrar
grupos que no comulgan con las mismas y que de tomarlas dema-
siado en serio se correria el riesgo de enajenar completamente.®

Pero, ademas (Gouldner, 1959), otra de las funciones laten-
tes de las reglas burocriticas es dotar a los dirigentes de un recur-
so de liberalidad y una base de negociacién. El suspender su apli-
cacién refuerza la cooperacion informal y las reciprocidades espon-
tdneas. Existen también normas y érdenes de caricter ficticio que
sitven al objetivo de que la organizacion presente una determinada
cara hacia el exterior. Tomarlas en serio hacia lo interno sélo crea-
tia confusién y serfa perjudicial. Esto no quiere decir que desa-
parezca la estructura de autoridad encaminada hacia la consecu-
cién de los fines racionales de la organizacién sino que, como
hemos visto anteriormente, un sistema social tiene que responder
a numerosas exigencias, las cuales a menudo son contradictorias
entre si:

Los esfuerzos organizacionales que se propusieran como fin la emi-
sibn y ejecucién automitica de Ordenes, fracasarian en la medida

20. Desde este punto de vista, aparecen con una visién excesivamente homo-
génea de los sistemas sociales tanto Marcuse como Parsons. Cuando los
intelectuales de izquierda, por ejemplo, se negaban a colaborar con el Estado
porque el sistema los iba a corromper, subestimaban las heterogeneidades
del mismo y las posibilidades reales de subversion que ofrecia. Cuando
Parsons fundamenta el sistema social en valores internalizados a través del
proceso de socializacién, parece tender a considerar tales valores como muy
concretos y homogéneos, lo cual es discutible (Jid., Mann, 1970).
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que se acercaran a su objetivo, porque habrian descuidado otros re-
querimientos funcionales del sistema 2!

La forma de lograr tal fin seria indudablemente extremar lcs
controles y las sanciones. Pero, jqué podria ocurrir entonces? Lo
siguiente: las reglas burocriticas constituyen una forma de impes-
sonalizar y transfigurar ? las relaciones de mando. El intento de
aplicarlas al pie de la letra conduce a que las relaciones transfigu-
radas se hagan visibles, lo cual puede generar conflictos pero, por
otra parte, las reglas definen un minimo al cual hay que atenerse
y esta funcién de las mismas también se hace visible: la gente
comienza a realizar solamente ese minimo y en este caso todos
comprendemos que una organizacién en la cual sélo se cumpie con
lo minimamente requerido es una organizacién semiparalizada.”

2.2. Como producto

L.L.L.  Ruacton enrve et absarroild organizacional’ en tbs £3taads
Unidos y el de lus disciplinas referentes a la organizacién

A primera vista, el tomar a las organizaciones como objeto
de disciplinas cientificas unitarias —Sociologia de la Organiza-
cién, Psicologia Organizacional, Teoria Normativa de la Organi-
zaciébn o Teoria Administrativa, etc—, resulta un tanto sorpren-
dente. El fenémeno de la organizaci6n social es muy variable y pre-
senta multiples niveles de heterogeneidad.

Una enumeracién, que no pretende ser ni mucho menos ex-
haustiva de algunos de estos niveles, bastard para recordar e ilus-
trar tal heterogeneidad:

1) Organizaciones publicas y organizaciones privadas.

2) Asociaciones voluntarias como los partidos politicos, los
grupos de intereses, de un lado, y orga.nizaciones a las cuales se
pertenece a cambio de una remuneracién en dinero, de otro,

) Orgamzacmnes cuyo oz;zpz;t es un producto material y
organizaciones que prestan un servicio,

21. Luhmann, 1959: 47.

22. El profesor Manuel Garcia-Pelayo, hablaba del proceso de transfiguracién
del poder.

23. Gouldner, 1954.
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4) Organizaciones que constituyen lo que Goffmann desig-
na como instituciones totales y todas las demds (no totales).

Este criterium partitionis resulta particularmente significativo
de las grandes diferencias que se abstraen mediante la categoria
organizacién. Después de leer los andlisis tan lacidos del mencio-
nado Goffmann, ciertamente puede dudarse de la fecundidad de
una sociologia de la organizacién demasiado abstracta para el es-
tudio de las instituciones totales.”

5) A todo lo anterior hay que agregar las heterogeneidades
que "derivan de los distintos tiempos histéricos e incluso de las
diferentes ubicaciones geograficas.

Sin embargo, constatamos en nuestro tiempo la existencia y
desarrollo de realidades sociales como una bibliografia ya inabar-
cable o la presencia de materias relativas a la organizacién en los
pensa universitarios que son expresién de un quehacer cientifico
que toma o aspira tomar a las organizaciones en general como foco
central de estudio.” .

Estos hechos sociales de caricter cientifico han tenido su ma-
xima expresion y su mayor florecimiento en los Estados Unidos.

24, Goffmann, E. (1957), 1969: 312-338. Instituciones totales son aquellas que
crean para sus miembros un mundo separado de las relaciones sociales con
el exterior, por ejemplo, asilos, prisiones, internados, etc.

25. "...¢qué es lo que justifica la creencia de que puede alcanzarse un cono-
cimiento general del comportamiento o de la organizacién administrativa?. . .
El rector de una universidad dice que su principal dificultad organizativa
es aquella que es, desde luego, caracteristica de las universidades. Luego me
describe un prob'ema que yo he encontrado un centenar de veces pero nunca
en una universidad. Escucho al comandante general del Cuerpo de Trans-
portes Aéreos que pronuncia una conferencia sobre los problemas de orga-
nizacién de este cuerpo. Nunca he tenido experiencia militar; es poco
lo que he leido acerca de la organizacién militar y, sin embargo, la com-
prendo casi perfectamente. Yo pronuncio una conferencia mal titulada «Los
Principios de la Organizacién», en la Escuela de Guerra Aérea. Las pregun-
tas y la discusién que se produce durante la hora siguiente indican que me
he hecho entender bastante bien. Tal experiencia sirve de base a la creencia
de que es posible distinguir en una gran variedad de organizaciones, los
principios abstractos de la estructura y, en fltimo término, establecer los
principios de organizacién general” (Chester I. Bernard, prélogo a Simén,
1964).

26. Es interesante, por menos conocido que otros, el caso de Suecia. Se trata de
una sociedad que los suecos mismos han designado como genomorganiserad,
esto es, saturada de organizaciones. Si la AFL-CIO norteamericana tuviera un
nimero proporcional de miembros igual al de la Federacién de Sindicatos
Suecos, tendria en lugar de 15 entre 40 y 41 millones de afiliados, el
60 por ciento de los empleados tanto gubernamentales como privados se
hallan organizados, mientras que en los Estados Unidos el porcentaje es de
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Por lo tanto, es licito preguntarse si hay circunstancias ¢ caracte-
risticas especiales de la sociedad norteamericana que ayuden a ex-
plicar esta génesis.

Un andlisis un poco detenido nos lleva a la conclusién de que
efectivamente las hay.

1?)  El mencionado pais constituye un ejemplo de un sistema
nacional en el cual la sociedad ha tenido desde sus inicios un ma-
yor desarrollo y complejidad que el Estado. Asi, es conocido que
el sector piblico presenta rasgos s generis en comparacién ccn
otros paises. Su desarrollo fundamental radica en el sector finan-
ciero (fomento de la agricultura, las pequefias propiedades, la
exportacién). En el plano de las empresas del Estado, salvo la
TvA” es muy reducido. Por otra parte, en las estructuras originalcs
que lo componen, tales como las comisiones reguladoras y contra-
loras —por ejemplo, la Interstate Commerce Comission, la Fede-
ral Trade Commission, etc— bajo la estrecha vigilancia del Con-
greso, de sectores que en otros paises estdn socializados (ferroca-
rriles, lineas aéreas, telecomunicaciones, exploracién especial, bol-
sa), también son originales en su integracién, pues estin formadas
no solamente por funcionarios estatales sino también por persona-
lidades independientes.”

