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1) ADMINISTRACION CIENTIFICA  (1900-1930) 

La primera gran aproximación a las organizaciones industriales y educativas en el Siglo XX fue la Administración 
Científica, una mirada comúnmente asociada con el trabajo de Frederick Taylor –Ingeniero industrial-. El trabajo de Taylor 
fue inspirado por cambio de las circunstancias sociales y por la emergencia de dificultades organizacionales que acosó a 
la industria americana en el pasado siglo XIX. 

En los hechos, Taylor no fue el primer individuo en considerar las ventajas de una división especializada del trabajo. Entre 
los años 1760 y 1770 la fábrica Wedgewood China en Inglaterra opero con proceso de línea de ensamble, con cierta 
especialización artesanal de tareas. De hecho había diez profesiones diferenciadas al interior de la fábrica. 

No obstante, Taylor fue su moderno exponente y aplicó la idea de especialización para resolver los mayores problemas 
industriales de su tiempo, a los que describía así: 

1. La indiferencia de los trabajadores, el sabotaje y la ausencia de cooperación. 
2. Holgazanería por parte de los trabajadores  - esto es su deliberada productividad restringida; y 
3. Defecto de la práctica administrativa: la administración no puede asumir que los trabajadores estaban 

naturalmente inclinados a trabajar sin presiones externas. 
La respuesta de Taylor al problema de la industria fue el desarrollo de lo que él denominó “el método científico” de 
análisis de tareas. Simplemente Taylor creyó que para toda tarea industrial había un único mejor método de ejecución 
que podía ser científicamente determinado. 

A partir del examen de varios tipos de trabajo industrial, él adelantó cuatro proposiciones: 

1. Él sostuvo que todos los elementos del trabajo de una persona podían ser analizados para ver precisamente lo 
que el trabajador hizo; hasta ese momento nadie había observado sistemáticamente la naturaleza de las labores 
de este modo; 

2. Él advirtió que la labor podía ser dividida en tareas especializadas. Hoy nosotros damos por sentado esa 
especialización, pero en el Siglo XIX trabajadores de varias ramas, incluso profesionales, desarrollaban tareas 
dispares. 

3. Una vez que estuvo determinado lo que el trabajador efectivamente hacía, fue luego necesario seleccionar, 
entrenar y desarrollar las actividades del trabajador en la línea, según los requerimientos de la tarea. 

4. Finalmente, Taylor observó, que hay necesidad de cooperación entre la administración y el trabajo para toda 
organización que quiera triunfar –él era consciente, por supuesto, en hacer este comentario de los sangrientos 
tumultos que habían tenido lugar en los centros industriales en los EEUU en los años 1880 y 1890. 
 

Para generar la mayor productividad, Taylor decía que cuatro mecanismos son necesarios: 

1. El estudio de tiempos y movimientos puede ser aplicado a todo trabajo humano y mecánico (su contemporáneo 
Frank Gilbreth uso cuadros de movimientos para registrar micromovimientos en las actividades de los 
trabajadores –el estudio de tiempos se creía podía revelar el modo más eficiente de hacer una tarea); 

2. La estandarización del trabajo, en cantidad y calidad, contribuye a la predictibilidad. 
3. La identificación de un conjunto de instrucciones de tareas sobre qué, cómo, cuándo hacer una tarea específica 

– y para quienes sobresalgan, se pagarían bonificaciones según la cantidad de piezas de trabajo. 
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4. Establecer una secuencia de tareas dentro de toda la industria, y entrenar supervisores para asegurar cuotas de 
productividad que se querían alcanzar. 
 

Sobre la base de sus cálculos aritméticos, Taylor fue optimista sobre los cambios en la productividad que su sistema 
podía permitir. Por ejemplo, en un estudio sobre trabajo en hierro, el estimo que el sistema podía permitir a los individuos 
acarrear 48 en vez de 39 pilas de lingotes de hierro por día. Sin embargo, solo uno de los ocho trabajadores fue capaz de 
alcanzar este aumento del trabajo. 

