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Resumen

Laperspectiva teóricaneoinstitucional es de carácter interdiscipl inarioeintegra no sóloalaeconomía sino alateoría de
gestión, el derecho, lasociología, lapsicología, lahistoria. Sin embargo, en nuestro medio los artículos más recientes
se han elaborado desde la perspectiva económica. A partir de la teoríadegestión intento en esteartícu lo, realizar una
contribución, ten iendo en cuenta la interacción de éstacon laestructura, el comportamiento humano, laempresay las
instituciones. Paraellose identificanlaslimitacionesdel enfoque clásico delateoría del managementy las posibilidades
deprofundizar en el estudio de costos, laeficiencia, laasignaciónderecursos, la estructuraformal einformal frente ala
dinámicadel entornoorganizacional einstitucional.
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Introducción

El principal antecedente del neoinstituc io
nalismo es el institucionalismo económico
que tuvo como representantes importantes

aThorsthein Veblen, J, R. Commons y W. C. Mitchell
y que, de acuerdo con Kenneth Arrow (en Williamson
y Winter: 1996, 128), fracasó desastrosamente por
que carecía de una estrategia metodológica para la
investigación y porque se limitó aanal izar únicamen
te la cuestión de la asignación de recursos y el grado
de su utilización.

El neoinstitucionalismo constituye un nuevo en
foque y una metodología interdisciplinaria que inte-

El artículo es producto de unareflexión teóricaacercade los
desarrollos recientes en Gestión , desde una perspectiva
metodológica para la investigación. Se recibió en julio y se
aceptó definitivamenteen septiembredel presenteaño.

Profesor Asociado, Facu ltad de ciencias Económicas, Uni
versidad NacionaldeColombia. Actual directordelaEscuela
deAdministración de Empresas yContaduría Pública.

gra no sólo la economía sino la teoría de gestión , el
derecho , la sociología, lapsicología, la historia.

En general se acepta comoorigendel planteamien
to neoinstitucional el artículotitulado La naturaleza de
la empresa de RonaldCoase (1937) y en el cual desa
rrollasuconcepto costos detransacción, perspectiva
anal íti ca que vinoa profundizar, y a generar unagran
discusión académica con su trabajo El problema del
costo social (1960).

El derecho ha aportado la teoría de los contratos,
la sociolog ía por su parte , la fase inicial delateoríade
las organizacionesy la psicolog ía el enfoquebehavio
rista o de análisis de la conducta humana. En térmi
nos de Douglas North ([1990], 2001, 43):

"Mi teoría de lasinstitucionesestá edificadapartiendo deuna
teoría de laconducta humana combinada con una teoría de
los costos denegociación".

Según Williamson, la ciencia de la organización ,
factor esencial en la teoría del management,al cual se
refiereChester Barnarden 1938, hatomado fuerzaen
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los años noventa en la teoría neoinstitucional. Esta
teoría com prende el anál isisde los costos de transac
ción, la teoríadel contrato, lascláusulasdesalvaguar
dias, las relaciones pol íticas, internacionales, la so
ciología, interdisciplinariedad bajo una perspectiva
sistémicaque involucra una relación sinérgica' delas
partes de laempresacuya interacción hace que laor
ganización total sea mayor que la suma de las partes
y que haya que analizar los límites en relación con el
entorno (Williamson [ 1991J 1996, 22Yss.).

Lateoría del management - corno teoría e institu
ción- y la teoría de gestión - su desarrollo- han con
tribuidoal desarrollodela perspectivaneoinstitucional.