2°) A estas caracteristicas del sector estatal se atna la ri-
queza del pais. La sociedad presenta una gran multitud de formas
organizacionales sin una dependencia tan directa del Estado como
ocurre en otros paises, Las asociaciones voluntarias tales como los
grupos de intereses o las entidades filantrépicas son numerosas y
multiformes y se sostienen sobre pies propios.”

solo 11. Tgualmente estin organizados de acuerdo con bases sindicales los
profesionales y estudiantes. Ademds de los grupos empresariales, entre los
cuales destaca un fuerte y bien estructurado movimiento de propietarios agri-
colas, existe un poderoso movimiento cooperativista y, por otra parte, las
que en Suecia se conocen como “organizaciones idealistas” (sociedades de
temperancia, federaciones deportivas, Circulos de Estudio, iglesias libres),
abarcaba para 1967 mis de la mitad de una poblacién de ocho millones.
Esto sin incluir los partidos politicos, todos los cuales cuentan con suborga-
nizaciones formativas y de otra indole (Tomasson, R., 1970: cap. VIII).

27. Precisamente uno de los hitos en la Sociologia de la Organizacion es la
obra de Selznick sobre la TVA (Selznick, 1949).

28. Noter et Etudes Documentaives, 1972,

29. Famoso es el capitulo V de la ITa. Parte del libro de Tocqueville, El #so
gue hacen los norteamericanos de la asociacion en la wvida civil.
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3°) No es extrafio, entonces, que en una obra standard co-
mo la ‘de March y Simén se opere con un concepto de organiza-
ciones que abarca tanto la United Steel Corporation, como la tien-
da de ultramarinos de la esquina, como el New York State High-
way Department.®

4°)  En el campo de las organizaciones lucrativas se asiste in-
cluso al surgimiento de entes —como las compafiias multinaciona-
les— donde ya puede verse el desarrollo de formas sociales que
superan los limites del Estado moderno que va perdiendo, también
por esta via, su cardcter de organizacion omnicomprensiva. Los
administradores de estas organizaciones operan a una escala tal
que sus problemas poco difieren a los del Estado.

5?) A este desarrollo organizacional y, en estrecha relacién
con el mismo, se atina el hecho de que los Estados Unidos en el
mundo, hasta el surgimiento del Japén, la sociedad con mayor ca-
pac1dad gerencial, hasta el punto de que McNamara dijera que
la brecha entre los Estados Unidos y Europa no era tanto un tech-
nological gap cuanto un managerial gap.”

2.2.2.  Comparacion con un pais subdesarrollado y. de caracteris-
ticas peculiares como Venezuela

Frente a lo anterior, el panorama de la sociedad venezolana
en lo que respecta a organizacién parece presentar las siguientes
caracteristicas:

1°) Una sociedad donde el Estado es la organizacién funda-
mental gracias al poderio fiscal que le proporciona el ingreso pe-
trolero. Un Estado intervencionista que ha creado una multitud de
organizaciones y suborganizaciones.

2°) Cuando del Estado pasamos al andlisis de la sociedad,
fuera de los partidos politicos y de algunas organizaciones econo-
micas, no podemos detectar una gran riqueza de grupos. El sistema
aparece como una especie de “sociedad hidriulica” cuya vitalidad
depende de la energia de baja calidad que le suministran los gene-
radores burocraticos alimentados por el petréleo.

30. March y Simo6n, 1961: 1.
31. Mac Namara, R., 1968: 108.
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3*) Las organizaciones de tipo econémico muestran una es-
tructura de dominacién todavia predominantemente familiar. Los
grupos econbémicos han alcanzado cierta capacidad de determina-
cién politica gracias a su dominio de los medios de comunicacién
de masas —fundamentalmente la televisién—, pero es significati-
vo cémo en Venezuela se habla del canal tal como propiedad de
la familia cual. En resumen, el proceso de impersonalizacién social
es ain rudimentario.

4°) Las asociaciones voluntarias, pese el revuelo que causan
P
algunas, contintan estando poco desarrolladas:

a) Se nota cierta presencia de los colegios profesionales, pe-
ro como es sabido, estos son organismos de afiliacién obligatoria.

b) Los sindicatos, a pesar de diversos intentos, no han lo-
grado perfilarse como entidades con una fuerza financiera similar
a la que gozan estructuras similares en otros paises desarrollados.

c) Las asociaciones voluntarias empresariales funcionan ba-
sicamente a nivel de organismos tipo cipula, como FEDECAMARAS
o asociaciones de la capital. Cuando FEDECAMARAS reacciona viva-
mente contra cualquier disociacion que se produce en su seno o
‘contra tendencias a “dividir al empresario”, no lo hace solamente
por consideraciones de “solidaridad de clases”, sino también por-
que desaparecido este organismo quedaria al descubierto el abiga-
rramiento y la debilidad de las Cimaras que lo forman y la defi-
ciente representatividad de las mismas.

5) Existe un sector de avanzada tecnologia organizativa
—compaiiias petroleras nacionalizadas y multinacionales—, pero
aparecen mas bien como enclaves en una sociedad que funciona
predominantemente con otros patrones.

2.2.3. La ciencia y tecnologia organizacional en un pats subde-
sarrollado como Venezuela

A manera de conclusion de esta parte del trabajo, podriamos
arribar a la conclusién de que durante mucho tiempo el campo
mds importante para los estudios y los ensayos de tecnologia orga-
nizacional serd en Venezuela la administracion pablica. Seria acon-
- sejable, por tanto, una orientacién de las disciplinas administrati-
vas y organizacionales que tuvieran en cuenta este hecho. Por con-
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siguiente, no parece apropiado el alto grado de abstraccién de dis-
ciplinas que parten de una realidad organizacional mucho més di-
ferenciada y compleja.

El estudio de la administracién publica y los proyectos de
cambio deberian fundamentarse no sélo en proyectos normativos,
sino también en investigaciones de los “sistemas naturales” que
se han desarrollado en la misma. No se trata de fomentar las “re-
laciones humanas” ni de promover “organizaciones informales”
funcionales, puesto que tales cosas son por naturaleza impromovi-
bles mediante un esfuerzo racional deliberado y, como ha dicho
Luhmann,® el fracaso de las “relaciones humanas”’ no consistid
precisamente en desconocer esta conclusién de los mismos estudios
de Hawthorne, sino: i) de tratar de conocer la realidad organi-
zacional y de tomar conciencia de ella. En este empefio bien podria
resultar que algunos aspectos que se consideran inconvenientes des-
de un punto de vista de estricta racionalidad econémica respondan
a una racionalidad mis amplia tipo sistema; ii) tener presente
las conclusiones de la teoria de sistemas acerca del caricter no
exclusivamente determinante de la estructura de fines en la vida
de una organizacién. En lo que se refiere a la administracién pu-
blica, sus multiples ramas y organismos forman un orden complejo
cuyas caracteristicas deben ser exploradas por la investigacién em-
pirica.

3. EL PAPEL DE 1OS CIENTIFICOS Y TECNICOS
EN LAS ORGANIZACIONES

3.1. Cuestiones semdnticas previas
3.1.1. Significado del término ‘técnico’

A. Necesidad de precisar su significado

En las sociedades actuales el término ‘técnico’ ha adquirido
un cardcter simbélico conferidor de szatus. “Todo el mundo’ quiere
ser considerado como técnico. Aun el hecho de que la palabra
haya sido excesivamente explotada en el lenguaje politico no pa-
rece haberla devaluado. Se sefiala que aquellos que se han procla-
mado como técnicos no son tales 0 que no han estado a la altura

32. Luhmann (1959), 1967: 40.
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de tal proclamacién, pero quienes formulan tales criticas no aban-
donan la palabra por otra cualquiera sino que, por supuesto, im-
plican o formulan expresamente que: i) ellos si poseen los técni-
cos, y/o ii) ellos si son los verdaderos técnicos.

Declarar alguna ocupacién como técnica y lograr la acepta-
cién de esta declaratoria, a menudo conlleva la pretensién de sus-
traerla de las pugnas de poder, de la politica. Por consiguiente,
no es de extrafiar en un pais como el nuestro, donde la carrera
administrativa es de implantacién reciente y su efectividad ain es-
ti por demostrar, que los funcionarios péblicos tiendan a auto-
definirse como técnicos y aun algunos rangos elevados de los mis-
mos lleguen a abrigar la esperanza de que su cargo se tenga por
técnico, pese a que sea de aquellos que la ley define como de “li-
bre nombramiento y remocién”.

