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1. INTRODUCCIÓN
Buscamos en el presente folleto exponer las complejidades del mundo organizacional contemporáneo. En un contexto caracterizado por la rapidez de los cambios, la interdependencia global y la demanda creciente de eficacia, eficiencia y legitimidad en la acción pública, social y empresarial, se hace indispensable que todo directivo, gestor o líder cuente con un marco conceptual sólido y diverso que le permita navegar con acierto los desafíos de su quehacer.
El contenido que presentamos sobre  "Teorías y modelos organizacionales", no es solo un recorrido histórico por las distintas escuelas de pensamiento administrativo y organizacional. Es, ante todo, una invitación a desarrollar una mirada sistémica y crítica sobre las organizaciones. Comprenderemos que una organización es mucho más que un organigrama o un manual de funciones; es un ecosistema vivo donde interactúan constantemente elementos técnicos y humanos, estructuras formales e informales, y donde la cultura, el poder y la comunicación tejen la trama invisible que determina su éxito o fracaso.
A lo largo de estas páginas, transitaremos desde las concepciones clásicas y mecanicistas de Taylor y Fayol, pasando por el crucial descubrimiento de la dimensión humana con la escuela de las Relaciones Humanas, hasta llegar a las perspectivas más modernas y complejas que entienden a las organizaciones como sistemas abiertos, redes de colaboración o entidades en constante aprendizaje y adaptación. Integraremos los fundamentales aportes de pensadores como Peter Drucker, con su énfasis en la eficacia y la gestión por objetivos, y Henry Mintzberg, con sus agudas configuraciones estructurales que nos ayudan a diagnosticar el diseño de cualquier entidad.
Este folleto está diseñado para ser una guía práctica y reflexiva. No solo encontrarás teorías, sino también herramientas de diagnóstico como el modelo sistémico y el Iceberg, así como metodologías para impulsar formas de trabajo colaborativo, como el modelo de Interacción Centrado en Temas y las claves para el trabajo en red. Al finalizar el estudio de este folleto, estarás en capacidad de analizar tu propia organización, identificar su etapa en el ciclo de vida, diagnosticar sus subsistemas y, lo más importante, tomar decisiones de diseño y gestión más informadas, estratégicas y adaptadas a la realidad específica que enfrenta.
Te invitamos a sumergirse en este contenido con espíritu crítico y explorador, para convertir estos conocimientos en la base de una gestión verdaderamente transformadora.