No obstante, en los años anteriores a la primera guerra, su método de la Administración Científica fue traducida a 10 
lenguas, incluidos español, chino y ruso, y defensores de sus ideas incluyeron a personas como Clemenceau y Lenin. 
Hoy, sus aplicaciones pueden fácilmente ser vistas en la industria automotriz y otras, líneas de ensamblaje en la industria 
electrónica y en McDonald’s y otras cadenas de restaurantes. En su forma moderna es llamada “ciencia de la 
administración” en vez de Administración Científica. 

Críticas a la Escuela de la Administración Científica 

A pesar de que el sistema de Taylor está todavía en amplio uso, ha sido criticado principalmente en algunos sectores, 
especialmente por líderes sindicales que sostienen que deshumaniza al individuo, conduce a una administración 
autocrática y autoritaria y un temor al castigo en el lugar de trabajo. El uso de aparatos electrónicos en la supervisión de 
operadores telefónicos, lectores de medida y de otros tipos para trabajadores poco especializados en los últimos meses 
ha reabierto este debate acerca del valor de las prácticas de la Administración Científica. 

Los investigadores también criticaron el sistema de Taylor de diversas maneras: 

1. Los sociólogos organizacionales han sostenido que esta forma de administración ha ejercido cubiertamente una 
forma de control social sobre los trabajadores que ha creado una separación tipo castas de trabajadores y 
administradores, en definitiva un sistema de clases. 

2. Los investigadores también han sugerido que las ideas de Taylor sobre un trabajo totalmente rutinizado han 
prevenido una visión positiva del trabajador, es decir han conducido a la descalificación de los trabajadores, que 
no son más capaces de completar un proceso completo y esto ha permitido a la administración apropiarse del 
conocimiento especializado de los trabajadores y de esta manera quitarles el poder que les daba el 
conocimiento de su arte. 

3. Asimismo, críticos al sistema de Taylor sostienen que los seres humanos no son esencialmente vagos e 
improductivos por naturaleza o que ellos respondieron principalmente de acuerdo a motivaciones económicas 
como sostiene Taylor y algunos de sus contemporáneos seguidores. 
 

 
ESTA TEORIA YA LA VIMOS EN EL 2DO. TRIMESTRE PERO LA COMPARTIOS EN EL RECORRIDO HISTORICO. 

2) TEORÍA  DE LAS RELACIONES HUMANAS EN LA INDUSTRIA Y LA EDUCACIÓN. 1930-1965 

En los manuales y periódicos de administración el crédito por haber comenzado el movimiento de las Relaciones 
Humanas es generalmente dado a Elton Mayo y Fritz Roethlisberger, dos cientistas sociales que supervisaron la etapa 
más importante de un experimento para medir la productividad de trabajadores en la planta eléctrica de la Western 
Electric Hawthorne Plant, en el sur de Chicago durante los tempranos años 1930. Ellos encontraron evidencias para 
sugerir que la productividad de un grupo de jóvenes mujeres armadoras de piezas de teléfonos aumento enormemente 
como resultado de haberlas separado del resto de los trabajadores a partir del tratamiento supuestamente preferencial 
que recibieron de la dirección de la planta. El experimento de Hawthorne parecía confirmar que la productividad del 
trabajador estaba relacionada a las satisfacciones sociales y psicológicas que los trabajadores recibieron como resultado 
de un apoyo y una consideración especial de la administración. Y a pesar de que este experimento nunca fue replicado 
se convirtió en una de las dos piedras fundamentales mitológicas del movimiento de Relaciones Humanas. 

La segunda piedra mitológica fundamental fue una serie de experimentos en conducta  infantil diseñada al final de los 
años 30 por un exiliado alemán Kurt Lewin, y llevado a cabo por dos de sus asociados en la estación experimental de 
investigaciones de asistencia infantil en la Universidad de Iowa, Ronald Lippitt y Ralph White. Su experimento examinó la 
productividad de niños organizados en grupos de trabajo de acuerdo a tres estilo de liderazgo –autocrático, democrático y 
laissez faire-. Los resultados de este experimento sugirieron que los grupos organizados democráticamente funcionaron 
más productivamente y más armoniosamente que aquellos organizados de otras maneras. 