El management como una teoría se refiere a un
conocimiento especializado para la organización: en
este sentido, el primer economista que percibió este
desarrollo fue Alfred Marshall (1880) qu ien identificó
este nuevo factor deproducción -además de los tra
dicionalestierra,capital, trabajo- dirección,planeación
y contro l de organizaciones modernas. Así, en supri
mera fase de desarrollo se orienta fundamentalmente
por criterios deracionalidad técn ica, específicamente
de eficiencia,productividad, organ ización racional del
trabajo, costos de producción y margen de beneficios
(TayJor, 1911). Adicionalmente el enfoque analiza los
desarrollos tecnológicos y la asignación racional de
recu rsos en una perspectiva análoga a los sistemas
de visión cerrada o de acuerdo con una función de
producción que busca maximizar la relación produc
ción beneficios o la relación insumasy resultados de
las organizaciones (Martínez Fajardo: 2002, 263).

Barnard y Simon (1947, 1962, xv) critican la vi-
sión formal de la organización interna observando:

"Para muchas personas, organización significa algo quese
dibuja en gráficos o se registra en detallados manuales de
descripción de tareas para ser anotado y archivado debida
mente. Tiene más el aspecto de una serie de ordenados
cubículos dispuestos de acuerdo con una lógicaarqui tectó
nicaabstracta, quede una casa ideadaparaser habitada por
seres humanos, incluso cuando se ocupan de ella algunos
de sus estudiosos más capaces, como por ejemplo elcoro
nel Urwick. y los Departamentos de Organización que en
contramos en las grandes sociedades y en los organismos
gubernamentales refuerzan con sus actividades, en vez de
disiparlo, este concepto estereotipadode lo quese entiende
pororganización...

Orqanízactón se refiere al complejo diseñode comunicacio
nes y demás relaciones existentes dentro de un grupo de

Sinergiaes un concepto sistémico quesignifica que lasuma
delas partes, la interacción, es superior al todooa la sim ple
sumatoria deenergías decada subsistemapor separado.
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seres humanos. Este diseño proporciona a cada miembro
del grupo una gran parte de la información, de los supues
tos, objetivos y actitudes que entran en sus decisiones, y
también una seriede expectativas fijasycomprensibles delo
quelosdemásmiembrosdel grupo están haciendoy de cómo
reaccionarán anteloque él digayhaga. El sociólogo lodeno
mina 'sistema de funciones'; pero para la mayoríade noso
troses más familiarmenteconocidocomouna organización".

Lacrítica de la teoría del management como una
institución tiene relacióncon la crítica brillante y mor
daz al sistema mecanicista de la sociedad industrial
querealiza CharlesChaplinen Tiempos Modernos, en
donde destaca los problemas que generan el alto ni
vel de especialización y desarrollo tecnológ ico, con
loscuales el trabajador termina deshumanizado yvis
tocomo un simple engranaje de la máqu ina, sin tener
en cuenta el entorno social y los prob lemas de impac
to social de la acción de laempresa y los procesos de
modern ización.

Además de la visión reducida a la estructura for
mal interna, a los costos internos y al margen de be
neficios, Herbert Simon y James March (1958, 1969)
precisan las siguientes limitaciones del management
clásico:

• el proceso de toma de decisiones y la formula
ción de programas recibe escasa atención

• son limitados los análisis de los conflictos de
intereses y las hipótesis subyacentes de motiva
ción son incompletas



• se lepresta poca atenciónal proceso decomu
nicación einformación de las organizaciones

• la racionalidad de las organizaciones es limita
da y el análisis se realizacomo si no lo fu era.

Más allá del concepto management, la teoría de
gestión se refiere al conocimiento complejo, interd is
cip linario, de diseño, sistemas de dirección, informa
ción y control en las organizaciones y sus proyectos
en relac ión con su entorno social ca racterizado por la
incertidumbre. El concepto de gestión se ref ie re a un
proceso dinámico y complejo de dirección de organi
zaciones que involucra la responsabilidad social fren
te al entorno, involucrando el desarrollo teórico de sis
temas que destaca el análisis de la interacción entre
dos sistemas o entre sistema y entorno.