2. LA ORGANIZACIÓN, LOS PROCESOS DE GESTIÓN Y SU ORIENTACIÓN AL IMPACTO
- La gestión y el impacto como ejes estructurantes de la organización.
Desde una perspectiva contemporánea y crítica, la organización debe comprenderse no como un sistema cerrado y autónomo, sino como un ambiente dinámico y relacional cuya identidad y función se definen sustancialmente en su interacción con los usuarios. 
Esta relación es dialéctica y constitutiva: los usuarios no son meros receptores externos, sino que participan activamente en la co-creación de valor, influyendo directamente en el diseño mismo de los servicios y productos a través de sus prácticas, expectativas y resistencias. 
Al operar como un sistema abierto, la organización se ve permeada y reconfigurada continuamente por su macro entorno —compuesto por las dinámicas económicas, los cambios regulatorios, las innovaciones tecnológicas y las transformaciones culturales—, en un proceso de intercambio complejo donde las fronteras organizacionales se vuelven porosas y la adaptación —o la crisis— emerge de esta intrincada y constante interacción.
Desde esta perspectiva relacional y abierta, la gestión y el impacto se erigen como los ejes estructurantes centrales que dotan de sentido y dirección a la organización. La gestión es el proceso activo y estratégico que, lejos de limitarse a la administración interna, se orienta fundamentalmente a la creación de valor para el usuario a través de la utilidad, accesibilidad y experiencia en la utilización de bienes o servicios. Es la capacidad de traducir los recursos y capacidades de la organización en soluciones significativas que respondan a necesidades concretas, cerrando así el circuito dialéctico entre la oferta organizacional y la demanda social.
Paralelamente, el impacto constituye el eje de valoración y legitimación última, ya que trasciende la mera transacción o prestación para medir las reacciones, transformaciones y cambios reales —tanto previstos como emergentes— que la organización genera en la vida de los usuarios y en su entorno más amplio. El impacto no es un efecto colateral, sino la huella estructural que la organización imprime en las prácticas, condiciones y oportunidades de sus destinatarios, retroalimentando el ciclo de gestión al redefinir necesidades, expectativas y contextos. 
En consecuencia, es en la interacción dinámica entre una gestión orientada a la creación de valor y un impacto que redefine realidades donde la organización contemporánea encuentra su razón de ser, su eficacia y su legitimidad social.
[bookmark: _GoBack]En definitiva, la gestión es el logro de resultados con sentido para el grupo de interés. Muchas veces reducimos la gestión al proceso, es decir, a un conjunto de recursos y actividades encadenados en una secuencia de tiempo. Pero si no estamos orientados a lograr un resultado, no estamos haciendo gestión.
Un elemento fundamental que no debemos olvidar nunca es que estos resultados obtenidos deben tener sentido para el grupo de interés; deben ser significativos en el mundo de vida del grupo de interés. Por lo tanto, la gestión nos obliga a partir primero de los sujetos o grupos de interés.
- El Ciclo de la Gestión
No podemos activar ninguna dinámica de gestión sin partir del grupo de interés: el ciudadano, el consumidor, el cliente. A partir de ellos, hacemos una apreciación de la situación e identificamos sus problemas, necesidades, intereses o aspiraciones.
Dentro de la organización, el ciclo de gestión desarrolla un proceso para confeccionar y construir un bien o servicio.
En la organización, encontramos:
1. Clima Organizacional: Entendido como las relaciones (autoritarias o democráticas) de poder y comunicación (dinámicas, horizontales, verticales o fragmentadas); también encontramos elementos sico-sociales como la motivación, desmotivación o malestar frente a situaciones internas. El clima es fundamental en el proceso de gestión.
2. Proceso Sustantivo: Es la dinámica central de la gestión orientada a producir el bien o el servicio para el grupo de interés.
3. Procesos de Apoyo: Las dinámicas complementarias dentro de la organización (procesos contables, gerenciales, tecnológicos, etc.).
El proceso llega a su punto central, cuando el grupo de interés recibe el bien o servicio, interactúa con él, accede a él y lo utiliza. Esto es lo más importante de la  gestión.
- Indicadores de la Gestión
En la evaluación, los indicadores que señalan el comportamiento o el éxito/fracaso de nuestro trabajo son:
· Indicadores de Eficacia: Mide si lo planificado se hizo.
· Eficiencia: Mide si se está haciendo más con menos recursos y en menos tiempo.
· Indicadores de Resultados: Miden el acceso o la utilización del bien o servicio por parte del grupo de interés.
· Indicadores de Proceso: Miden los elementos del clima organizacional, los recursos y los procesos de apoyo.
· Indicadores De Impacto: Se refieren a la medición de las transformaciones que ocurren en el mundo de vida del grupo de interés después que acceden y utilizan un bien o servicio.


- Del Resultado al Impacto
Una vez que el usuario utiliza el bien o servicio, necesariamente se produce una transformación en su mundo de vida. A estas transformaciones en la vida del grupo de interés las llamamos impactos.
Los impactos son los efectos directos o indirectos del acceso y la utilización de los bienes y servicios.
· Si los indicadores de resultado miden la cobertura (ej.: número de niños en el sistema educativo), los indicadores de impacto estarán referidos a la medición del nivel de aprendizaje del niño, los grados de felicidad del hogar, o el fortalecimiento del tejido social comunitario.
La gestión, entonces, es el logro de resultados con sentido para el usuario, que desencadena procesos hacia el impacto.

3.ENFOQUE SISTÉMICO PARA EL ANÁLISIS Y DISEÑO ORGANIZACIONAL 
Una organización es un organismo vivo y complejo. Para diagnosticar su salud y potencial, el Modelo Sistémico nos ofrece una lente integral, considerando tanto los elementos internos como su interacción con el entorno.
3.1.¿Qué es una organización? 
El modelo sistémico define a una organización como un sistema abierto de transformación.







* SISTEMA :  Un sistema es un conjunto de elementos interrelacionados e interdependientes que persiguen el mismo fin.

* ABIERTO : Este sistema es abierto en la medida enq ue su relación con el medio ambiente es en una doble dirección, es decir que puede influir en el medio ambiente y a su vez ser influido por éste.  Con este medio ambiente, la organización establece diferentes interrelaciones.

* TRANSFORMACION :  La organización se constituye en un sistema de transformación, donde los recursos se combinan con actividades para producir los sericios comprometidos en la misión.   Estos servicios son devueltos  al medio ambiente para satisfacer las necesidades de los usuarios, siempre que la organización haya efectuado una apreciación exacta de la demanda o de las necesidades.



