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RESUMEN

El presente artículo aborda el impacto
que ha tenido el ambiente cambiante, di-
námico y de incertidumbre sobre la organi-
zación, la empresa y la administración. Se
hace un breve bosquejo de la evolución his-
tórica de la administración en el siglo XX,
pasando de la Era Industrial Clásica a la
Era del Conocimiento o Era de la Informa-
ción como también se le conoce. Asimis-
mo, se aborda, sin ser exhaustivo, el im-
pacto de la globalización sobre la
organización en la cual se destaca la bús-
queda, la flexibilización de las formas de
organización como arma para aumentar la
competitividad en un entorno cambiante y
de creciente incertidumbre; se destaca la
organización por redes como un enfoque
novedoso de organización empresarial y la
organización virtual como producto de la
explosión de la Internet y de las tecnolo-
gías de información. Por último, se desta-
ca el impacto de la globalización sobre el
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trabajo y las nuevas relaciones laborales a
las que este fenómeno está conduciendo.

SUMMARY

The present article approaches the lrn-
pact that has had the changing, dynamic
atmosphere and of unknown on the organi-
zation, the company and the administration.
A brief search of the evaluation historical of
the administration in the XX century ago
passing from the Industrial Era to the Era of
the Knowledge or Era of the Information as
well as she is known. Likewise, it is appro-
ached, without being exhausted, the impact
of the globalization on the organization whe-
re she stands out the search of the flexible
in the organization ways like weapon to in-
crease the competitiveness in a changing
environment and of growing uncertainty; she
stands out the organization for nets like
novel focus of internet and of the technolo-
gies of information. Lastly, she stands out
the impact of the globalization on the work
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and the new labor relationships to those that
this phenomenon is driving.

INTRODUCCiÓN

Durante el siglo XX, las ciencias
administrativas tuvieron un de-

sarrollo veloz gracias a los aportes
de teóricos importantes como Taylor,
Fayol, Mayo, Koontz que lograron
amalgamar una serie de teorías que
fortalecieron a la administración
como ciencia. Asimismo, el siglo XX
marcó el paso de la Era industrial a
la Era del Conocimiento o Era de la
Información como también se le ha
llamado, trayendo con ella un nue-
vo ambiente tanto general como
específico o de tarea. El ambien-
te de la Era industrial Clásica era
de poco cambio, previsible, esta-
ble y de certeza, mientras que el
ambiente de la Era del Conoci-
miento está basado en las tecno-
logías de la información (TI), én-
fasis en los servicios, cambios
acelerados, imprevisibilidad, ines-
tabilidad e incertidumbre.

Se pasa entonces de un ambien-
te estable a un ambiente globaliza-
do e inestable. La globalización, en
todos las áreas, traerá importantes
cambios en el ámbito organizacio-
nal así como en las relaciones la-
borales. Las organizaciones y las
empresas en particular buscan te-
ner más flexibilidad tanto organiza-
cional como de organización de la
producción o de la prestación de los
servicios. Esa flexibilidad traerá la
búsqueda de nuevas formas empre-
sariales como las organizaciones
virtuales, el comercio electrónico y
todas las formas de intercambio que
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la Internet le permita. Con la Inter-
net se desarrollan las empresas
denominadas "punto-com", cuya
plataforma de negocios es la red
mundial.

DE LA ERA INDUSTRIAL A LA
ERA DEL CONOCIMIENTO

El mundo organizacional ha atra-
vesado por tres etapas distintas
durante el siglo XX. Cada una de
esas etapas configuran un conjun-
to de teorías que intentaban dar res-
puesta a lo que las empresas esta-
ban haciendo de acuerdo con su
ambiente. La primera etapa es la
Era Industrial Clásica, que vino
dada 'por el impulso de la Revolu-
ción Industrial y se extendió hasta
1950. La principal fuente de rique-
za era el capital financiero, y se
daba también un distanciamiento
entre aquellos países que entraron
temprano a la era industrial y los
que se rezagaron. De tal forma
que se comienza a denominar
países industrializados a aquellos
con un gran desarrollo industrial,
y países no industrializados como
el caso de Costa Rica, a aquellos
donde la industria es prácticamen-
te insignificante.

El ambiente empresarial en esta
era se caracterizaba por ser inva-
riable, predecible, tranquilo; es de-
cir, con poca incertidumbre. De tal
forma que la preocupación de los
teóricos de la administración y de
las organizaciones en general, es-
taba centrado en los aspectos pres-
criptivos y normativos para adminis-
trar las organizaciones.



En esta era surgen cuatro teo-
rías administrativas que van a sen-
tar las bases del posterior desarro-
llo de la administración a partir de
1950. En primer lugar, se tiene la
Administración Científica (1903),
cuyos principales proponentes son
Frederick Taylor (1856-1915) y
Franck Gilbreth (1868-1924). El
énfasis de esta teoría estaba en la
tarea, y se preocupa por las opera-
ciones y por las tareas, que deben
realizar las personas que trabajan
en la organización. Propone cuatro
principios de administración (Chia-
venato, 2002: pág. 39):

1. Principio de planeación. Reem-
plazar el criterio individual del
obrero, la improvisación y la ac-
tuación empírico-práctica en el
trabajo por métodos basados en
procedimientos científicos. La
planeación es una responsabili-
dad de la gerencia y no del tra-
bajador, que solo se encarga de
la ejecución de la tarea.