En tal sentido, el concepto de cibernética 2, intro
ducido por Wiener (1948), destaca la comunicación
entre el sistema y su ambiente y según él significa:

"ciencia del control y la comunicación en el animal y en la
máquina', es una teoría de lossistemas de controlbasadaen
lacomunicación (transferencia de información) entre siste
ma y medio circundante, y dentro del sistema, y en el con
trol (retroalimentación) del funcionamiento del sistema en
consideración al medio".

El concepto de Institución' rep resenta una nueva
perspectiva para estud iar la re lación del sistema con
su medio ambiente compuesto por organizaciones e
instituciones,contribuyendo asuperar la visión red uc
cionista de la teoría clásica del management clásico
con nuevos elementos de análisiscomo los costos de
transacción y la conducta humana.

En este orden de ideas, Coase (1994, 11) critica la
visión reduccion ista de la teoría económica neoclásica

2. El concepto cibernéticase refierea lacapacidad de autorre
gulación o autocontrol de un sistema mediante un proceso
debucle retroactivoen interacción conelentorno, el término
se orig inó en el vocablo griego Kybernytiky y se refierea la
actividad de dirigir: gobernar ten iendo en cuenta la mayor
visión desde la posición más alta de un barco. Esta noción
fue formalizada por Norbert Wiener, matemático del Massa
chusetts Institute of Technology, en 1948, a partir del con
cepto de entropía y del trabajo elaborado en equipo con el
fisiólogo mexicano Arthur Rosenblueth, de launiversidad de
Harvardycon J. Bigelow, en el artículo Conducta, propósito
y teleología, publicado en 1943.

Por instituciones se entiende en esta perspectiva las creen
cias, hábitos, conductas colectivas (Ver Durkheim: 1938
[1 895], laracionalidad y laacción social (Weber, 1922), oen
términos de North (1993): "el conjunto de reglas formales e
informa les a través de las cuales se rige el proceso de inte
racción humano".

GESTiÓN

y propone desarro llar un nuevo enfoque teórico que
introduzca el marco institucional :

"El intercambio tiene lugar sin que se especifique el marco
institucional. Tenemos así consumidoressin humanidad, em
presas sinorganización y hasta intercambio sin mercados".

Los costos de transacción o costos de negocia-
ción se refieren a los costos de las decisiones de los
administradores o 'empresarios coord inado res', de
acuerdo con los precios del mercado. Este enfoque
nos lleva aun análisis del costoy el precioen interac
ción con el entorno, lo cual incide en el nivel de efi
ciencia de la em presa a partir de una perspectiva ci
bernética o desistema abierto.

En la perspectiva neoclásica el análisis de deci
sión y asignación óptima de los recursos bajo el su
puesto de equilibrio estático en la teoría de juegos,
Van Newmany Morgenstern (1947, 44) atirrnan' :

"Repetimos muy enfáticamente que nuestra teoría es por
completo estática...Una teoría estática trata de equilibrios.
La característica esencial de un equilibrio es que no tiene
tendenciaal cambio".

Simon (1947, 1976, 1983) critica esa visión está
tica de la teoría de juegos y de la toma de decisiones
introduciendo el conceptode racionalidad limitada para
diferenciar la racionalidad sustancial del óptimo so
cial de larac ionalidad procedimental que derivadeun
comportamientode elección limitadapor información
restring ida y que lleva abuscar una satisfacción indi
vidual sin pro ponerse un óptimo social.

El planteamiento teórico neoinstitucional supera
la vis ión reduccion ista del análisis de los costos di
rectos de la teoría clásica de gestión y la visión eco
nómica neoclásica que limita el análisis del com por
tamiento de la empresa a una perspectiva formal , a
una curva decostos,a una curva dedemanda y auna
ecuación de insumas óptimos, sin tener en cuenta el
problema de la dinámica de las decisiones y sus limi
taciones, los costos sociales, el impacto social de las
instituciones, y el papel de la intervención del Estado
en la reducción de los costos de transacción y en los
costos sociales (Coase:1 960).