Pero el movimiento de las Relaciones Humanas que dominó el estudio y la práctica de la administración norteamericanas 
(y algunos dirían japonesa) desde los 30 hasta los 60 puede ser fácilmente referida a un set de raíces intelectuales más 
profundas, a saber: 

1. El movimiento social conducido por los líderes sindicales de fines del siglo XIX para algunas formas de 
reestructuración industrial de acuerdo a principios democráticos para contrarrestar el creciente poder de los 
Barones de la industria; 

2. Los escritos de la teórica de la Administración Pública, Mary Parker Follet, quien por vez primera propuso que 
las organizaciones deben reconstituir sus relaciones de poder y de autoridad ampliando de esta manera la 
oportunidad para la participación de los trabajadores en las decisiones que los afectan. 
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3. Los escritos filosóficos del teórico de la educación John Dewey que escribió tan temprano como en 1916 que las 
organizaciones deben proveer a sus miembros derechos iguales a aquellos generalmente asequibles en una 
sociedad democrática.  

4. Las Relaciones Humanas pueden ser también explicadas como la reacción a los excesos a la Administración 
Científica de Taylor y a que el sistema de Taylor no pudo solucionar los problemas humanos de la 
administración.  

Efectivamente la popularidad creciente de los estudios psicológicos y de las ideas de Freud en los años 20 llevaron a una 
creciente atención de la importancia de la condición psicológica de la conducta del trabajador en la industria y en 
cualquier otro lugar. 

Énfasis en el estudio de las Relaciones Humanas 

Entre 1930 y 1960 la aplicación de las ideas de las Relaciones Humanas a la organización de los negocios, de la 
industria, del gobierno y de la educación se focalizó alrededor de algunas suposiciones básicas, especialmente las 
siguientes:  

1. El lado informal de la vida organizacional era como mínimo sino tan o más importante que la estructura formal, 
procedimientos y reglas. 

2. Los sentimientos, preferencias y comportamientos de los grupos determinan la productividad organizacional. 
3. La lógica y los sentimientos de los trabajadores no son los mismos que la lógica y los sentimientos de los 

administradores. 
4. El fracaso de la administración en comprender la naturaleza de la dinámica de los grupos conduce a una ruptura 

en la comunicación y a una disminución en la productividad. 
5. Las relaciones grupales determinan la cantidad adecuada de trabajo a ser hecha; y  
6. El conflicto organizacional puede ser suprimido, la cooperación es el valor organizacional más preciado. 
 

Aplicación de las Relaciones Humanas e ideas de la organización democrática 

La aplicación de las ideas de las Relaciones Humanas en las organizaciones  tienen un número de principales efectos, 
tales como: 

1. Crea la noción de que la autoridad de los directores y otros agentes oficiales tiene que ser reducida y que los 
docentes deben recibir mayor autoridad para tomar decisiones educacionales. Si esto realmente ocurría siempre 
es cuestionable, pero en parte de la metodología de esta aproximación a la administración que los lideres 
escolares en realidad no deben dirigir sino que deben ser “jugadores del equipo”. 

2. Focalizar la atención en lo que ocurre dentro de las organizaciones más que lo que ocurre entre las 
organizaciones y aquellos a los que sirven. Asimismo focalizar la atención en asuntos tales como moral, 
comunicación, atención, satisfacciones sociales de los trabajadores, calidad de vida del trabajador,  así como la 
ampliación del campo de énfasis de los procesos más que el contenido. 

3. Ocultar a los educadores el proceso social en el cual está trabajando, focalizando en los procesos de la 
organización interna. 

4. Mover/sacar a los trabajadores de sus orígenes en las humanidades y llevarlos hacia una perspectiva  
 

2) TEORÍA DE  BUROCRACIA (1960 EN ADELANTE – WEBER) 

           La teoría Burocrática tiene como principal referente a Max Weber (1864-1920), y desde el pensamiento 

administrativo retoman sus principales aportes: el modelo “racional”, los “modelos normativos”, y de “administración 

eficiente”. El modelo burocrático de las organizaciones, tiene origen en la “propuesta teórica” básica de Weber sobre la 

estructura y funcionamiento de las burocracias. Los escritos de Weber fueron popularizados al final de los años 50´ 

por  Talcott Parsons, Robert Merton, entre otros. 