2. Principio de preparación. Selec-
cionar científicamente a los tra-
bajadores, prepararlos y entre-
narlos para producir más y mejor
(...).

3. Principio de control. Controlar el
trabajo para certificar que se

está ejecutando de acuerdo con
las normas establecidas y el plan
previsto (...).

4. Principio de ejecución. Asignar
atribuciones y responsabilidades
para que la ejecución del trabajo
sea lo más disciplinada posible.

Además de estos cuatro princi-
pios, Taylor propone otros principios
secundarios que han sido de gran
importancia para el desarrollo de la
teoría administrativa: 1. Estudio de
tiempos y movimientos; 2. Selec-
ción científica del trabajador; 3. Es-
tudio de la fatiga humana; 4. Están-
dar de producción; 5. Planes de
remuneración e incentivos salaria-
les; 6. Supervisión funcional; 7.
Condiciones ambientales de traba-
jo; 8. Hombre económico.

Un segundo grupo de teorías es
aquel que pone su énfasis en la
estructura. Henri Fayol (1841-1945)
desarrolla la Teoría Clásica (1911)
y Max Weber (1864-1920) propuso
la Teoría Burocrática (1947 año en
que toma relevancia). Para Fayolla
empresa está compuesta por seis
funciones básicas: financiera, téc-
nica, comercial, contable, de segu-
ridad y administrativa. La adminis-
trativa coordina e integra a las

demás y se ocupa
de la previsión, or-
ganización, mando,
coordinación y con-
trol. Estableció cer-
ca de catorce princi-
pios, de los cuales
los más importantes
son la división del
trabajo, la unidad de
mando, la unidad
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de dirección y la cadena de man-
do. En el caso de Weber, sus escri-
tos tomaron relevancia hacia a los
años 50, cuando fueron traducidos
al inglés. Para Weber la burocracia
es la organización racional yeficien-
te por excelencia, y su modelo está
fundamentado sobre seis dimensio-
nes: la división del trabajo, jerarquía
de autoridad, reglamentación, co-
municaciones formales, imperso-
nalidad y la competencia profesio-
nal. Estas dimensiones garantizan
que en una organización prevalez-
can el orden, la disciplina y la pre-
visibilidad det eomportamiento de
los miembros.

Para Chiavenato (2002, p. 45),
"con la burocracia se presenta la
separación entre propiedad yadmi-
nistración. El propietario no califica-
do se aparta de la administración
para cederla al administrador pro-
fesional seleccionado con base en
la competencia técnica y que, al ser
asalariado, puede ser desvincula-
do o relevado. El propietario cede
lugar al administrador no propieta-
rio para conducir su organización.

Un tercer grupo de teorías ad-
ministrativas dentro de esta prime-
ra era, es aquel que pone su énfa-
sis en las personas. Estas teorías
se desarrollaron sobre todo alrede-
dor de la experiencia de Hawthor-
ne, que demuestra la importancia
del factor humano dentro de la or-
ganización, con la consecuente ne-
cesidad de humanizar y democrati-
zar las organizaciones. Los
principales exponentes de la Teo-
ría de la Relaciones Humanas son
Elton Mayo y Kurt Lewin.
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La Era Industrial Neoclásica se
desarrolla después de la Segunda
Guerra Mundial y abarca desde
1950 hasta 1990. Se caracteriza por
el desarrollo tecnológico (avión a
propulsión, la televisión, desarrollo
de la telefonía, el computador, etc.),
la producción en grandes escalas
de productos realmente innovado-
res; además, los mercados se vol-
vieron regionales e incluso interna-
cionales. En cuanto al ambiente de
negocios, este se volvió variable e
inestable por los grandes cambios
que se dieron en el macroentorno
(cambios sociales, culturales, eco-
nómicos, tecnológicos, políticos,
legales). Esto obligó a las organi-
zaciones a innovar y realizar cam-
bios en los modelos administrativos,
ya que la forma tradicional de orga-
nizarse no podía hacer frente a los
desafíos de la expansión de nuevos
mercados, nuevos productos, nuevos
procesos y nuevos competidores
cada día más fuertes y agresivos.

En esta era hubo reformulación
de las teorías de la Era Industrial.
La Estructuralista (con autores
como Etzioni y Richard Hall) susti-
tuye a la Burocrática, la Clásica evo-
luciona a la Neoclásica (Harold Ko-
ontz, Peter Drucker), la de
Relaciones Humanas evoluciona a
la Teoría del Comportamiento (Si-
mon, McGregor); además surge la
Teoría de Sistemas (Kast, Rice) y
la Teoría de la Contingencia
(Lawrence, Lorsch).