Los matemáticos Van Neumann y Morgenstern, a partir del
supuesto de que las ciencias sociales se encontraban en un
estadode desarrolloequivalente al de lafísica prenewtoniana.
en 1944 desarrollaron el modelo de decisiones en organiza
ciones sociales basado en la analogía de decisiones en el
juego, analizandotres elementos: características o reglas del
juego, interdependencia en las secuencias de cada decisión
de losdiferen tes jugadores, elsistema de recompensas que
comprende elganar operder,el premio oel castigo, de acuer
docon losresultados.

INNOVAR, revista de ciencias administrativas y sociales. No.19. enero - junio de 2002 11



INNOVAR, revista deciencias administrativas y sociales

Cambio, Productividad,
Eficacia Social

Leyes, Cultura, Educación, Conocimiento,
InnovaciónTecnológica

11.GESTiÓN DEEMPRESAS I~ I ESTRUCTURA INTERNA

t X +
CONDUCTA HUMANA 1...... 1 INSTITUCIONES

Alfred Chandler (1966) destaca la evolución del
management como una institución y el desarrollo de
la estructura formal interna, desde la forma organiza
cional de funciones básicas a la estructura de gran
des divisiones con capacidad de prod ucción masiva,
autonomía alrededor de la estrategia de negocios por
unidad organizacional y mayor grado de descentrali
zación, factor que no anal izó ni la perspectiva institu
cional, ni la teoría de la organización, ni lateoría eco
nómica.

Esta variable ha sido incorporada por Chandler
apoyándose en la experiencia de Alfred Sloan en la
General Motors en relación con la reestructuración
mediante una estructura de grandes divisiones con
elementos de la organización de laConfederaciónNor
teamericana, que esta empresa realizó en 1919,apar
tir de problemas de contracc ión del mercado del au
tomóvil y dificultades en la estructura financiera de la
empresa.

Mediante unaestrategiade expansión por conglo
merado y unidades rentables, Alfred Sloan concibió
en 1919 la estructura de grandes divisiones y de uni
dadesestratégicas de negocios, UEN, apoyándose en
su experiencia personal anterior a DuPont.

Sloan (1984,78) registra así este proceso de trans
formación organizacional y modernización de lages
tión de la General Motors:

/

De acuerdo con el marco teórico neoinstitucional
quecom prendemúltiples factores como el análisis de
loscostos de transacción, el análisis de laestructura,
el desarrollo potencial de la conducta humana, la teo
ría de los contratos, la evolución de las leyes, latrans
parencia de las reglas del juego, el impacto de la tec
nología y de la producción de conocimiento, eficien
cia, productividad, competitividad y eficacia social de
la gestión deempresas, me referi ré ahora al análisis
organizacional y de gestión a partir del siguiente es
quemaconceptual:

Gestión, desarrollo de la estructura
e interacción con las instituciones
En el desarrollo de las organizaciones se presenta el
cambio y evolución de su estructura eninteraccióncon
cambios del entorno institucional, la calidad del siste
ma educativo, la capacidad de gestión y producción
eficiente, el desarrollo de conocimiento, innovaciones
tecnológicas y lacompetitividad de las empresas.

Durantetodo el siglo pasado la gran corporación
en los países industrializadosy las organizaciones del
Estado se expand ieron inicialmente, a través de una
estructu rade func iones básicas y especialmente des
pués de los años cincuenta, mediante una estructura
de grandes divisiones con una estrateg ia de negocio
y rentabilidad por unidad organ izacional. Este hecho
generó un alto grado de descentralización y autono
mía que propició una mayor rac ional idad técnica, e
incorporó nuevos criterios de gestión como el de es
tructura informal, decisiones colectivas, integración
del trabajador al proceso deplaneación y control , yel
análisis del impacto del entorno en las restricciones y
decisiones internas.