Estos usos de la palabra nos obligan a precisar cémo la hemos
de entender aqui, porque, de lo contrario, corremos el riesgo de
vernos envueltos en las ambigiiedades y motivaciones de la con-
ciencia social acerca de la misma y sobre cuyas caracteristicas he-
mos conjeturado anteriormente.

B. Sentidos en que no se empleard el término

Es evidente que cualquier persona con un minimo de capaci-
dad, que desempefia durante cierto tiempo una ocupacién, adquiere
una destreza o habilidad que la coloca en ventaja frente a otra
que se esté iniciando en la misma. Estas destrezas pueden ser de
diferente tipo: i) en el dominio de un procedimiento de tipo ad-
ministrativo; ii) en el manejo de un aparato o maquina determi-
nado; iii) incluso en el conocimiento de un medio social deter-
minado (se “sabe” quiénes son los que “mandan”, cudl es la “es-
tratificacién” informal existente, qué cosas se pueden decir y cué-
les no, qué puntos vulnerables tiene el “sistema”, gte.) en fim
todo ese conjunto de cosas que se conoce como ‘el tejemaneje”.
Cualquiera de estas pericias juntas o por separado hace a la per-
sona un ‘técnico’ en un sentido lato. Ahora bien, si estas pericias
estin restringidas exclusivamente a un procedimiento, aparato ¢
medio determinados, de manera que si a la persona se le saca de
ellos no puede hacer otra cosa o tiene, al menos, que iniciar ur
largo proceso de adiestramiento en el nuevo oficio, no llamaremos
a tal persona un técnico. En estos casos, debido a que se estd limi
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tado por la propia capacidad o la falta de una preparacién ade-
cuada y a que el secreto es un medio de podet, se da a menudo el
fenémeno, muy estudiado respecto de la burocracia, de que el su-
jeto se resiste a comunicar, a trasmitir a otros sus conocimientos
por el temor a verse desplazado. Los recientes desarrollos y la
importancia alcanzada por las computadoras en la actualidad nos
permiten hacer analogias muy esclarecedoras a este respecto. Un
“técnico” en este dominio y en el sentido apuntado seria quien
dominara un programa de software, pero no puede operar fuera
del mismo o, peor afn, es capaz de trabajar en un equipo de hard-
ware y un sistema operativo determinado, pero se desconcierta e
incapacita si se le pone ante otros diferentes.

En este apartado no nos hemos propuesto definir rigurosa-
mente lo que vamos a entender por ‘técnicos’, pero ya pueden ver-
se dos acotaciones fundamentales que nos sirven de punto de par-
tida para el desarrollo ulterior:

i) La verdadera destreza técnica no estéd limitada a procedi-
mientos, aparatos o ambientes demasiado concretos (por ejemplo,
la forma correcta de llenar las planillas del impuesto sobre licores,
el motor Volkswagen, el “mundo” de la oficina tal del ministerio
cual, el software X o el Y, etc.).

ii) Por consiguiente, como no existe tal limitacién sino un
campo mds o menos amplio de movimiento no hay, en principio,
la resistencia a la comunicacién, ni un grado tan excesivo de an-
siedad por la conservacién del job y la eliminacién de eventuales
competidores.

iii) Los dos rasgos anteriores suponen que la persona ha dis-
frutado de una preparacién anterior al desempefio de su oficio y que
la han dotado de instrumentos conceptuales de caricter general que
le permiten captar los principios y no la limitan a los detalles del
mismo. Continuando con la analogia anterior, el verdadero técnico
en computacion no sélo conoce un programa sino que sabe progra-
maci6n o los fundamentos de la misma y puede pasar a diferentes
bardware y sistemas operativos. '

C. La transformacién del proceso de trabajo

Hasta cierto punto, los grandes cambios que se han producido
a nuestro alrededor son causados por las transformaciones en los
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procesos de trabajo. En el capitulo XI de E/ Capital nos describe
Marx una situacién en la cual la funcién directiva del trabajo es
exigida por el proceso mismo de produccién, pero también es una
funcién de explotacién en el proceso social del trabajo, puesto que
le estd atribuida al capitalista y éste la usa para sus fines. En el
capitulo XIII, “Maquinaria y Gran Industria”, nos explica cémo
el proceso de cooperacién en el trabajo deja de ser entre hombres
para pasar a serlo entre miquinas respecto de las cuales ellos
pasan a ser fungibles. Esta es la situacién que se da en la cadena
e RRREE P iRdisttrisy conmy st «de ik arite ude wunbnnobidss

Con la implantacién del sistema industrial que Marx describe,
queda atrds la época en que Adam Smith consideraba que la divi-
sién del trabajo ofrecia, entre otras, la ventaja de que estimulaba
la inventiva del trabajador individual. El proceso de especializa-
cién se constituye en un factor de empobrecimiento del individuo,
no produce ningéin cambio en él como ser integral, lo hace fun-
gible y completamente dependiente de la organizacién. En gran
medida la especializacién de tipo burocréitico conduce a los mismos
resultados. El trabajo del burdcrata tiende a ser cada vez mas cir-
cunscrito en su alcance, esto mismo permite evaluarlo de acuerdo
con unos standards relativamente sencillos; en el caso limite del
hombre organizacién, el burdcrata no tiene mds proyecto vital que
aquel que puede desarrollarse dentro del horizonte organizacional.

Estos fen6menos contintian sucediéndose en la actualidad, pe-
ro también es cierto que la situacién se ha tornado mucho mds
complicada. Las funciones de coordinacién y direccién adquieren
cada vez mds importancia; en muchas empresas la proporcién de
la burocracia respecto del personal obrero se ha invertido en favor
de la primera; procesos de produccién complejos como, por ejem-
plo, los que tienen lugar en la industria quimica, en la sidertrgica,
y més aan en la informitica, requieren personal cada vez mas
calificado entre el cual se desarrollan nuevas formas de coopera-
cién que no son tan mecinicas y desprovistas de iniciativa como
las que se dan en la cadena de montaje.

Por otra parte, el trabajo burocritico, en muchos casos, no se
limita simplemente a ser la ejecucién de normas que delimitan
estrictamente la competencia de los funcionarios. A medida que
el Estado va asumiendo funciones que van mas alld de la conser-
vaci6n del orden publico, la defensa de las fronteras y la protec-
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cién del derecho, los administradores se ven obligados a tomar en
consideracién criterios de tipo econémico y social que requieren
conocimiento experto que va mds alli del saber puramente ju-
ridico.

Frente a esto, en un medio ambiente determinado fundamen-
talmente por la ciencia y la tecnologia, se va configurando un tipo
de especializacién que, siendo un proceso originado en la sociedad
y no en las organizaciones, no esti sometido en igual medida a la
manipulacién  organizacional. La légica interna de las organiza-
ciones del tipo descrito es propicia a la formacién de hombres que
adquieren conocimientos que los colocan en situacién de ventaja
frente a la organizacitn, la cual ya no puede considerarlos como
elementos fungibles.

No queremos afirmar que esta tendencia sea la predominante,
porque junto a ella hay otras como son los intentos de las gran-
des organizaciones por manipular el sistema educativo de manera
tal que éste forme sujetos a la medida de los distintos encuadra-
mientos que ellas les ofrecen, y el que éstas puedan crear 4reas de
aislamiento para los especialistas excluidas del poder jerdrquico,
mediante las cuales puedan neutralizar su influencia,

Estos dos procesos contrapuestos de especializacién podemos
denominarlos, siguiendo a Thompson (1961), especializacién de
tareas el primero y especializacién de personas el segundo. Cuando
hablemos de técnicos en las organizaciones nos estaremos refirien-
do a aquellos sujetos a los cuales se puede incluir dentro de la
segunda categoria de especializacién. Sin embargo, a los propsi-
tos de este articulo debemos hacer otras precisiones uiteriores para
delimitar el concepto que utilizaremos.