La tercera era del desarrollo de
la teoría administrativa se conoce
como la Era de la Información o del
Conocimiento. Inicia en 1990 a partir



del enorme impulso dado por el
desarrollo tecnológico y de la tec-
nología de la información. Al respec-
to Chiavenato apunta: "La nueva ri-
queza es el conocimiento, el
recurso más valioso e importante,
que sustituye el capital financiero,
que da paso al capital intelectual.
La tecnología de la información (TI),
unión del computador con la televi-
sión y las telecomunicaciones, inva-
dió la vida de las organizaciones y
de las personas" (2002, p. 35).

Según este punto de vista, la in-
formación trae consigo nuevas ca-
racterísticas que impactan la orga-
nización:

Menos espacio: surge el adveni-
miento de la oficina virtual o no te-
rritorial; los archivos pasan de pa-
peles y muebles a archivos
electrónicos, implementación de
redes de computadoras que liberan
espacio para otras necesidades.
Surge la miniaturización y los obje-
tos portátiles que dan sustento a la
virtualidad, dando una nueva di-
mensión espacial de la oficina y de
la organización como un todo.

Mayor contacto: Los altos ejecuti-
vos pueden tener un mayor contac-
to, aunque impersonal, con los co-
laboradores de la organización
mediante el correo electrónico, la
teleconferencia y otras formas mo-
dernas. La teleconferencia propicia
la telereunión, mediante un poder
de oblicuidad que permite a los al-
tos ejecutivos, con negocios globa-
les, reunirse simultáneamente con
su personal en distintas partes del
mundo. Además, la TI ha permitido

el desarrollo del teletrabajo, las es-
taciones de trabajo y los trabajos
grupales (workgroup).

Menor tiempo: "Las comunicacio-
nes se tornaron móviles, flexibles,
rápidas y directas para permitir
mayor tiempo de dedicación al
cliente. Instantaneidad pasa a ser
la nueva dimensión espacial de la
TI" (Chiavenato, 2002, p. 35).

Es importante comprender el
papel de la TI en la organización,
dado que de una respuesta rápida
a las exigencias del entorno depen-
de la sobrevivencia de la organiza-
ción. En la Era de la Información
todo cambia rápidamente, hay una
aceleración del cambio, el ambiente
es imprevisible, inestable y lleno de
incertidumbre. Así que en una eco-
nomía globalizada la administración
correcta de la TI es fundamental.

En cuanto a la teoría adminis-
trativa, todavía no hay un cuerpo
estructurado de esta. Los trabajos de
los diversos autores se han centra-
do sobre aspectos organizacionales
tales como redes internas de equi-
pos y grupos; células autodirigidas,
empowerment, unidades estratégi-
cas de negocios y competitividad.

UN ENTORNO GLOBALlZADO

Es necesario precisar qué se en-
tiende por globalización, para luego
tratar de descubrir sus principales
características. De acuerdo con
Castells (1998) "por global izadas
(empresas) entiendo que trabajan
como una unidad en tiempo real a
nivel planetario, esta es la definición
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de globalidad. O sea que las activi-
dades económicas centrales, nu-
cleares, de nuestras economías,
trabajan como una unidad, en tiem-
po real, a nivel planetario a través
de una red de interconexiones".

Según Baltodano, Arguedas y
Monge (2003), estrictamente ha-
blando, en Costa Rica son conta-
das las empresas que son globales
(Hultec, por ejemplo), por lo que es
más ajustado a la realidad hablar
de internacional para aquellas que
hacen negocios fuera de las fronte-
ras. Global sería aquella empresa
que formula una sola estrategia de
carácter mundial para sus operacio-
nes, es decir, enfoca a los países y
regiones conjuntamente en forma
integrada; mientras que multilocal es
aquella que trata la competencia en
cada país o región aisladamente.

Baltodano et al. (2003) argumen-
tan que las políticas seguidas has-
ta principios de la década de los 90
son más que el primer paso para
crear un entorno propicio para que
Costa Rica se inserte dentro de una
economía más global izada. Ese nue-
vo entorno exige una respuesta dife-
rente de la empresa costarricense.
Exige una actitud más agresiva y
abierta hacia el mercado internacio-
nal donde satisfacer las necesidades
de sus clientes es primordial.

Yip, destacado consultor de em-
presas, es del criterio de que "con-
vertir una colección de negocios
nacionales en un solo negocio mun-
dial con una estrategia global inte-
grada es uno de los retos más se-
rios para los administradores de
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hoy" (1993, p. 1). Es precisamente
ese reto el que un grupo de empre-
sas costarricenses ha emprendido,
consciente de que si no se realizan
cambios la competencia lo expulsa-
rá del mercado. El siguiente paso
de estas empresas, después de la
internacionalización, es volverse
globales. Para ello, todo lo apren-
dido en estos años es fundamental
a fin de dar respuesta a las exigen-
cias de una economía que tiende a
ser una sola.

Para Yip (1993) existe una serie
de impulsores de la globalización
industrial que exige competir con
una estrategia global. Estos impul-
seres son de cuatro tipos: impulso-
res de mercado, impulsores de cos-
to, impulsores gubernamentales e
impulsores competitivos.