"Escribí el Estudio sobre la organización como una posible
solución a los problemas concretos causados por laexpan
sión de la General Motors después de la primera guerra
mundial...EI estudio proponía una estructura concreta para
laempresa, tal como estaexistía en aquel momento; admitía
laexistencia de divisiones, cada una de las cuales formaba
unconjunto autosuficientede funciones: ingeniería, produc
ción, ventas, etc; agrupaba a las divisiones deacuerdo con
lascaracterísticas de sus respectivas actividades,y proponía
situar a un ejecutivoal frente de cada uno estos grupos. El
plan establecía lacreaciónde organismos asesores, sin po
deres ejecutivos, así como un organismo encargado de fi
nanzas; hacía una distinciónentrelatomadedecisiones,y la
ulterior administración deestas decisiones, especificando el
lugar quecorresponde acadauno de los aspectos dentrode
laestructuraglobal. El plan expresaba, asu manera, elcon
cepto que más tarde sería definido como actividades des
centralizadas sujetasa un control coordinado".

Lareestructuración propuesta por Sloan afinales
de 1919, fue aprobada por el Comité Ejecutivo y el
Consejo de Administración y fue adoptada en enero
de 1921 ,definiendo una estrateg ia de negociobasada
en la rentabilidad de la inversión en sietegrandes di
visiones: Finanzas y Seguros; Ingeniería; Autos Ca
miones y Carrocerías; Repuestos y Accesorios; GM
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Extranjera; Bienes Raíces y Construcción; y Compa
ñías Asociadas.

Además de las divisiones mencionadas se creó
una Oficina Central Ejecutiva conformada porfuncio
narios expertos en planeación y control, con una polí
tica de autonomía, centralización, descentral ización y
aplicación del criterio de reglas claras mediante nor
mas y reglamentos para lograr lacoordinación formal
entre las divisiones. Con esta nueva estructura cada
división fabricante de piezas no sólo vendía sus pro
ductos a otras compañías sino a otras de GM y lleva
ba su propia contabilidad (Martínez: 2002, 146Yss.).

En el sector automotor surgió una estructura de
producciónde gran escala en lacual el desarrollo tec
nológico, el concepto de piezas intercambiables, el
concepto de cadena de producción, el pago por hora,
el conocimiento sistematizado del management y la
forma de comercialización mediante distribuidor por
franqu icia o concesionario, debido a la necesidad de
realizar una venta con ser-
vicio especializado, llevó a
una forma de organ ización
integral que facilitó la pe
netración de la industriaen
el comercio mundial.

El criterio de grandes
divisiones o estructura
multidivisional de Unidad
Estra tégica de Negocios,
UEN,permitió fortalecerlas
operaciones demercadeo y
ventas y crear la división
Chevrolet orientada a la producción de autos para la
clase media ya través de una jerarquía en la cual cada
unidad de la estructura es un negocio o "subsistema
dentro del gran sistema", tiene como objetivo priori
tario el rendimiento de la inversiónencada unadelas
divisiones (Chandler, 1966, 138) , finalidad que origi
na una mayor interaccióncon el entorno organizacional
einstitucional , tiende adisminuir la incertidumbredel
entorno y a repercutir en los niveles de producción
masiva, en la eficienciay en la productividad organi
zacional.

La evolución del management como una institu
ción , el desarrollo de la estructura organizacional y
las característ icas del sistema de motivación y desa
rrollo potencial del talento humano en las organiza
ciones son tres factores clave del análisis organiza
cional que ha incorporado la teoría neoinstitucional.
Analizaréahora este tercer aspecto.

GESTiÓN

Motivación y desarrollo
potencial humano
En los enfoques mecanicistas de gestión del factor
humano se propone dirigir este factor de la misma
forma como se man ejan losactivosfísicos, pero en la
perspectiva neoinstitucional de gestión seha señala
do una diferencia basada en el factor motivación el
cual no se ha podido medir con precisiónen lossiste
mas de evaluación eindicadoresderesultadosdeges
tión, tampoco en los sistemas de información conta
ble, y por consiguiente no se ha podido especificar
esta complejidad o especificidades de los "activos"
humanos en la teoría de los contratos.