D. Técnicos y profesionales

Entre profesionales y técnicos, tal como los entendemos aqui,
existen indudables semejanzas en cuanto a: '

i) El tipo de especializacién.

ii) El hecho de que su rendimiento no puede ser juzgado
exclusivamente de acuerdo con standards propios de la organiza-
cién empleadora.

Sin embargo, reservaremos el término de profesional para:
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i) Los que podriamos Ilamar especialistas tradicionales
—abogados, médicos, ingenieros—, es decir, representantes de las
denominadas profesiones liberales.

i) Y/o tienen un grupo de referencia profesional —como,
por ejemplo, los colegios respectivos—, los cuales no sélo actGan
en pro de la defensa de los standards técnicos que rigen la profe-
sién, sino también de los intereses gremiales de sus miembros,
configurandose asi una situacién compleja en la cual ambas exi-
gencias pueden hallarse en conflicto.

Lo mds importante para nosotros es el dinamismo que impri-
me la ciencia y la tecnologia a los fenémenos sociales. Entre otras
cosas esto produce el surgimiento de nuevas especialidades, las
cuales pueden no haber alcanzado la colegiacién o habetla alcan-
zado muy recientemente o en forma precaria. En todo caso, no
intervienen tan intensamente en sus casos los ingredientes de ho-
nor estamental que son caracteristicos de las profesiones tradicio-
nales. En este sentido se encuentran en mayor desventaja respecto
de la organizacién empleadora, pero también con mayor libertad
respecto de las presiones gremialistas.

Estos rasgos que estamos tratando de fijar abstraen de una
realidad sumamente compleja en la cual se entrecruzan en milti-
ples combinaciones, algunas de éstas; ademds de las sefialadas, po-
drian ser las siguientes:

1) Profesionales burocratizados:

a) Porque han abandonado el ejercicio de su carrera dentro
de la organizacién para dedicarse a algiin otro menester burocré-
tico.

b) Porque en su desempefio responden mis a la dialéctica
de la organizacién que a la de la profesion.

2) Burocratas que se han profesionalizado (por ejemplo,
mediante estudios seguidos paralelamente al desempefio de sus
cargos).

3) Profesionales cuyo campo se ha fraccionado en tantas y
multiples especialidades que en realidad habria que hablar de un
proceso de especializacién de tareas. Si este proceso responde a las
necesidades del sistema industrial, mds que a una necesidad técni-
ca enddgena habria que hablar de profesiones burocratizadas.
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Cualquiera de estas categorias que hemos delineado compar-
ten con la de los técnicos, tal como los hemes definido, el rasgo
comtn de hallarse en una situacion vulnerable frente a la organi-
zacién. En el primero y tercer casos ello es evidente. En el segundo
caso la organizacién puede no prestarle interés a la nueva califi-
cacién adquirida por el funcionario; incluso éste puede no estar
interesado en ello (por ejemplo, si la formacién obtenida ha sido
lograda vioiando normas de la organizacién) y hasta abandonarla.

Todo lo apuntado parece indicar, en definitiva, un predomi-
nio de la organizacién sobre los expertos que en el caso de los
profesionales, stricto sensu, seria la profesional y en los otros las
distintas organizaciones empleadoras. ;Dénde queda entonces cam-
po para los técnicos que, a pesar de carecer de organismos gre-
miales o poseerlos s6lo incipientes, no estin completamente some-
tidos a los organismos empleadores y, por otra parte, pueden apli-
car sus conocimientos sin trabas de tipo gremialista? La objecién
seria valida de no cperar en nuestra época otro factor sumamente
importante. g

E. Técnicos y planificacién

La funcién planificadora es en la actualidad la fundamental
en las grandes organizaciones. Estos entes complejos que repre-
sentan considerables inversiones humanas y financieras no pueden
estar sujetos a los albures de las variaciones del mercado o disefiar
s6lo politicas a corto plazo para los problemas que enfrentan. Tal
funcién séio puede realizarse mediante equipos interdisciplinarios
y flexibles en los cuales se combinan las viejas especialidadés junto
con otras nuevas que se van suscitando o cuya necesidad va reco-
nociéndose en el ejercicio de tal funcién. La gente que forma parte
de estos equipos va adquiriendo una nueva visién de las cosas mas
amplia que la de sus especialidades. A los conocimentos de cada
uno viene a agregarse la conciencia de las perspectivas politicas y
administrativas de las cuestiones que les estin sometidas. El pen-
sar los eventos en dimensiones que rebasan sus gepercusiones inme-
diatas suscita un nuevo entusiasmo y una capacidad de conside-
rarlos con mayor independencia respecto de los factores prejui-
ciadores que puedan provenir de los vinculos organizacionales o
gremiales. En tales condiciones podriamos decir que los especialis-
tas se ven obligados a tornarse mis “cientificos”. Los conceptos
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de profesional o especialista no pueden concebirse ya tan amplia-
mente como para abarcar globalmente personas que poseen un
conocimiento sistemdtico adquirido a través de una formacién o un
entrenamiento mas o menos largo. Este tiene que tener cada vez
mas las caracteristicas del método cientifico. Si esto es asi, re-
sulta entonces un poco académico distinguir entre cientificos y
técnicos y se explica que en este articulo nos referimos a ambos
conjuntamente. Sin embargo, aunque la diferencia sea de grado,
conviene también precisar el sentido en que hablaremos de cien-
tificos.

3.1.2. Significado del término ‘ciemtifico’
A. Cientificos y tecnologia

Cuando hablamos de ciencia y cientificos deben entenderse ta-
les términos como reservados a aquellos esfuerzos sistematicos de
conocimiento dirigidos a la transformacién del medio, Esto supone
una seleccién consciente de metas y proyectos dirigidos a tal fina-
lidad. Por lo tanto, a los propésitos de este trabajo, queda excluido
el quehacer cientifico que responde fundamentalmente a los dic-
tados de la inspiracién y a una pura dialéctica del “saber por el
_saber”. Esto no significa preferencia valorativa, ni negar la impor-
tancia que estos aportes han tenido incluso para la ciencia enten-
dida en el primer sentido. Tampoco queremos decir que la trans-
formacién del medio ha de concebirse exclusivamente en el sen-
tido del sistema industrial: puede tratarse también de proyectos
de reforma social, y a este respecto es bueno no olvidar cémo la
sociologia en sus origenes estd vinculada a tal finalidad.

B. Cientificos, técnicos y profesionales

Cientificos, técnicos y profesionales si no organizaciones en
sentido estricto tienen grupos de referencia fuera de las institu-
ciones en las cuales trabajan y los cuales les proporcionan los
standards y valores que guian su comportamiento y cuyo juicio
critico o aprobatorio es para ellos, en el caso ideal, el mas im-
portante. La diferencia radicaria, en el caso de los cientificos, en
que su grupo de referencia es mis amplio que el de los profe-
sionales y técnicos: la comunidad cientifica en principio no estd
limitada por fronteras y consideraciones gremialistas. Esta concep-
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cién de tal comunidad puede parecer muy idealista, pero por lo
menos hay que reconocer que en la estructura misma del método
cientifico se hallan incorporados los mejores dispositivos de auto-
correccién que hasta ahora haya podido idear el hombre contra
las tendencias de los grupos sociales a proceder mas de acuerdo al
esprit de corps que a los fines trascendentales que dicen profesar.
Por eso, en principio, resulta mas dificil burocratizar a los cienti-
ficos —en el sentido de someterlos a la dialéctica de la organiza-
cibn— que a los profesionales y técnicos. En el primer caso propi-
cian tal fenémeno la tendencia descrita a la burocratizacién de las
profesiones. En el segundo la debilidad e incipiencia de los orga-
nismos gremiales, aunque ello puede verse suplido por una espe-
cie de mistica —comtn también al cientifico— de planificador
social. Hacia esto apunta Wilensky (1964), cuando nos dice que
estos hombres combinan standards profesionales de trabajo con
sentido programdtico y constituyen un importante vinculo entre la
cultura profesional y la civica, entre el hombre de conocimiento y
el hombre de poder. Al aprehender las formas organizativas mix-
tas y los roles mixtos del futuro debemos atender no sélo a las
barreras para la profesionalizacién de nuevas ocupaciones sino
también a la emergencia de estos expertos orientados a la formu-
lacién de politicas (policy minded staff experts)”.