Algunos de los impulsores de
mercado son: nivelación de estilos
de vida y gustos (McDonald en Pa-
rís y Perrieren los EE. UU.), aumen-
to de viajes que crean consumido-
res globales, organizaciones que
empiezan a comportarse como
clientes globales, crecimiento de
canales globales y regionales (por
ejemplo, en Costa Rica Phillips
Morris utiliza el mismo canal de la
empresa Gallito dedicada a la in-
dustria alimenticia), establecimien-
to de marcas globales (Coca Cola,
por ejemplo).

En cuanto a los impulsores de
costos se puede destacar el conti-
nuo esfuerzo por lograr economías
de escala (pero contrarrestado con
manufactura flexible), innovación
tecnológica acelerada, avances en



transporte, surgimiento de países
recién industrializados con capaci-
dad productiva y bajos costos de
mano de obra, costos crecientes de
desarrollo con respecto a vida en
el mercado.

Los impulsores gubernamenta-
les están relacionados con: reduc-
ción de barreras arancelarias y no
arancelarias, creación de bloques
económicos (tratados de libre co-
mercio en el caso de Costa Rica),
decadencia del papel de los gobier-
nos como productores y clientes,
privatización de las economías an-
tes dominadas por el Estado (so-
bre todo en América Latina) y aper-
tura de los sistemas cerrados de
economía socialista.

Por otro lado, los impulsores
competitivos se relacionan con: au-
mento continuo del volumen del
comercio mundial, conversión de
más países en campos de batalla
competitivos claves, aparición de
nuevos competidores resueltos a
volverse globales, crecimiento de
redes globales que hacen interde-
pendientes a los países en indus-
trias particulares (como la electró-
nica), más compañías que se
global izan en vez de permanecer
nacionalmente cerradas.

Por último, tenemos otros impul-
sores que importa considerar: la
revolución de la informática y de las
comunicaciones, globalización de
los mercados financieros y mayor
facilidad para viajes comerciales
(Yip, 1993, pp. 14-16).

Esos impulsores de los que ha-
bla el Dr. Yip poco a poco se vuel-
ven más comunes en la economía
costarricense. Sin embargo, el ejer-
cicio de la libre competencia aún
está en ciernes en el país, ya que
no se ha logrado avanzar todo lo
que se esperaba en cuanto a aran-
celes y el dominio de algunas em-
presas raya en prácticas monopóli-
caso Esto hace que muchas
empresas permanezcan aún bajo el
letargo del proteccionismo. A mu-
chas de ellas las ha sorprendido el
proceso de globalización económi-
ca sin las suficientes armas para
competir. Ello ha dado paso a cie-
rres de negocios, fusiones o ven-
tas a capital extranjero.

Para insertarse con éxito en la
economía mundial como una em-
presa global son necesarios cam-
bios que van relacionados con la es-
tructura organizacional, con los
procesos administrativos, con el per-
sonal y la cultura de la organización.

IMPACTO ORGANIZACIONAL
DE LA GLOBALlZACIÓN

Con la globalización se ha dado
una serie de cambios que afectan
a la organización y a la forma en
que se organiza. Esas modificacio-
nes tratan de responder al entorno
cambiante de incertidumbre que
reseñamos anteriormente. Dentro
de esos cambios se tienen los si-
guientes: organización basada en
redes. Este es un enfoque muy re-
ciente, en el cual la organización
separa sus principales funciones en
compañías distintas que se con-
centran a través de una pequeña
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Organizaciones
primarias

organización central. Chiavenato
(2000, p.423) apunta: "En vez de
juntar las funciones de producción,
marketing, finanzas, y RH en un
mismo sitio, estos servicios son pro-
vistos por organizaciones separa-
das que trabajan por contrato y es-
tán conectadas electrónicamente a
la oficina central".

cen, distribuyen y venden los refres-
cos de esta empresa en todo el
mundo son las empresas concesio-
narias locales. Coca Cola solo se
encarga de los aspectos esencia-
les y estratégicos del negocio, lo
que se conoce como el core busi-
ness. Es precisamente esa estruc-
tura de red la que le da a esta
empresa esa flexibilidad.

El enfoque de red es novedoso,
pues es difícil saber con exactitud,
geográficamente hablando, donde
está la organiza-
ción en los térmi-
nos tradicionales.
Veamos la estruc-
tura en red de la
Coca Cola.

Coca Cola es
una empresa de
proporciones pe-
queñas y sencillas
(contrario a lo que
todo el mundo
imagina) con
Sede en Atlanta,
Estados Unidos.
Las que produ-
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La evolución del término ha sido
evidente. Antes se hablaba de las

y venden
Coca Cola



redes empresariales,
hoy hablamos de las re-
des de trabajo que van
de la mano con la nue-
va tecnología. Trabajar
en red significa poner
juntos elementos, per-
sonas, partes de la em-
presa o varias empre-
sas para hacer algo
juntos. Esto conlleva la
ventaja de la flexibilidad
y el responder velozmente a la de-
manda. Inclusive, una vez satisfe-
cha la demanda, la red se puede
disolver y armar nuevamente para
otras necesidades. La tecnología es
la que permite esta flexibilidad de
la red y optimiza la coordinación.