El estudio de la conducta humana involucra pro
blemas complejos de organizacióny coord inación de
trabajo, motivación, desarrollopotencial delos indivi
duos, costos, evaluación dedesempeño, cultura, sis
tema de incentivos sociales, aprendizaje, autoapren
dizaje y producción deconocimiento.

Chesterd Barnard
(1938, 163) identificó más
allá de las relaciones for
males de la organ ización
los problemasdecoordina
ciónen las relacionesinfor
males:
"Autoridadeslaíndole de una co
municación (orden)enunaorga
nización formal en virtud de la
cual es aceptada por un contri
buyente o un "miembro" de la
organización como laQuerige la
acción a la Quecontribuye; esto

es laQue gobiernao determinalo Queél hace, o lo Queno ha
dehacer, en cuanto se refierea laorganización. Deacuerdo
con esta definición la autoridad envuelve dos aspectos: pri
mero, elsubjetivo, personal, laaceptaciónde una comunica
cióncomoautoritaria... ysegundo. el aspecto objetivo, el ca
rácter de lacomun icación en virtud del cual ésta es acepta
da...: el sistema decoordinación".

El trabajode Douglas McGregor (1957) alrededor
de su propuesta de Teoría Ycontribuyóaprofundizar
en el análisis de la gestión participativa, en los proce
sosde autodirecciónyautocontrol quetendríasu apo
yo en un comportamiento basado en las necesidades
superiores de los ind ividuos (Maslow: 1944).

Véase de este autor, en español: Las funciones de los ele
mentos dirigentes. Instituto de Estudios Políticos. Madrid,
1959; el capítulo XI I compiladoen H. F. Merril, y La naturale
za del mando. (1948) . Compilado por H. F. Merril, Clásicos
en Administración. Limusa. México. 1975.
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El planteamientode McGregor pro
mueveun sistema dedirecciónpartici
pativa quecomprende los criterios de
descentralización de laestructura y las
técn icas de dirección por objetivos en
lugar de dirección por tareas, las es
trategias basadas en el plan Scanlon,
el comportamiento Pigmalion y herra
mientas de desarrollo individual y or
ganizacional.

Como sabemos, laadministración
por objetivos constituye una herra
mienta de gestión que requ iere un
ambiente de liderazgo y trabajo en
equipo, se basa en la autoevaluación
de grupo, formulación de objetivos y
compromisos en un período dado, en
tanto que la dirección por tareas im
plica un estilo de dirección autoritaria
y pasivas.

El planScanlonconstituye un me
can ismo modelo de organización, co
operac ión e integración entre directi
vos y trabajadores quienes a partir de
la información de los indicadores de
eficiencia y productividad establecen
acuerdospara aumentarlos, negocian
do el porcentajedeparticipación enesos incrementos
que se logren en la organ ización.

El efecto Pigmal ión promueve un estilo de direc
ción basado en la confianza en las personas para ele
var su potencial de autodesarrollo y su potencial de
autodeterminación o autoorganización.

Lacapacidad de autodeterminación comprende un
problema cultural y de motivación, proceso en el cual
lagestión de las empresas japonesas ha insistidodes
pués de los años cincuenta a través del enfoque de
Calidad Total y el concepto de círculos de calidad que
involucra lacapacitación en grupo de todos los traba
jadores, en todos los niveles de la organización, en
los procesos deplaneac ión y control de calidad y efi
ciencia de la organ izac ión.