 La Teoría Burocrática, sistematizada por Weber es posterior a la primera revolución industrial, en pleno auge del 

capitalismo. Para Weber, la burocracia era indispensable para administrar las organizaciones complejas que caracterizan 

las sociedades modernas. Esta teoría se genera históricamente como una alternativa de mejora a la teoría clásica y la 

teoría de las relaciones humanas, que operaban como pares dialécticos que revelaban visiones extremas (mecanicistas y 

humanistas) sobre el funcionamiento de las organizaciones. Podemos decir que busca solventar las limitaciones de las 

teorías predecesoras.  

            El creciente tamaño y la complejidad de las empresas exigían modelos organizacionales mejor definidos, ya que 

la industria en gran escala depende de la organización, de la administración y de las personas con diferentes habilidades. 

La necesidad de encontrar un modelo de organización racional capaz de caracterizar todas las variables involucradas, así 

como también el comportamiento de sus integrantes.  

        Weber planteó esta teoría de corte racionalista mediante un enfoque eficiente, siendo ésta aplicable a las diferentes 

formas de organización humana. Busco generar una propuesta más completa para analizar problemas de estructura y de 
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funcionamiento en las organizaciones. En esa línea se desarrolló un modelo de organización racional aplicable a todas 

las formas de organización humana, que respondía de manera adecuada a los problemas de escala de las grandes 

organizaciones con varios niveles jerárquicos y complejas relaciones entre las personas. La burocracia creó un modelo 

para que los diversos agentes con intereses a veces contrapuestos, pudiesen ser dirigidos y controlados eficientemente.  

  Para Weber la organización burocrática fue considerada como la forma más eficiente de dominación,  llamada a 

resolver racional y eficientemente los problemas de la sociedad y, por extensión, de las empresas. La organización 

burocrática, dice Weber- está diseñada científicamente para funcionar con exactitud, precisamente para lograr los fines 

para los cuales fue creada, no más, no menos. 

 Sus estudios y observaciones acerca de la Administración pública alemana lo llevaron a desarrollar una 

descripción de los sistemas burocráticos, que según él eran “técnicamente superiores” a cualquier otra forma de 

organización. El liderazgo carismático y las formas tradicionales de dominación, fueron necesariamente suplantados en la 

edad moderna por una nueva forma de autoridad basada en el derecho legal.  

       Las burocracias ofrecían el más disciplinado, ordenado e imparcial sistema de administración posible. Weber 

caracterizó las organizaciones burocráticas según los siguientes principios:  

 Son sistemas organizados gobernados por leyes y regulaciones: la administración es la actividad que permite la 

aplicación de dichas reglas. 

 Prescriben las obligaciones a cumplir por los agentes.  

 Emplean solo a personas calificadas 

 Separan el trabajo de la oficina del mundo privado del agente. 

 la obediencia a la autoridad entendida en un sentido impersonal (cargo que representa) 

 Están basadas en un sistema de jerarquía administrativa ascendente. 

 Cumplen procedimientos y políticas establecidas de forma escrita. 

 La pericia técnica de los agentes deriva de su conocimiento de las reglas, procedimientos y políticas 

burocráticas. 

 

En síntesis, Weber subrayó principalmente el aspecto normativo y la legitimación; concedió por consiguiente el 

predominio al aspecto formal, distinguiendo en todo momento el empleo y los atributos  del mismo de la persona que 

ejercía las funciones; análoga importancia atribuye al concepto de jerarquía y como consecuencia al principio de unidad 

de mando. Su concepto de autoridad es impersonal en el sentido de que los dos términos de la relación no son personas 

sino cargos. 

Críticas y limitaciones de la teoría Burocrática  

 La Teoría Burocrática ha sido muy criticada. Al confiar excesivamente en los reglamentos, y en la rutinización del 

trabajo. Se consideraba que podía generar  la formación de prácticas inútiles y complicadas. El peligro radica en que 

cargando el acento sobre la estructura formal, sobre la jerarquía, sobre los instrumentos técnicos, los componentes de la 

organización tiendan a dar primacía a los modos de ejecución del trabajo más que al contenido mismo, a los medios más 

que a los fines, a las técnicas más que a los objetivos para los que están y a los que deben servir.  