Castells (1998, p. 4) ejemplifica
el funcionamiento en red de la em-
presa de la siguiente manera:

En concreto, funciona así: vea-
mos empíricamente y muy rápi-
damente lo que ha pasado en el
mundo de la empresa en los úl-
timos veinte años. Las grandes
empresas se han descentraliza-
do cada vez más, dando auto-
nomía de decisión a departa-
mentos y divisiones en cada
mercado, en cada actividad. Por
ejemplo, IBM estaba a punto de
desaparecer como empresa y lo
que hizo fue crear muchas pe-
queñas empresas. Cada una de
ellas recibe autonomía e incluso
compiten en algunos mercados
en cierta línea de producto. La
empresa IBM sigue siendo la
unidad de capital, la unidad jurí-
dica, la unidad estratégica finan-
ciera, pero cada departamento,

cada división, cada
mercado nacional y
cada sucursal, trabaja
con una gran autono-
mía. Por tanto, IBM se
convierte en una red de
empresas internas más
o menos coordinadas
entre ellas.

Esta forma de traba-
jar con pequeñas em-

presas es lo que da la respuesta di-
námica al entorno, y, a la vez, como
trabajan en red pueden competir
en los mercados como una em-
presa grande. Ante los cambios
reaccionan como empresas pe-
queñas, flexibles; pero· ante la
competencia funcionan como una
empresa grande, de grandes re-
cursos y capaz de competir con
ventajas.

Un segundo impacto de la glo-
balización es el desarrollo de la or-
ganización virtual. "Estamos en la
era de la empresa virtual, del ban-
co virtual, de la oficina virtual, del
dinero virtual y de otros elementos
del género" (Chiavenato, 2002, p.
430). Estas organizaciones que
también son llamadas no territoria-
les o no físicas, son sencillas en
extremo, flexibles y ágiles. Su exis-
tencia viene dada totalmente por la
tecnología de la información (TI), no
tienen fronteras definidas.

Un tercer impacto organizacio-
nal de la globalización tiene que ver
con el desarrollo de empresas que
aprovechan la Internet como plata-
forma principal para hacer nego-
cios, las denominadas empresas
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"punto-com.". Esto ha cambiado la
forma tradicional de hacer negocios,
basados en empresas con estruc-
tura físicas desde donde se despa-
chaban los pedidos o desde donde
se desplazaba al personal para rea-
lizar las actividades diarias. La lla-
mada era de lalnternet es moldea-
da principalmente por cuatro
fuerzas: la digitalización y conecti-
vidad, la explosión de la Intemet, los
nuevos tipos de intermediarios, y la
adecuación y clientización.

En la actualidad, en proporción
mayor, los aparatos y sistemas ope-
ran con información digital donde
textos, datos, sonidos e imágenes
se convierten en flujos de bits. Para
Kotler y Armstrong (2003, pp. 78-
79) "Para que los bits puedan fluir
de un aparato o lugar, a otro, se re-
quiere conectividad, o sea, una red
de telecomunicaciones. Una buena
parte de las operaciones de nego-
cios actuales se efectúan a través
de redes que conectan a personas
y empresas".

En la organización actual esta
conectividad se da vía intranets que
son redes internas de las empresas
que conectan a las personas tanto
entre sí como con la compañía; tam-
bién se da por medio de la extra-
nets que conectan a la empresa con
sus proveedores y distribuidores; y
se da, obviamente, también por
medio de Internet que vincula a
usuarios de todo el mundo entre sí
y con depósitos de información.
Esta autopista de la información es
uno de los grandes inventos de la
humanidad.
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En cuanto a la explosión de la
Internet, esta se asocia con la crea-
ción de la World Wide Web y los
navegadores de Web (browsers). El
número de usuarios aumentó en los
años noventas. En el 2001 los usua-
rios llegaron a 400 millones en todo
el mundo, y para el 2004 eran casi
1.000 millones. La Internet permite
a los consumidores y a las empre-
sas acceder y compartir información
sin precedentes, por su volumen tan
solo con un click del ratón.

Por el lado de los nuevos tipos
de intermediarios, la Internet ha
permitido el nacimiento de empre-
sas (las llamadas "punto-com") que
buscan hacer negocios en la red.
Algunas de las primeras empresas
exclusivamente de Internet fueron
AOL, Amazon.com, Yahoo!, eBay,
E*Trade. Esto trajo la reacción, y la
preocupación, de empresas que
vendían a través de detallistas, de
tal forma que comenzaron a ven-
der también en línea. Empresas ta-
les como Dell Computer y Toys
'R'Us reaccionaron a las empresas
punto-como

La adecuación y la clientización
es otra característica que se da en
el ámbito de las empresas de infor-
mación. La adecuación implica to-
mar la iniciativa por parte de la em-
presa, o del vendedor, para adecuar
la oferta de mercado. Es la creación
de productos a la medida, pero con
la participación activa del vendedor.
En la clientización la empresa per-
mite que clientes individuales dise-
ñen la oferta. Por ejemplo, en Piz-
za Hut el cliente puede armar su
propia ensalada de acuerdo con sus



preferencias. El cliente pasa de ser
un consumidor a un prosumidor.