3.2. El impacto de la variable tecnolégica sobre las organizacio-
nes en lo referente a la necesidad de un empfeo mayor de
cientificos y técnicos

3.2.1. Introduccidn

En la segunda parte de este articulo hemos tratado de exami-
nar la incidencia de las tecnologias administrativas propiamente
dichas sobre €l auge y crecimiento de las organizaciones. En cam-
bio, cuando hablamos aqui de tecnologias nos referimos a las de
produccién. Queremos reiterar (en relacién con lo dicho supra
3.1.1.B.) que la gravitacién cada vez mayor de los cientificos y
técnicos en los grandes grupos organizados no se debe simple-
mente a la mayor o menor ilustracién de sus administradores, sino
a transformaciones fundamentales en el proceso de trabajo.
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3.2.2. Organizaciones productivas

A. Tipo de produccion

En una amplia investigacién sobre cien firmas britdnicas en
la regién sur de Essex, Woodward y sus colaboradores (1965),
determinaron nueve tipos de sistemas de produccién agrupados en
tres grandes categotias:

i) Sistemas de produccién de unidades y pequefios lotes:

1) Produccién de unidades de acuerdo con requisitos esta-
iecidos por los clientes.

2) Produccién de prototipos.
3) Fabricacién en etapas de grandes equipos.

4) Produccién de pequefios lotes de acuerdo con .Ordenes de
los clientes.

ii) Sistemas de produccién en grandes lotes y de production
en masa:

5) Produccién en grandes lotes.
6) Produccién de grandes lotes en cadena de montaje.
7) Produccién en masa.

iii) Produccién en forma de procesos (productos medidos
por dimensiones de peso y volumen y no por unidades o también
llamada produccion a granel):

8) Produccién intermitente de sustancias quimicas en plan-
tas de produccién multiple.

9) Produccién continua de liquidos, gases y sustancias cris-
talinas.

Cada una de estas formas de produccién exigia una tecnolo-
gia determinada lo cual, a su vez, requeria a un tipo determinado
de organizacién. Esta Gltima conclusién no es banal, pues durante
mucho tiempo se ha sostenido en teoria administrativa que existia
ciertas formas canénicas de organizacién. Precisamente de este
estudio y otro similar de Burns y Stalker (1961) puede deducirse
que:
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i) Las firmas mds exitosas eran las que tenfan un tipo de
organizacion cercano a la mcdiana de su categoria tecnoldgica.
Con lo cual se ve que las habia que no tenian una organizacién
adecuada.

ii) El paso de un sistema de produccién a otro diferente
que requicra diferente tecnologia, si no iba acompafiado de apro-
piados cambios organizativos estaba condenado al fracaso.

Abhora bien, lo que a nuestros propésitos interesa es que cier-
tos tipos de sistemas de produccién como los dos dltimos sefia-
lados arriba, propios de las industrias quimicas, se caracterizaban
por el nimero proporcionalmente bajo de personal implicado di-
rectamente en la produccién y por jerarquias colegiadas integradas
por graduados universitarios. La produccién por procesos puede
liegar al extremo méximo de separacién entre planificacién —por
un lado— y ejecucién y control —por el otro— cuando, por ejem-
plo, una firma de ingenierfa quimica disefia y construye una planta
automatizada con dispositivos incorporados de control y autorre-
gulacién que luego es entregada al contratista que la ha encargado.
En el caso de tal firma, nos encontramos ante una organizacién
que constituye un verdadero #rust de cerebros de derechos y donde
el proceso de trabajo y la comunicacién jerirquica se realiza de
manera muy diferente a la de las fdbricas de produccién en masa,
como por ejemplo, las fébricas de automdviles.

B. La industria atémica

Fenémenos parecidos se dan en la planificacién de instala-
ciones atémicas y en su ejecucién y puesta en practica. En tales
organizaciones la direccién jerdrquica debe tener en cuenta los
proyectos de experimentacién de los cuerpos de investigacién que
necesariamente requieren el uso de los aparatos —ciclotrones, reac-
tores, etc.—. Por otra parte, en la ejecucion de los planes el trabajo
de los cientificos debe continuar unido al de los ingenieros civiles,
mecdnicos, técnicos clectrénicos, especialistas en refrigeracién, etc.
El saber especializadc ya no puede ser reducido a un comporta-
miento estanco de la organizacién, sino que hace saltar todas las
posibles ataduras burocriticas y se difunde por toda ella no sola-
mente en los procesos de planificacién sino también en los de
decisién y control (Bahrdt, Krauch y Rittel, 1960). La fabrica se
convierte en un instituto de investigacion y el instituto de inves-
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tigacién es inseparable del mismo proceso de produccién. En la
informatica actual se dan estas caracteristicas en forma particular-
mente intensa, por ejemplo, en aquellas empresas que elaboran
programas de software.

3.3. [Efectos reciprocos entre cientificos y técnicos, por un lado,
y grandes organizaciones, por el otro

3.3.1. Introduccién

En el apartado anterior nos hemos referido a algunas organi-
zaciones que podrian considerarse paradigmadticas en cuanto al em-
pleo de cientificos y técnicos y las repercusiones que ello tiene
sobre otras variables organizativas. El fenémeno, sin embargo, es
mucho mds amplio y puede decirse que afecta a cualquier tipo de
organizacién en cuanto en ésta:

i) Se trate de planificar mediante el empleo de los medios”
miés refinados existentes en la actualidad tal como, por ejemplo,
la investigacién de operaciones, los arboles de decisién, etc.

ii) A consecuencia de ello se requiera cuerpos de exper-
tos que dominen tales técnicas.

iii) Se comience a percibir que con tales técnicas no se pue-
de avanzar si no se cuenta con investigadores de los aspectos hu-
manos y sociales de la realidad organizacional y de algin modo
se constituya un departamento de estudios sobre los mismos en
forma incipiente o méds o menos desarrollada.

iv) Exista algin tipo de drea respecto a la cual no baste
con el conocimiento juridico de la burocracia ‘tradicional’ y se re-
quiera personal altamente calificado.

Todas estas condiciones pueden darse acumuladas o por sepa-
rado. En el primer caso, el impacto sobre la organizacién es tan
fuerte que es imposible que no la afecte en su totalidad. Si sola-
mente se diera la Gltima condicibn, las dreas referidas pueden se-
gregarse faciimente del resto de la vida organizativa, aunque en
una u otra forma no dejarian de producirse consecuencias de las
cuales ya era consciente la teoria administrativa en sus discusiones
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acerca del staff y la linea (ver més adelante 3.3.2.). Algunos de
los fenémenos que estamos abordando no constituyen, en efecto,
sino las dltimas consecuencias de procesos ya iniciados en la época
anterior a la eclosién cientifico-tecnolégica de la “segunda revo-
lucién industrial”.

3.3.2. Efectos sobre las organizaciones de la presencia en ellas
de cientificos y técnicos

A. Aclaratoria previa

A menudo, en €l tratamiento de este tema se corre el riesgo
de caer en una especie de entusiasmo no disimulado en cuanto a
que por virtud de la presencia de los cientificos y técnicos en las
organizaciones, se estarfan generalizando en las mismas formas y
estilos de trabajo que hacen poco més o menos obsoleta a la jerar-
quia de tipo burocrdtico. Sin negar que en los casos més perfi-
lados se pueda estar presenciando una especie de retorno generali-
zado, y a un nuevo nivel, de formas colegiales de decisién y de
cooperacién horizontal, es necesario tener en cuenta que aun alli
resulta prematuro interpretar que tal tendencia conduce a una de-
mocratizacién radical de las organizaciones.