        Desde la psicología industrial se criticó al modelo weberiano por los efectos que acarrea en la personalidad. La 

formalidad de las relaciones, la impersonalidad de los reglamentos, el énfasis otorgado a la jerarquía y al mando, 

constituyen elementos que suprimen la capacidad expresiva y por consiguiente el desarrollo de la personalidad individual, 

generando estados de frustración, de disgusto, de insatisfacción. 

     Al focalizarse en la naturaleza interna de la vida organizacional y cómo las organizaciones modelaban la vida de sus 

miembros, este paradigma no tomaba en cuenta el contexto social más amplio en el cual operan las instituciones y 

desconocía los aspectos informales de la organización. 

4) TEORÍA DE SISTEMAS ABIERTOS 

Las teorías de la Administración Científica, las Relaciones Humanas y la Burocracia sobre la educación y otras formas de 
organización compartían una característica común, todas ellas se focalizaban en la naturaleza interna de la vida 
organizacional y cómo las organizaciones modelaban la vida de sus miembros permanentes. Es interesante notar que 
dichos paradigmas de estudios administrativos no tomaban generalmente en cuenta el contexto social más amplio en el 
cual operan las instituciones educacionales o para el caso la forma en que los estilos o conceptos administrativos 
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modelan las vidas y las oportunidades de los estudiantes, o el carácter de los programas educacionales que dichas 
instituciones ofrecían. 

Sin embargo, hacia la mitad de los 60 la atención de los investigadores comenzó a dirigirse hacia la comprensión de las 
organizaciones como parte de sistemas sociales más amplios. Un pionero de este nuevo enfoque fue Talcott Parsons 
cuyo artículo de 1957 “Algunos ingredientes para una teoría general de la organización formal” presentó el modelo de una 
organización dividida en tres niveles: el técnico, el administrativo y el institucional o comunitario. Parsons sugirió que tres 
tipos de control institucional se “superponen” sobre el sistema de administración organizacional: 

- Primero están las “normas generalizadas” validas en toda la comunidad, codificadas en la ley o reconocidas como 
“prácticas correctas”. 

- Segundo está el tipo de control que se encuentra en la infraestructura entre la administración y el “interés 
público”.  

- Tercero, puede existir alguna estructura gubernamental que controla los niveles técnicos y administración de la 
organización.  

-  
En 1965 el cientista político David Easton desarrolló la idea de “sistemas abiertos” en su trabajo “Un marco para el 
análisis político”. Easton describió a los sistemas políticos como subsistemas de un contexto más amplio de la siguiente 
manera; el contexto provee dos tipos de “inputs” a la organización –demandas y apoyo-, que son a partir de entonces 
procesados y mediatizados dentro de la organización para producir “outputs” de dos tipos –decisiones y acciones-. En 
otras palabras el sistema político u organizacional se compone de tres partes: Inputs, Desarrollo, Outputs. Como las 
organizaciones, particularmente las organizaciones públicas, son esencialmente sistemas políticos, la teoría de Easton 
fue vista por los investigadores como un instrumento útil para el análisis organizacional. 

Otros investigadores y teóricos promovieron la idea de las organizaciones como “sistemas abiertos”. El libro de James 
Thompson, “Organización en Acción” describió la conducta organizacional como la búsqueda simultanea de certeza y 
flexibilidad y la necesidad de equilibrar estas dos necesidades representa el desafío central que afronta cualquier 
organización. Thompson decía que esta búsqueda por objetivos aparentemente paradójicos (certeza y flexibilidad) gira 
alrededor del concepto de tiempo. En el corto plazo las organizaciones buscan reducir la incertidumbre para poder 
asegurar las operaciones cotidianas. En el largo plazo necesitan libertad de compromisos, y la habilidad de mantener 
alguna medida de flexibilidad para poder ajustarse y responder al contexto cambiante a su alrededor. En 1967 los 
organizacionistas Paul Lawrence y Jay Lorsch publicaron un estudio que describía como seis organizaciones de negocios 
administraban sus contextos. Las respuestas de estos negocios llevaron a Lawrence y Lorsch a proponer una teoría 
contingente de las organizaciones que sostiene que las organizaciones deben desarrollar estructuras diferenciadas para 
enfrentar diferentes contextos, pero que estas estructuras diferenciadas hacen difícil el logro de la integración 
organizacional sin dispositivos integradores especiales. 