IMPACTO DE LA
GLOBALlZACIÓN EN EL
TRABAJO

La globalización, que ha dado
origen al nuevo tipo de economía
basada en el conocimiento, también
ha dado paso a una nueva división
del trabajo basada en lo tecnológi-
co. De esta división se desprenden
dos tipos de trabajo: "el nuevo tipo
de trabajo se caracteriza, cada vez
más, por una separación fundamen-
tal entre dos tipos de trabajo -para
traducir las ideas a lo esencial-.
Uno, es lo que llamo el trabajo au-
toprogramable y, otro, lo que llamo
trabajo genérico" (Castells, 1998, p.
5). Para Castells el trabajo autopro-
gramable es el que desarrolla el tra-
bajador que tiene una capacidad
instalada en él y que puede redefi-
nir sus capacidades de acuerdo con
las exigencias de la tecnología y
conforme cambia a un nuevo pues-
to de trabajo. Es el trabajo basado
en el conocimiento adquirido, en su
formación profesional. La particu-
laridad de hoyes que lo que la gen-
te aprende queda obsoleto rápida-
mente, debido al cambio de la
tecnología y de las modificaciones
de las empresas, al tipo de gestión
que en ellas se desarrolla y a los
cambios en el mercado meta que
se atiende.

Dice Castells: "se calcula que, en
estos momentos, una persona que
empiece su vida profesional ahora,
a lo largo de su vida cambiará, no
de puesto de trabajo, sino de pro-

fesión, más o menos cuatro veces.
Lo cual quiere decir que aquellas
personas que sean capaces de re-
definir lo que tienen que hacer, vol-
ver a aprender, volver a entrar en
saber cómo hacer las nuevas ta-
reas, nunca se quedarán obsoletas.
Esto no es una simple cuestión de
cualificación" (1998, p. 5).

Por lo tanto, de lo expresado por
Castells, se desprende que lo im-
portante, más que las cualificacio-
nes, es la capacidad de tener una
cultura general, de capacidad de
asociación, de saber cuáles son las
cualificaciones que se necesitan
para realizar las tareas, dónde bus-
carlas, cómo aprenderlas y cómo
aplicarlas. En otras palabras, el tra-
bajo autoprogramable exige hoya
la persona la capacidad de apren-
der a aprender.

El otro tipo de trabajo del cual
nos habla el mencionado autor es
el trabajo genérico, que es la gente
que solamente tiene sus capacida-
des humanas para ejecutarlo, con
un nivel de educación nulo más o
menos básico; que recibe instruc-
ciones, ejecuta órdenes, y que, in-
cluso, no la dejan hacer más que
eso. Castells (1998, p. 6) que fue
quien propuso este término apunta
lo siguiente:

"Este tipo de trabajo es el traba-
jo que efectivamente puede ser
eliminado fácilmente en función
de una alternativa desde el pun-
to de vista del trabajo, desde el
punto de vista de la empresa.
Este trabajo genérico coexiste
con máquinas y coexiste con
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genérico en otros países, es el
mismo mercado de trabajo. O
sea, una empresa puede tener
la opción: 'O empleo a esta per-
sona, o utilizo una máquina en
lugar de esta persona, o traigo
este producto producido por un
obrero tailandés que me cuesta
diez veces menos'. En esa rela-
ción es donde hay una reducción
de las capacidades de la fuerza
de trabajo de este tipo, genérica,
que pierde capacidad de negocia-
ción. Para entendernos, pierde
valor" (Castells, 1998, p. 6).

Otro impacto importante de la
globalización con respecto a la re-
lación laboral es el incremento de
la flexibilidad en las organizaciones.
Las empresas, para aumentar la
competitividad tienen la necesidad
de emplear trabajadores de distin-
tas formas, en distintos tiempos,
con distintas situaciones laborales.
Esta flexibilidad permite incremen-
tar la eficiencia y la eficacia, una
asignación racional de los recursos
(en el caso de los recursos huma-
nos se puede reciclar la fuerza de
trabajo constantemente) e insertar-
se de forma más estratégica en los
mercados.

Sin embargo, el reciclaje de los
recursos humanos, que es produc-
to de la flexibilidad que da la globa-
lización, trae consigo una contradic-
ción: conforme se incrementa la
flexibilidad para contratar, para re-
ciclar el trabajo, se afecta negati-
vamente la productividad. En otras
palabras, a menor implicación y
menor duración en la empresa,
menor productividad. Lo anterior,
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desde el punto lógico parece con-
tradictorio. Pero no es así. La
productividad de la empresa depen-
de de la capacidad del trabajador,
de su conocimiento específico de
la empresa y de los procesos de la
empresa más que de la información
y del procesamiento de esa infor-
mación. Por lo tanto, si constante-
mente hay rotación de personal, la
relación entre los trabajadores y
la empresa no va a ser sólida y todo
el conocimiento adquirido en esa
empresa se pierde o se va a otra
organización a la que tal vez no le
sea útil.