Para obtener una visién miés equilibrada del fenémeno, es nece-
sario tener en cuenta, cuando menos, los siguientes aspectos:

i) Los grupos colegiados del tipo de' los teams de investi-
gacién supone cierra jerarquia interna, asi sea ésta del tipo mds
informal que pueda concebirse. Naturalmente exigen una libertad
de discusién que no se vea obstaculizada por demasiadas reservas
mutuas, pruritos o un celo excesivo respecto de la posicion for-
mal que detenta. Pero las consecuencias de esto son, mis bien,
que el trabajo se hace bastante mds dificil en cuanto que requiere
una serie de condiciones de tipo personal, especialmente si existe
en el grupo un estilo muy critico. Esto lo expresan con gran fuer-
za Bahrdt, Krauch y Rittel (1960), al sefialar que tales grupos
“tienen poco que hacer con la democracia y apenas algo con la
igualdad, aunque si con la liberté y fraternité”.

ii) Es cierto que las jerarquias se hacen mds flexibles y se
multiplican los procesos de comunicacién horizontal, pero esto no
es automaticamente identificable a nivel de gran organizacién, con
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un proceso de democratizacién. Sin embargo, es legitimo pregun-
tarse si de la multiplicacién de grupos y comunicaciones horizon-
tales no pueda resultar, a la larga, una disrupcién de las organi-
zaciones mamut por la formacién de una especie de feudalismo
intraorganizacional.

iii) Los experimentos que abundan en el seno de las gran-
des organizaciones de los pafses desarrollados y que han sido po-
pularizados por Toffler en el Schock del Futuro, se han verificado
en el marco de estructuras jerdrquicas firmemente establecidas fue-
ra de cuyo contexto, fomento y proteccién habrian sido irrealiza-
bles. Los ejemplos que este autor pone acerca de las frecuentes
reorganizaciones y los aparatos organizativos de duracién limitada
que se crean para realizar fines especificos no serfan posibles sin
tal supuesto. -

iv) Por consiguiente, la visién weberiana de la burocracia
como factor fundamental en el mundo de hoy continfia siendo
verdadera en sus lineas generales. La tinica diferencia es que hay
que entender burocracia como organizacién,

v) El trabajo burocratico en los altos niveles de direccién y
el trabajo de los feams cientificos muestran notables semejanzas
entre si:

1) El proceso de concebir un plan es muy similar al de con-
cebir una hipétesis de trabajo. Lo mismo sucede con la elaboracién
de una estrategia para la realizacién de dicho plan y la de una
gran investigacion.

2) Los métodos cuantitativos de investigacién tienen su con-
trapartida e incluso su prefiguracién en las funciones burocriticas
de control como, por ejemplo, la contabilidad.

3) Ambas actividades tratan de emplear y valorar informa-
ciones en la forma mis racional posible; por consiguiente, ambas
se encuentran confrontadas con problemas similares de produccién,
transformacién, conservacién y transporte de dichas informaciones.
Tanto el burécrata como el cientifico tienen que leer, escribir,
protocolizar, numerar, seleccionar, calcular, definir, traducir expre-
siones vagas en conceptos claros y univocos, etc.

4) Tanto la labor cientifica (entendida como el proceso ra-
cional de lograr conocimientos no mediante la inspiracién sino por
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un. trabajo continuo y sistemético) como la burocritica, se origi-
nan en el mismo proceso de racionalizacién que ha dado lugar
también a la industrializacién (Bahrdt, 1964). Hoy asistimos a un
proceso de interaccién entre los tres factores. La diferencia con-
siste en que nunca como ahora ha sido tan profunda y radical.

S6lo después de haber establecido este fondo comin podemos
hablar de las diferencias sin el riesgo de caer en visiones unilate-
rales. Por lo pronto, los imperativos de conducta de ambas activi-
dades son distintos, puesto que en la una la finalidad principal es
la dominacién y en la otra el logro del conocimiento. Recordamos
a este respecto la narracién que nos hacia un profesor alemdn acer-
ca de sus dificultades con un funcionario del Ministerio de Edu-
cacién prusiano y cémo enérgicamente se habia visto obligado a
sefialarle que mientras el ezhos de un burdcrata es la obediencia,
el de un profesor es la verdad. Por otra parte, la burocracia en su
proceso de comunicacién y utilizacién de informacién tiende a
crear un namero limitado de clasificaciones rigidas que se consi-
dera que deben tener una larga duracién, mientras que la ciencia
—especialmente la ciencia en nuestra época— se encuentra en un
estado, podriamos asi decirlo, de efervescencia permanente; crite-
rios de ordenacién que en un cierto momento podian parecer lo-
gros perdurables pierden, inesperadamente, vigencia; fronteras in-
terdisciplinarias que parecfan infranqueables son superadas por
nuevos enfoques.® Se ha dicho que lo més interesante en la ciencia
actual son categorias y clasificaciones que no se encuentran en Jos
sistemas bibliotecoldgicos de archivo y documentacién. Sin em-
bargo, la ciencia y la burocracia se encuentran nuevamente en vir-
tud de procesos de transformacién endégena de la segunda. En
efecto, las funciones de planificacién, regulacion, decisién y con-
trol no pueden estar en las organizaciones actuales tan netamente
separadas como en las tradicionales, La complejidad de las tareas

33. Debe tenerse presente que el surgimiento de la General System Theory mo
se basa tan solo en esfuerzos tedricos sino también en experiencias con-
cretas. Alvin Weinberg pas6 de la biologia al campo de los reactores nu-
cleares al caer en cuenta que los modelos mateméticos que utilizaba en sus
trabajos biométricos pricticamente eran idénticos a los que se emplean en
el cilculo de dichos reactores. El profesor John Platt desarrollé una teoria
sobre los colorantes que lo llevé a la investigacién del proceso de la vision
y a cuestiones de teoria de-la informacién, para caer finalmente en la demo-
graffa. Ademds, los grupos interdisciplinarios de investigacién de operacio-
nes han sido una fuente importante del descubrimiento de “isomorfismos”
entre las distintas especialidades (vid., Bahrdt, Krauch y Rittel, 1960:
Partes I y III).
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exige nuevas formas de control, y resultan insuficientes los méto-
dos contables usuales. Se desarrollan nuevas técnicas para ello
como el ppBs (Planing, Programing and Budgeting System)* y se
crean departamentos de computacién y sistemas. Pero en la medi-
da en que esto sucede se necesita, como ya hemos sefialado, el
concurso de capacidades altamente calificadas.

Las fricciones y los problemas surgen principalmente cuando
los equipos técnicos se ven obligados a interactuar con los niveles
ejecutivos de la burocracia y no con los de planificacién y deci-
sibn ® (Bahrdt, Krauch y Rittel, 1960, parte II). Cuando estas
fricciones estan reducidas a un nivel aceptable que permite la coo-
peracién surge una cibernética burocritica y formas de documen-
tacién que se acercan considerablemente a las exigencias del tra-
bajo cientifico y son propicias al mismo.*

B.  Efectos sobre la estructura jerirquica
a) Introduccién

La aclaratoria anteriormente hecha nos patentiza la comple-
jidad del tema que estamos tratando y cémo resulta dificil dife-
renciar entre jerarquia burocritica propiamente dicha y jerarquia
técnica. Por consiguiente, el enfoque que vamos a realizar a conti-
nuacién supone, ciertamente, hacer alguna violencia a la realidad,
ello sin embargo se hace necesario en gracia a la claridad del
analisis.

34. Mac Namara cuenta cémo la implantacion de este sistema en el Departa-
mento de Defensa estuvo precedido del trabajo de equipos de Investigacion
de Operaciones. Y en la Universidad Central y en la administracién piblica
nacional se lo ha pretendido aplicar por decreto, con las consecuencias de
todos conocidas y sufridas!

35. Un técnico en computacién nos ha relatado sus dificultades para vencer las
resistencias burocriticas a colocar el departamento de sistemas en situacién
independiente de las direcciones de administracién de las empresas, Los
encargados de estas direcciones tienden a ver las cosas Unicamente en tér-
minos de un perfeccionamiento de los métodos contables ¥, €n consecuencia,
a coartar las funciones mds amplias y generales que, para beneficio de la
organizacién, puede desempeiiar.