En 1976 el psicólogo Social Karl Weick describió a las organizaciones educacionales como “sistemas levemente 
acoplados”. Estos, según Weick poseen ciertos tipos de flexibilidad: si ciertas partes de la organización fracasan ellos 
pueden apartar a dichas partes de forma tal que las otras partes de la organización puedan funcionar; asimismo partes 
individuales de la organización pueden adaptarse al contexto  otros cambios sin cambiar el carácter total de la 
organización. 

En síntesis, la interdependencia entre una organización y su contexto ha sido el foco primario de los teóricos de los 
sistemas abiertos. No es posible ya concebir una organización educacional u otra simplemente como un sistema cerrado. 
No es más posible focalizarse simplemente en las estructuras organizacionales sin reconocer los procesos políticos y 
otros dentro y fuera de la organización que sostiene la vida de una organización en una base cotidiana. 

En retrospectiva, no es sorprendente que la aproximación de los sistemas abiertos al estudio de la administración haya 
emergido en la mitad de los 60 y después dadas las nuevas fuerzas políticas y el vasto nuevo público que buscaba 
expresar sus puntos de vista en políticas y programas organizacionales particularmente en organizaciones públicas como 
escuelas, universidades, hospitales y otras instituciones sociales. La lucha de las mujeres, minorías, y otros grupos de 
interés especial por representar sus derechos y por tener una organización en las políticas institucionales, así como los 
movimientos del público en general por participar más directamente en sus instituciones ha hecho mucho para estimular a 
estudiantes de administración a focalizar el entendimiento de las organizaciones como “sistemas abiertos”. 

 

4) TOYOTISMO 

Cuando el sistema económico keynesiano y el sistema productivo fordista entran en crisis en los años 70, las 
miradas en la producción industrial comienzan a girar al modelo japonés; modelo que permitió llevar a la industria 
japonesa del subdesarrollo a la categoría de potencia mundial en solo décadas. Los ejes centrales del modelo lograban 
revertir la crisis que se presentaba en la producción en cadena fordista. Estos puntos serían: 

 Flexibilidad laboral y alta rotación en los puestos de trabajo/roles. 

 Estímulos sociales a través del fomento del trabajo en equipo y la identificación transclase entre jefe-subalterno. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Keynesianismo
https://es.wikipedia.org/wiki/Flexibilidad_laboral
https://es.wikipedia.org/wiki/Trabajo_en_equipo
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 Sistema just in time; que revaloriza la relación entre el tiempo de producción y la circulación de la mercancía a través 

de la lógica de menor control del obrero en la cadena productiva y un aceleramiento de la demanda que acerca al 
“stock 0” y permite prescindir de la bodega y sus altos costos por concepto de almacenaje. 

 Reducción de costos de planta permite traspasar esa baja al consumidor y aumentar progresivamente el consumo 
en las distintas clases sociales. 

El Sistema Toyota de Producción (STP), en tanto tecnología de gestión del trabajo, es un sistema complejo de 

racionalización que interviene mediante sofisticadas herramientas sobre el espacio fabril y su organización técnica, sobre 
los trabajadores y sobre las practicas sindicales (Alvarez Newman 2012:46). Al igual que en el taylorismo-fordismo la 
organización del trabajo en el toyotismo apela a la eliminación de tiempos y acciones improductivas (desperdicio) 
mediante el control del tiempo y de los ritmos de los trabajadores afectados a la producción. Sin embargo, lo que da 
sentido al toyotismo son menos las rigideces que las formas flexibles de producción. Esta organización flexible se asienta 
en la filosofía Toyota, cuyos ejes doctrinarios son: la adaptación de la producción a la demanda; el alineamiento de los 
trabajadores “propios” y “externos” a los objetivos de la empresa, buscando su implicación en la productividad y en la 
calidad, y la colaboración sindical con el sistema de producción. 