De acuerdo con Nonaka (citado
por Peña, 1999, p. 3) "dadas las ac-
tuales condiciones en las que ope-
ran las empresas, (...) la única fuen-
te duradera de ventaja competitiva
es el conocimiento. Las compañías
que se desenvuelvan exitosamen-
te en este entorno serán aquellas
que sepan crear constantemente
nuevo conocimiento, diseminarlo
por toda la organización e incluirlo
en nuevas tecnologías y productos".
En un estudio más reciente Groys-
berg, Nanda y Noria (2005, p. 82)
demostraron que "las estrellas (re-
firiéndose a ejecutivos Clase A) he-
chas en casa no solo se desempe-
ñan mejor que las importadas sino
que también son más leales" y pro-
siguen "es triste decirlo, pero mu-
chas empresas no se dan cuenta
de que sus filosofías de recursos
humanos dictan cuán exitosas son,
en desarrollar estrellas. De hecho,
el primer paso para ganar la ba-
talla por el talento es no contratar
estrellas, sino cultivar las propias".



Adicionado al problema de la
contradicción entre flexibilidad y
productividad, se debe agregar el
de la capacidad de individualización
de la fuerza de trabajo que hace que
los trabajadores, en función de sus
características específicas, puedan
tener una relación muy individuali-
zada con su empleador o contratan-
te. El poder de negociación va a
depender de las cualificaciones, por
lo que los trabajadores de tipo ge-
nérico tendrán bajo poder de nego-
ciación y fácilmente serán sustitui-
dos por máquinas o por trabajo
importado. ¿Cuál es el problema de
esta relación para la empresa? En
realidad es un problema que tras-
ciende la empresa y se convierte en
social. Se incrementa la desigual-
dad social y la polarización entre ri-
cos y pobres.

Otro fenómeno que se viene
dando con la globalización, a raíz
de la fragmentación de las empre-
sas en redes y con la individualiza-
ción del trabajo, es la tendencia a
socavar la base de los sindicatos y
la negociación colectiva. El hecho
de que los trabajadores no convi-
van en un mismo edificio, el de po-
der negociar directamente con el
patrono, el de las organizaciones
virtuales, y todas aquellas formas
de organizar el trabajo donde el tra-
bajador tenga menos relación con
sus compañeros conllevan a una
afiliación menor. Pero, el problema
mayor no estriba tanto en socavar
las bases del sindicato, sino en el
daño que se le hace a la seguridad
social. Esta individualización del
contrato está permitiendo que la
contribución a la seguridad social,

al estado de bienestar, sea cada vez
más lejana, en cuanto a relación en-
tre el trabajador y el sistema de se-
guridad. Este caso, se ha venido
dando en Costa Rica, donde, por
poner un ejemplo, los equipos de
fútbol firman contratos con los fut-
bolistas en forma individual. Esta-
blecen un monto como salario, pero
el jugador crea una sociedad de
papel, en la cual se le depositan,
bajo otra figura jurídica, los dere-
chos de imagen. la cotización a la
seguridad social se está viendo
afectada, ya que se hace sobre la
figura del salario que normalmente
es muy bajo. Esta forma de actuar

- de ios futbolistas también se da con
los ejecutivos, quienes conforman
sociedades para "alquilar" sus ser-
vicios a la compañía y así burlar las
cargas sociales. Castells ilustra lo
anterior en la siguiente cita:

"Acabo de volver de Finlandia,
de los Países Escandinavos,
donde las clases medias y me-
dias-altas dicen: 'No, no, noso-
tros no queremos contribuir de
esta forma'. Empieza a haber
toda forma de fraude, a hacerse
autónomos y luego contratar por
la empresa para escapar de la
cotización a la seguridad social
general, con lo cual lo que era
un movimiento desde la produc-
ción de individualización de la
relación laboral, se amplía con
un movimiento desde la financia-
ción de las cargas sociales de la
gente más privilegiada. Para
entendemos, se busca sistemas
individualizados de cotización,
que quiere decir autonomía de
la relación laboral. Con lo cual,
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el conjunto del beneficio de las
relaciones industriales y del Es-
tado de bienestar entra en crisis
potencial, no solo de financia-
ción, sino de solidaridad social.
Resultado: efectos negativos
sobre los trabajadores y las re-
laciones industriales. Absoluta-
mente" (1998, p. 14).

Por último, una tendencia que
viene tomando fuerza en esta épo-
ca de globalización y de preponde-
rancia de las tecnologías de la in-
formación es el de pasar de laborar
tiempo completo a tiempo parcial.
Chiavenato (2000, pp. 205-207)
expresa "el trabajo realizado den-
tro de la empresa y con dedicación
total o exclusiva en una sola em-
presa está con los días contados.
Está dando lugar al trabajo realiza-
do en cualquier tiempo o en cual-
quier lugar, en cuanto las personas
están volviéndose proveedores de
actividades a varias y diferentes
empresas, al mismo tiempo". Ade-
más, luego agrega el mismo autor
que "el trabajo en tiempo parcial, el
trabajo remoto, el trabajo virtual,
constituyen las nuevas formas de
actividad humana que sustituyen el
viejo concepto de empleo en forma
integral y en una única empresa".
Esta tendencia que expresa Chia-
venato es corroborada con datos de
los países industrializados. Así, en
el Reino Unido el 52% de la fuerza
laboral corresponde a trabajo de
tiempo parcial, trabajadores tempo-

rales y autónomos. En Italia el 25%
de los trabajadores son autónomos
(todos consultores de todos como
afirma Castells), en Francia es del
35% y en Estados Unidos cerca del
40%. Dice Castells (2000) que "en
EE. UU. la mayor empresa es
Manpower, la empresa de trabajo
temporal que emplea un millón de
personas. Un millón de personas
trabajan en Manpower, pero no
trabajan, sino que alquilan su
mano de obra".