36. Es digno de ser destacada la creacidn y funcionamiento en la Oficina Cen.
tral de Personal de un sistema de registro computarizado de todo el perso-
nal de la Administracién Pablica Central, que constituiria un verdadero
banco de datos sobre la burocracia venezolana, Ahora sdlo faltarian las ade-
cuadas preguntas tedricas para establecer sus potencialidades y limitaciones
para la investigacién.
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: Entenderemos aqui como jerarquia en sentido estricto a la
jerarquia de autoridad de la organizacién. Ella puede estar for-
mada por funcionarios o por técnicos, pero en este tltimo caso
suponemos que actuardn fundamentalmente de acuerdo con las re-
glas de juego de !a dominacién burocrética, celosos de su autori-
dad y de los procedimientos formales con los cuales se inviste, y
habiendo optado dentro de la organizacién por la carrera propia-
mente burocrédtica y no por la técnica.

b) La alianza entre los nuevos administradores y los equipos
de cientificos y técnicos

Es sabido que Fayol, al reaccionar contra el excesivo énfasis
que se le daba en su tiempo a la formacién matemitica de los
futuros administradores de las factorias (por lo general ingenie-
r0s), y al postular que la capacidad requerida para los altos ran-
gos era més administrativa ¥ que la especifica de la empresa, sentd
las bases, por un lado, para el desarrollo de una especialidad y
unos estudios auténomos de administracién y para que, por otro
lado, se asentara la préctica de que los altos administradores, asi
formados, pudieran asumir funciones de gerentes en los mis di-
versos tipos de organizaciones.

-En la actualidad, la ciencia de la administracién se ha hecho
todavia mds compleja, y con instrumentos tales como la investi-
gacién de operaciones, la teoria de la decisién, la teorfa de siste-
mas, etc., alcanza nuevos niveles de abstraccién y rigor que, prac-
ticamente en poco se diferencia de la formacién cientifica. Sin em-
bargo, en el administrador se espera ademas una capacidad innata
de tipo prictico para el ejercicio de las responsabilidades del man-
do, mientras que en el cientifico y el técnico nos encontramos fun-
damentalmente en ¢l plano de la investigacién y del dictamen ex-

perto.

En una situacién de un desarrollo cada vez mayor de la cien-
cia y la tecnologia, se hacen cada vez mis necesarios, también,
managers del tipo descrito. Si en un momento dado se puede du-
dar que una persona que ha sido gerente en un gran consorcio
automovilistico, pueda pasar luego a ser ministro de Defensa y
posteriormente director de una institucién financiera internacional

37. Considérese la organizacién: “Fstado venezolano” y digase si aqui no estd
descrito uno de los grandes problemas que tienen que enfrentar los go-
biernos.

.
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ello revela que, a pesar de Fayol, se sigue operando con un con-
cepto demasiado estrecho de administracién. Por el contrario, la
multiplicacién de tecnologias y de especialidades cientificas ins-
taura una especie de refinado fraccionamiento que hace mds im-
perativa atn la necesidad de coordinacién, Sélo que la misma ya
no puede realizarse con los instrumentos de la teorfa administra-
tiva tradicional.

c) Efectos del ‘staff’ técnico y cientifico en las relaciones
4 J
con la linea

a. Introduccion

Fs sabido c6mo en administracién se suele distinguir entre la
linea y el staff. La primera manda y toma las decisiones y el staff
asesora al mando y prepara las decisiones. Cualquier observador
del funcionamiento real de las organizaciones constata que esta
distincién no es tan neta: muchas veces el stzff asume o le son
asignadas funciones ejecutivas y, por otra parte, tampoco la linea
carece de conocimiento experto. Pero aparte de esta constatacion
pareciera que, en un mundo cada vez mds tecnificado y donde la
ciencia juega un papel decisivo, proclamar esta distincion como un
canon absoluto se hace cada vez més insostenible y ficticio. Incluso
en algunas organizaciones punteras en tecnologia e investigacion
y desarrollo se torna completamente indtil.

Pero dejando de lado el caso de la disolucién completa de la
contraposicion entre staff y linea que constituye el caso limite de
las transformaciones en el proceso de trabajo, es lo cierto que en
la mayor parte de las organizaciones no se ha producido tan avan-
zado estudio de desarrollo. Por ello, resulta necesario referirse a
ciertas formas de interaccién que se producen entre ambos ele-
mentos.

b. Relaciones de hostilidad

Por lo general, los funcionarios de staff suelen ser mds jove-
nes que los de linea y con una mayor formacién académica. Sus
indicaciones suelen ser recibidas con desconfianza por los cuadros
de mando tradicionales que no ven en ellas simples lineamientos
técnicos sino amenazas contra las posiciones que han ganado en la
organizacién. Los cuadros técnicos, por su parte, apenas pueden
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disimular una actitud de condescendencia frente a formas de tra-
bajo, a su entender obsoletas. De la condescendencia se pasa ficil-
mente a la irritacién y a actitudes destempladas cuando se empieza
a comprender la inercia y la capacidad de sorda resistencia de las
grandes estructuras administrativas. Esto 2 su vez no hace sino
tener un efecto de feed-back positivo. Ademds, las innovaciones
propuestas por los equipos de expertos pueden suscitar ansiedad
en la burocracia de linea respecto a la opinién que se puedan es-
tar formando de ella los superiores por el hecho de que no se le
hayan ocurrido tales innovaciones. Interesa entonces que el plan
no funcione, aunque sea mediante el saboteo, para demostrar que
era inviable y “tebrico”.®

Esto no quiere decir que tampoco el staff esté por esencia li-
bre de pricticas viciosas. S$i se encuentra segregado del escalafén
organizacional mis prometedor puede producirse una situacién en
la cual una vez llegado al tope de su escala de ascenso la ‘inica
forma de elevar su prestigio sea mediante el aumento, técnicamen-
te injustificado, del nimero de personas que le estin subordina-
das® (Ley de Parkinson). De esta manera, el personal de staff
crece en forma desproporcionada frente al de linea.

c. Ticticas de acomodamiento mutuo

Funcionales

El funcionario de staff joven y con brios y arrestos suficien-
tes para comenzar de nuevo aprende que la organizacién es un
sistema. social complejo y que el proyecto técnico no es de aplica-
cién inmediata y automatica, sino que tiene que sufrir las media-
ciones de dicho sistema. Desarrolla entonces un estilo de “rela- |
ciones publicas” tratando, mis o menos exitosamente, de conven-
cer a quienes pueden considerarse afectados por los cambios. Los
reportes que escribe tratan de ser lo menos pedantes posible (Ba-
rrios, 1973: 26). La organizacién, a su vez, puede crear departa-
mentos especializados en la resolucién de los problemas de la re-

38. Nuestra gente, con la simpatia que la caracteriza, designa a los “tebricos”
con el delicioso apelativo de “poetas” aunque en su vida hayan escrito un
verso. Asi, es frecuente ofr cémo el politico tal o el administrador cual, muy
orondos de su sentido prictico, se dirijan a uno de tales “tedricos”, cuando
ya hay cierto grado de confianza, apelindolo “poeta” y no “sefior” o “‘doc-
tor” o “profesor” o lo que al caso fuera més adecuado.

39. En los departamentos de siaff se desarrolla también una jerarquia propia.
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lacién entre expertos y funcionarios. Esto constituiria un interesan-
te ejemplo de diferenciacién estructural y especializacién funcio-
nal por fuerza de los imperativos internos del mismo sistema.

Patolégicas

Si en la contraposicién entre staff y linea este dltimo polo
logra afirmarse y demuestra tener mayor importancia dentro de
la organizacién y, por otra parte, los dirigentes de la misma con
la creacién de los cuerpos técnicos sélo han rendido un /ip service
a las modas del momento, entonces las formas de acomodamiento
dejan de ser a la larga funcionales para la organizacién. Estas van
a consistir en formas de complicidad mutua en que cada quien se
protege las espaldas o trata de no molestar demasiado al otro. El
cuetpo técnico queda socavado en su misma sustancia y sus miem-
bros abandonan la ofganizacién o tratan de pasar al escalafén de
linea (para todo esto, Dalton, 1950). -

3.4. Efectos de las grandes organizaciones sobre el curso de desa-
rrollo de la ciencia y la tecnologia

3.4.1. Introduccién

En una situacién ideal para el trabajo cientifico, podemos
considerar que deberfa existir una gran libertad en la eleccion de
los temas de investigacién y en la forma de llevarla a cabo. Al
mismo tiempo, supondriamos una completa publicidad de los des-
cubrimientos y resultados obtenidos y el que, en caso de conflicto
entre el designio administrativo y el propiamente cientifico, este
tltimo deberia tener la prioridad. Estas expectativas corresponden
a la valoraciéon que en nuestra cultura se le da a la ciencia como
la mis excelente entre las actividades a que puede dedicarse el
hombre.