Acerca de laGerencia por Objetivos Peter Drucker sostiene:
"No es más Que otra herramienta [de lagerencia) ... y noes la
panacea universal de la ineficiencia administrativa... Tiene
mayorantigüedad de lo Que lagente piensa. Du Pont fue la
primera en practicarlay lausó la General Motors en losaños
veinte". En:Revista International Management,Mc GrawHilt,
Londres , 1983, p. 22.
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El anál isis de laconducta humana
proporciona nuevos elementos acerca
del nuevo factor de eficiencia de lapro
ducción que el economista Leibenstein
(1966, en Putterman, 1994, 209) ha
denominado eficiencia X, para diferen
ciarla de la tradicional eficiencia por
asignación de recursos a la cual se re
fiere la microeconomía y el enfoque
mecanicista del proceso administrati
vo , identificando como nuevos facto
res de motivación yproductividad odel
concepto poco preciso de capital hu
mano:

• la responsabilidad y los espacios de
iniciativa y decisión

• el reconocimiento de los logros

• la posibil idad de ascenso y progre
so en el trabajo (Herzberg, 1966).

También la teoría macroeconómica
en una perspectiva neoinstitucional ha
incorporado el problema de la motiva
ción y la conducta humana: en este
sentido Stiglitz (2001) ha criticado el
enfoque competitivo estándar porque
afecta negativamente la eficiencia, la

productividad y los salarios,yaque enfatiza en el pro
blema de acumulación de capital y trata el factor hu
mano como un insumo, descuidando los procesos
complejos de motivación, participación, disminución
de los desequilibrios sociales y mejoramiento de la
calificación y formación de la mano de obra.

Estos factores de desarrollo de los individuos, jun
to con lacapacidad de trabajo en equipo y la capaci
dad de autoaprendizaje y producción de conocimien
to conforman lo que denomino factor conducta y de
sarrollo potencial humano que más allá de la visión
cuantitativa y formal de la mano de obra, comprende
el problema de motivación de los trabajadores en las
organizaciones y la capacidad de producción de co
nocimiento.

Para Peter Drucker (1999, 2000, 2001 ) la teoría
de gestión debe estud iarel trabajo basado enconoci
miento como la base de laeficiencia, laproductividad
y el desarrollo tecnológ ico, mediante aprendizaje e
innovación como un proceso continuo, según él, el
desafío central es hacer productivos aquienes traba
jan con el conocimiento.



El estudio de laevolución de la estructura apartir
de las funciones básicas de las empresas -arírn inis
trac ión, producción, financiacióny comercial ización
de la estructura de grandes divisiones, de la reteren
ciación competitiva de los sistemas de dirección, la
consideración de los costos de administración y ne
gociación, y el análisis de la cultura y del desarrollo
potencial de los individuos, grupos, organ izaciones
locales e internacionales en relacióncon lacapacidad
de autoaprendizajey producción de conocimientohan
permitido el enriquecimiento del análisis organiza
cional.

Conclusiones
En el presente artículo he analizado las limitaciones
de la teoría del management clásico y las caracte rísti
cas básicas del método neoinstitucional aplicable al
estudio del comportamiento de la gestión de organi
zaciones.

Señalé que el management como teoría e institu
ción ha dado lugara recientes desarrollos de lateoría
degestióndesde unaperspectiva neoinstitucional que
haestudiado la evolución del conocimiento sistemati
zado, de los procesos de dirección corporativa que
inició su expansión afinales del siglo XIX en Estados
Unidos, contando con criterios de rac ionalidad técni
ca y su relac ión con laevolución de la estructura des
de la organización de funciones básicas hasta el de
sarrollo de una estructura de grandes divisiones con
implicaciones para el estudio de la gestión y la efi
ciencia de los costos deprod ucción .

Otro factor importante con el que ha contribuido
el neoinstitucionalismo en la teoría de gesti ón des
pués de los noventa, es la referenciación teórica del
estudio de la conducta y desarrollo potencial huma
no, de los problemas de motivación y productividad ,
las limitaciones culturales y la capacidad de autoapren
dizaje y producción de conocimiento.

GESTiÓN

Este último aspecto señalado involucrano sóloel
sistema demotivación en incentivos sociales dentroy
fuera de la empresa, sino que además señala la in
fluencia de la cu ltura, la calidad del sistema educati
vo, los estímulos sociales, la capacidad de autoapren
dizaje de las organizaciones, la producciónde conoci
miento y la capacidad de innovación tecnológica en
los resultados de eficienciay eficacia social.