CONCLUSIONES

Durante el siglo XX la teoría ad-
ministrativa experimentó una gran
evolución gracias a los aportes de
teóricos como Taylor, Fayol, Mayo,
Weber, Koontz y otros que susten-
taron un conjunto de investigacio-
nes que dieron cuerpo a la admi-
nistración moderna. Gracias a estos
autores, y otros que no se mencio-
nan, podemos discutir y defender
hoy el carácter de ciencia de la ad-
ministración.

También durante el siglo XX las
ciencias administrativas pasaron
por tres períodos, históricamente
hablando. El primero se conoció
como la Era Industrial Clásica
(1900-1950) que se caracterizó por
un ambiente estable, previsible, de
certeza y sin mayores complicacio-
nes en las relaciones entre las em-
presas. De hecho, las teorías de-
sarrolladas en esta época ponen el
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acento en la estructura (Teoría Clá-
sica y de la Burocracia), énfasis en
la tarea (Teoría Científica) y énfa-
sis en las personas (Teoría de
las Relaciones Humanas). Como
se puede deducir, no se tomó en
consideración el ambiente externo
como elemento importante de toda
organización. La segunda Era fue
la Era Industrial Neoclásica (1950-
1990) caracterizada por un gran
desarrollo industrial, el aumento del
cambio, el fin de la previsibilidad y
el aumento de la importancia de la
innovación.

Las teorías administrativas se re-
formularon y surgieron otras. Den:-"
tro de las teorías reformuladas es-
tán la Neoclásica que evoluciona a
partir de la Teoría Clásica, la Estruc-
turalista que hace lo mismo a partir
de la Burocrática, la Teoría del Com-
portamiento que evoluciona a par:
tir de las de las Relaciones Huma-
nas. En esta época nacen la Teoría
de Sistemas y la Teoría de la Con-
tingencia. La Tercera Era es la Era
de la Información o del Conocimien-
to, caracterizada por el fuerte im-
pacto de la tecnología de la infor-
mación, aceleración del cambio, la
imprevisibilidad y la inestabilidad e
incertidumbre en los entornos tan-
to general como de trabajo. En esta
era no hay todavía un cuerpo cohe-
rente de teorías, pero los teóricos han
trabajado los temas de la productivi-
dad, la calidad, la competitividad, el
servicio al cliente y la globalización.

La globalización se ha caracte-
rizado por un desarrollo amplio de
las tecnologías de la información
(TI). Estas han tenido impacto so-

bre la organización. Algunos de es-
tos impactos se refieren a utilización
cada vez más eficiente de los es-
pacios de trabajo. Surge la oficina
virtual, los archivos electrónicos que
van sustituyendo a los archivos tra-
dicionales y al papeleo, aumenta la
miniaturización y los objetos portá-
tiles. Además, la teleconferencia
permite mayor contacto (aunque
virtual), en forma simultánea, de los
altos mandos con sus colaborado-
res en los diversos puntos del pla-
neta, donde la empresa tenga ope-
raciones. Aumenta la utilización de
las estaciones de trabajo y el tele-
trabajo. Asimismo, la TI reduce el
tiempo con las- comunicaciones
móviles, flexibles y rápidas, y la ins-
tantaneidad se convierte en la nue-
va dimensión espacial.

Con el nuevo ambiente globali-
zado surgen también formas más
flexibles de ordenar la organización.
Así se da paso al enfoque basado
en redes, en el cual la organización
separa la función principal (eore
business) en compañías distintas
que trabajan por contrato para una
compañía central. Las empresas
así estructuradas se hacen más
flexibles y responden más rápido a
los cambios del entorno.

Asimismo, en este ambiente
también se da un desarrollo de la
organización virtual que se carac-
teriza por ser sencilla en extremo,
flexible y ágil. Su existencia se debe
totalmente a la TI y posee la parti-
cularidad de no tener fronteras de-
finidas. En el ambiente globalizado,
del que se ha venido haciendo refe-
rencia, también toman importancia
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las empresas punto-com que son
posibilitadas por la Internet. Estas
trabajan exclusivamente en línea,
un ejemplo es Amazon.com.

La globalización, además, ha
tenido impacto sobre el trabajo y las
relaciones laborales. Se-acentúa la
división del trabajo basado en lo
tecnológico. Asimismo se incremen-
ta la flexibilidad laboral, en la cual
se emplea a trabajadores en distin-
tas formas y distintos tiempos de
acuerdo con el criterio de la empre-
sa. Esto trae consecuencias como
la individualización de la fuerza de
trabajo entre trabajador y emplea-
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