3.4.2. Libertad de comunicacién

La organizacién de la ciencia o la ciencia dentro de la orga-
nizacién supone, sin embargo, por definicién, que tan amplio mar-
gen de libertad no es posible. Ni siquiera en aquellas instituciones
en las que predomina un estilo colegial de cooperacién propicio a
las modalidades especiales del trabajo cientifico.
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El hecho de que la investigacién cientifica se lleve a cabo en
organizaciones industriales o militares conduce a una tensién entre
el natural deseo de notoriedad de los equipos de investigacion, y
la obligacién de secreto sobre la forma cémo se han obtenido
avances que se traducen en ventajas de poder o econdmicas sobre
la competencia. Sin embargo, esto que podria parecer disfuncional
para el progreso cientifico propiamente dicho, ha conducido a
tomar més aguda conciencia de las cuestiones de método, pues “el
uso pertenece al cliente, la metodologia a la ciencia” (G.S. Pette).
¢Seria demasiado especulativo pensar que el desarrollo de enfo-
ques metodolégicos omnicomprensivos que caracteriza a la ciencia
actual encuentra aqui una de sus causas? El aprovechamiento ma-
sivo de la ciencia para fines tecnolégicos no deja de tener sus
consecuencias comprometedoras para la comunicacién cientifica,
pero mediante la discusién metodolégica se logra disminuir un
tanto sus efectos perjudiciales. '

-
3.4.3. La innovacién y la creacién cientificas en el marco de las
grandes organizaciones 3

A.  Supuestos corrientes

La modificacién de las formas de trabajo por la gravitacién
cada vez mayor de la ciencia en las organizaciones grandes no im-
plica necesariamente la proposicién de que el progreso cientifico
serfa inconcebible sin las mismas. Sin embargo, hay que reconocer
que en una u otra forma se parte de tal premisa. La investigacion
cientifica se concibe en la actualidad como cuestion de grandes
equipos. y recursos financieros y es evidente que sélo las grandes
organizaciones disponen de los mismos. Si a esto se une la con-
viccién generalizada de que el progreso cientifico y tecnolégico se
produce en la actualidad a una tasa mis acelerada que en cual-
quier €poca anterior, resulta explicable que se tienda a establecer
una relacién de causalidad entre la gran organizacién y dicho fe-
némeno.

B. Critica a tales supuestos
Las anteriores concepciones, sin embargo, han sido objeto de

cuestionamientos. Frente a la afirmacién tantas veces repetida
acerca del ritmo sin precedentes en que se producen en la actuali-
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dad las innovaciones tecnoldgicas, se alega que lo tinico seguro, en
realidad, es la existencia de un proceso de mayor difusién y comu-
nicacién tecnolégica facilitado por el fenémeno de las compaiiias
transnacionales (Jewkes, Sawers y Stillerman, 1959). En el caso
particular de estas grandes organizaciones a las cuales esti aso-
ciada, en el mundo occidental, la imagen del avance tecnoldgico,
se ha seflalado la existencia de un conflicto entre la racionalidad
econémica y la propiamente técnica que casi siempre termina a
favor de la primera: segin esta tesis (Bannock, 1971), las gran-
des compafias trasnacionales que han alcanzado el estadio de ma-
ture corporation llegan a convertirse en frenos del progreso tecno-
légico, una ilustracién de esto seria la industria automovilistica
respecto de los tipos de motor y las medidas de seguridad. Las
innovaciones propiamente dichas se habrian producido:

a) Tuera de las organizaciones por obra de inventores indi-
viduales que encontraron dificultades para que éstas acogieran sus
ideas y cuando ello ocurrié se trataba de compaifiias pequefias al
principio. Un ejemplo de esto es el famoso caso de la xerografia.

b) Por la accién y el estimulo del sector pablico como en
los casos de la industria atémica y aeroespacial.

Este Gltimo aspecto lleva a plantear entonces la cuestion de
si las estructuras organizativas de tipo publico serian mds propi-
cias a la innovacién. Sin embargo, también en éstas se produce
una tensién entre el Jogos cientifico y el logos estatal, que puede
ser perjudicial para el primero.

Ante esto, se puede sefialar que el problema consiste en que
la ciencia no ha plasmado formas organizativas propias que le
permitan desarrollarse de acuerdo con una dialéctica propia. Pero
aun suponiendo que esto se lograra y que se constituyeran grandes
organizaciones cientificas stricto sensw que debido a sus dimen-
siones y a su capacidad financiera puedan imponer sus condiciones
frente al sector pablico y/o privado, el problema subsiste. En efec-
to, tales entidades pueden llegar a funcionar de acuerdo con im-
perativos propios que no necesariamente sean los més acordes con
el progreso cientifico y tecnoldgico.

4. CONCLUSIONES

No tenemos la experiencia suficiente como para evaluar en
las empresas venezolanas lo que el enfoque anterior plantea sobre
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ciencia, cientificos y técnicos en las organizaciones, Sin -embargo,
en el drea politica podemos hacer algunas observaciones.

En Venezuela, también, como sefialdbamos al principio de
este trabajo, se plantea el prestigio de los técnicos y esto ha inci-
dido en organizaciones como los partidos que destacan como ele-
mento prestigioso la presencia de cuadros técnicos en sus filas y
procuran organizarlos en organismos funcionales que los agrupan.
Con cierta periodicidad realizan encuentros o congresos de profe-
sionales y técnicos. Bn las épocas electorales estos sectores adquie-
ren una importancia especial en lo que se refiere a la asesoria y
elaboracién de los programas de gobierno. En este campo se crea
una disposicién especialmente receptiva por parte de los partidos
hacia personalidades de alta calificacién que muestren simpatia o
por lo menos una neutralidad benevolente respecto a su candida-

“tura presidencial y se procura incorporarlos en dicha tarea; algu-

nas de estas personalidades también toman la iniciativa para ha-
cerlo. Esto no significa que este vinculo serd permanente y muchas_
veces el resultado es frustrante para quienes asi se incorporan.

Sin embargo, ¢l fenémeno mis interesante y que puede verse
como un ejemplo de preponderancia del staff sobre la linea se da
en las campafias electorales, que cada vez mas estin determinadas
por los equipos de asesoria de los candidatos, quienes al menos
durante la campafia tienen la voz cantante aun en contra de las
preferencias de los organismos directivos y de los cuadros de diri-
gentes medios. Esto crea una serie de tensiones que cada vez se
han hecho més agudas y que pueden conducir a importantes cam-
bios en la estructura y concepcién de los partidos.®

En otras dreas como el Poder Legislativo, se ha intentado con-
formar cuerpos de asesores y existen proyectos para mejorar su
apoyo técnico, pero esto no ha superado la etapa de ser primor-
dialmente un mecanismo de colocacién de amigos y simpatizantes
de cierta capacitacién, especialmente juridica, en dichas asesorias.

También esto ha sido muy accidentado en los grupos de pre-
sién. Los organismos de ctipula sindicales y empresariales cuentan
con cuerpos asesores pero de naturaleza muy variable y dependiente-
de las constelaciones politicas que determinan la composicién de sus
directivos.

40. Véase a este respecto, Njaim, 1974,
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En todo caso, y a pesar de las limitaciones que se dan en un
pais tecnolégicamente dependiente y en los dltimos tiempos some-
tido a tantas limitaciones a un flujo de comunicacién cientifica y
técnica con el exterior, antes mucho mds abierta y con menos tra-
bas, en el campo de las empresas, tanto privadas como publicas,
debe plantearse una serie de fendmenos y problemas para cuyo
analisis podrian demostrarse ttiles los aspectos que intentamos di-
vulgar con este articulo.
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