Al ser el STP un sistema de gestión de la calidad, el factor humano se flexibiliza mediante las políticas de 
subcontratación, y mediante la implicación de los trabajadores. Se ponen en juego diferentes técnicas de normalización, 
en el sentido de adecuar el comportamiento laboral a la forma de producción. 

El “just in time” es un sistema que reorienta todas las áreas de producción a la demanda para producir solo lo 
justo y necesario con las cantidades mínimas y necesarias tanto de piezas como de efectivos. Es decir, producir solo lo 
que está vendido. Así, se organiza la producción mediante lo que se denomina la Lean Production (o Producción Magra) 
donde el requisito fundamental es contar con la cantidad estrictamente requerida de trabajadores para satisfacer la 
demanda evitando el exceso tanto de stocks de piezas como de empleados (Neffa, 1999:60). De acuerdo a la variabilidad 
de la demanda, la polivalencia puede intensificarse al tiempo que la administración puede ir aumentando la cantidad de 
pedidos a su red de empresas subcontratistas. En definitiva, son los trabajadores de estas y los “propios” los que asumen 
los riesgos de la variabilidad de la demanda. Es por eso que el factor humano es fundamental para la filosofía Kaizen. 
Porque la flexibilidad del sistema se hace efectiva en función a la adaptabilidad que muestren los trabajadores a la 
demanda tanto en términos de productividad como de calidad del producto. El jidoka es el dispositivo técnico que 
vehiculiza el funcionamiento del just in time, ya que permite la eliminación de defectos y desperdicios en tiempo real 

mediante la preparación de una línea de producción con capacidad para detenerse cuando se detectan problemas, tales 
como el mal funcionamiento de los equipos, retraso en el trabajo o problemas de calidad. Es mediante este dispositivo 
que cobra relevancia la implicación. Porque la extensión de la noción de calidad de la inspección de los productos a la 
conducta de los sujetos, tal como fue trabajada en el capítulo II, responsabiliza a los trabajadores de la línea la detección 
de las fallas. Los trabajadores son responsables de identificar medidas que permitan aumentar la productividad y mejorar 
la calidad. 

Utilizo la noción de tecnología de gestión, porque el STP no se reduce a una tecnología de carácter técnico-
ingenieril. Es producto de una episteme, una ideología, acuerdos políticos y de técnicas de producción propiamente 
dichas. En este sentido, nuestra mirada está puesta en cómo se moviliza la implicación de los sujetos trabajadores. Y es 
en este punto donde encontramos la principal diferencia entre el taylorismo-fordismo y el toyotismo en términos de las 
disposiciones subjetivas hacia la maximización de la productividad. En el taylorismo-fordismo se incentivaba a los 
trabajadores mediante el salario y estableciendo coacciones directas en el marco de un pacto de dualidad de clases. El 
toyotismo pone en funcionamiento variadas técnicas de normalización (que serán especificadas más adelante) que 
refuerzan el sometimiento directo de la fuerza de trabajo centrado en la imposición de ritmos y movimientos. Al no haber 
dualidad de clases desde la perspectiva del toyotismo, la dirección y los trabajadores son parte y participan de una misma 
matriz epistémica centrada en la mejora continua de la calidad. No habría explotación de una clase sobre la otra sino 
sujetos dispuestos a mejorar para aumentar sus ingresos personales. En Toyota no hay conflictos de clase, en su defecto 
hay problemas que son abordados bajo la perspectiva de la colaboración por mejorar y su institucionalidad constituida. Y 
es en ella justamente donde identifico el núcleo central del toyotimo y del ordenamiento global que se fue conformando 
sobre su experiencia como “mejor práctica empresarial”. Todos dispuestos a colaborar con los intereses de la gran 
empresa. Porque al aumentar esta sus ingresos, aumentarían sus ingresos también los trabajadores “propios” de la 
fábrica y la red de subcontratistas. Siempre bajo la atenta mirada invisible de un “cliente” apetente por disfrutar de una 
mayor satisfacción al menor precio posible. 