Referencias Bibliográficas
Barnard, Chester Irving. La naturaleza delmando. Compilado por

Merril, H.F. Clásicos en Administración . 1948.

Chandler, Allred. Estrategy and Structure. Chapters in the history
01 the American industrial enterprise. Anchor Book. Nueva
York. 1966.

Chand ler, Allred D. The Visible Hand: TheManagerial Revolution
inAmerican Business. Harvard University Press,Cambridge..
1977.

Coase, Ronald H. La naturalezade la empresa.1937EnWilliamson
y Winter: Lanaturaleza de laempresa. Orígenes, evolucióny
desarrollo.Fondode CulturaEconómica. México. 1996. Tam
biénen LouisPutterman: La naturaleza económica de laem
presa. Alianza. Madrid. 1994.

- La empresa, el mercado y la ley. Alianza ed itorial. Madrid.
1994.

- Theproblemot social costoJournal 01Lawand Economics.
1960.

Drucker, Peter: Concept of the Corporation. 1946. Nueva York,
Mentor, re impresión. 1972.

-Losdesafíos de la gerenciapara el siglo XXI. Norma. Bogo
tá. 1999.

Marshall, Allred: principios de economía. 1880. Aguilar. Madrid .
1963.

McG regor,Douglas: El aspectohumanode laempresa. 1957. Dia
na. México. 1971 .

Martínez Fajardo: Administración de Organizaciones, competiti
vidady complejidaden uncontextode globalización. Univer
sidad Nacional de Colombia. Bogotá. Unibiblos. 2002.

Mintzberg. Henry: La naturaleza deltrabajo directivo. 1973. Ariel.
Barcelona. 1983.

INNOVAR, reviste decienciasadministrativas y sociales. No.19. enero - junio de 2002 15



INNOVAR, revista de ciencias administrativas y sociales

- -Le pouvoir dans les organisations. Les Editions d'organiza
tion. París. 1987.

- -The structuring of organizations. Prentice Hall. New York,
1979. Mintzberg: Diseñode organizaciones eficientes.6ed .EI
Ateneo. Buenos Aires. 1997.

--El proceso estratégico. Prentice mayoMéxico.1 997.

- - Gestionar elgobierno, gobernarlagestión. En Deburócratas
agerentes? Las ciencias de lagestión aplicadasalaadminis
tración del Estado. BID. Washington, D.C., 1999.

North, Douglas C.: Instituciones,cambioinstitucionaly desempe
ño económico. 1990. Fondo de Cultura Económica. México.
2001 .

Simon, Herbert. Elcomportamientoadministrativo. Estudio de los
procesos decisorios en la organización administrativa. (1".
Ed. 1947, 2". 1957). Aguilar. Madrid. 1962.

- -From substantive to procedural rationality. "Method and
Appraisal in:Economice". CambridgeUniversity Press. 1976.

- - Naturaleza y límites de la razón humana. 1983. Fondo de
CulturaEconómica. México. 1989.

Sloan, Alfred . Misaños en laGeneralMotors. Norma. Cali. 1984.

Stiglitz, Joseph E. Elempleo, la justicia socialy el bienestar de la
sociedad. Foro Mundial de Empleo, Oll Buenos Aires. No
viembrede2001.

Stiglitz, Joseph E. Elmalestaren laglobalización.Taurus. Bogotá.
2002.

Taylor, Frederick. Principios de Administración Científica. 1911
Orbis. Barcelona. 1986.

Wil/iamson, Oliver. Mercados y jeraraquías: su análisis y sus
implicaciones antitrust. Fondo de Cultura Económica. Méxi
co. 1991 .

Williamson y Winter: Lanaturaleza de laempresa. Orígenes, evo
lución y desarrollo. Fondo de Cultura Económica. México.
1996.

Wiener, Norbert. Cibernética. 1948. Tusquets Editores. Barcelona.
1987.

16