Sin duda, las innovaciones introducidas por el ingeniero Taiichi Ohno en la empresa automotriz Toyota, 
impusieron este modelo al toyotismo, en el que:  

 Se produce a partir de los pedidos hechos a la fábrica (demanda), que ponen en marcha la producción. 

 La eficacia del método japonés está dado por los llamados “cinco ceros”: cero error, cero avería (rotura de una 
máquina), cero demora, cero papel (disminución de la burocracia de supervisión y planeamiento) y cero existencias 
(significa no inmovilizar capital en stock y depósito, es decir, solo producir lo que ya está vendido, no almacenar ni 
producir en serie como en el fordismo). 

 La fabricación de productos muy diferenciados y variados en bajas cantidades (no como el fordismo, que producía 
masivamente un solo producto). 

 Un trabajador multifuncional que maneje simultáneamente varias máquinas diferentes. 

 La adaptación de la producción a la cantidad que efectivamente se vende: producir lo justo y lo necesario. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Ingenier%C3%ADa
https://es.wikipedia.org/wiki/Taiichi_Ohno
https://es.wikipedia.org/wiki/Toyota
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 La automatización, que introduce mecanismos que permiten el paro automático de máquinas defectuosas, para 
evitar desperdicios y fallos.                                                        

                                                                                                                                                       

GUIA DE ACTIVIDADES  

1) Identifica y señala siete conceptos correspondientes a la Teoría Taylorista. Elige tres de ellos y elabora un texto 

coherente. 

P P N D I C C U D O R P T C A 

E S R O Q I A L I Z A C I O N 

T W U O H P F R F O Z O J N S 

U X D S D H S A L L V N B T K 

X T I I V U S E I U H T Ñ R P 

I E H J V A C B O C S R X O T 

U Y X Q T I L T P H K O Y L H 

E S P E C I A L I Z A C I O N 

K I P I W E R I A V J U Z R S 

X R A M C C Y L O M I S P C I 

J D I C S M A R G N M D Y B W 

V R E P O S U R R O L Y A T F 

U A I C N E I C I F E M L D P 

N O I C A Z I R A D N A T S E 

J R E P O S U R I O X Y A C  

C A D E N A D E M O N T A J E 
 

2) Describe brevemente el contexto de surgimiento y aplicación de la Teoría Taylorista 

3) Identifica si las siguientes afirmaciones son Verdaderas o Falsas. Justifica las falsas. 

a.- Uno de los principios de la Teoría Taylorista es la Estructuración………… 

b.- La concepción de hombre que tenía Taylor era positiva………… 

c.- Su método se basó en la división científica del Trabajo………… 

d.- La Productividad era un valor supremo en su teoría…………. 

e.- La especialización significa que cada operario realiza una sola tarea en el proceso productivo………. 

3) Analiza la teoría de la Burocracia y cita dos ejemplos de organizaciones sociales de trabajo de las que venimos 

estudiando (no las familiares o afectivas). Justifica por qué son organizaciones burocráticas. 

4) Identifica y explica dos críticas a la misma. Fundamenta con precisión conceptual. 

5) Define los siguientes conceptos de la Teoría de Sistemas: inputs – outputs – subsistemas – entorno – 

interdependencia. Luego analízalos y busca una película o libro o noticia con la que puedas ver ejemplificados a todos 

ellos. 

6) Teoría Toyotista: identificar sus principales características 

7) Elabora un cuadro comparativo entre esta teoría y el Taylorismo. Piensa indicadores para comparar, busca 

semejanzas y o diferencias.  

8) Reflexiona y luego realiza un comentario acerca de los aportes (positivos y/o negativos) de esta teoría a las 

organizaciones sociales. 

Deben realizar las actividades de cada teoría por semana y enviarla el viernes correspondiente al mails de sus 

profesoras:  

1) taylorismo del 12 al 16/10 – 2) Burocracia del 19 al 23/10 – 3) Sistemas del 26 al 30/10 y 4) Toyotismo del 2 al 6/11. 