3.2.El ciclo de vida de una organización propuesto por el modelo sistémico
Según este enfoque, las organizaciones, como los seres vivos, atraviesan etapas predecibles. Comprender en qué fase se encuentra es crucial para la gestión.
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Veamos cada etapa y sus características:
	Etapa
	Características Principales
	Desafíos Críticos

	Período Embrionario
	Surge la idea, entusiasmo, reuniones informales.
	Materializar la idea, conseguir apoyo inicial.

	Tierna Infancia
	Acción frenética, fundadores hacen de todo, falta de personal y fondos.
	Supervivencia, encontrar financiamiento estable.

	Go-Go
	Crecimiento rápido, expansión agresiva, muchas oportunidades.
	Establecer prioridades, pasar del liderazgo personal a sistemas.

	Adolescencia
	Implementación de sistemas administrativos, planificación, reglamentos.
	Conciliar la estabilidad administrativa con la innovación.

	Flor de la Edad
	Equilibrio entre visión y estructura, alta productividad, metas claras.
	Mantener la vitalidad y evitar la complacencia.

	Madurez
	Énfasis en la eficiencia, visión atenuada, comodidad.
	Reavivar la misión y la innovación.

	Aristocracia
	Formalismo excesivo, miedo al cambio, enfoque en el pasado.
	Revertir la parálisis y la desconexión con la realidad.

	Burocratización
	Búsqueda de chivos expiatorios, luchas internas, paranoia.
	Enfocar la energía en la supervivencia real, no en conflictos.

	Burocracia
	Procedimientos por encima de los resultados, inacción, desconexión total.
	Reforma radical o disolución.



3.3.Los cinco subsistemas de una organización
Se deben identificar los principales sub-sistemas o sistemas internos de la organización y evaluar sus FORTALEZAS Y DEBILIDADES:




Estos subsistemas a su vez están constituidos por una serie de elementos (Personas, procesos, mecanismos, etc) que entran en interrelación e interdependencia para desempeñar el rol que le corresponde.

Subsistema Razón de Ser :

Representa los valores, principios filosóficos y las orientaciones generales de la organización :
         
* La misión o función de la organización en la sociedad
* Los valores a favorecer
* Los objetivos generales
* Las políticas
* Area geográfica de influencia 
* Los servicios ofrecidos y los resultados anticipados



Razón de Ser










Subsistema Tecnológico :

Este subsistema agrupa el conjuntos de los medios técnicos utilizados para la transformación de los recursos en servicios o productos. Se divide en tres categorías :
         
* El material
*Edificios
*Equipos
*Instrumentos

* El tecnicismo o metodología
	*Conocimientos
	*Habilidades
	*Métodos, procedimientos
	*Paquetes de informática

* Las finanzas
*Técnicas para captarlo y manejarlo





Tecnológico











El subsistema Estructural

La estructura organizativa formaliza la especialización y la coordinación de las tareas y actividades en la organización.  Este subsistema se observa a través :





* Organigrama
* Descripción de funciones y tareas
* Procedimientos y reglamentos
* Mecanismos formales de coordinación y de comunicación
* Escala Salarial






Estructural









El Subsistema Psico-Social

El subsistema Psico-social está constituído por aquellos mecanismos, valores, fenómenos de orden subjetivo, cultural y psico-social :

* Los Status y los roles
* Clima laboral
* Los fenómenos de grupo
* el liderazgo y la influencia
* Los conflictos
* Las comunicaciones informales
* Incentivos
* Plan de capacitación


Psico-Social










Subsistema Gerencial

Representa el elemento central de la organización. Tiene una doble responsabilidad : Asegurar relaciones equilibradas con su medio ambiente y armonizar las interrelaciones entre los diferentes componentes internos.




* Sistema de planeación seguimiento y evaluación
* Integra la organización al medio ambiente
* Asegura disponibilidad de recursos
* Instegracion de  los subsistemas



Gerencial










A partir de estos subsistemas construímos un diagnóstico de sus fotalezas y debilidades, se puede realizar a partir del siguiente cuadro:


	
	FORTALEZAS (Condiciones o recursos internos de la organización de orden positivo que favorecen el desarrollo de las actividades y cumplimiento de las metas)
	DEBILIDADES (Condiciones o recursos internos de la organización de orden negativo que entorpecen el desarrollo de las actividades y cumplimiento de las metas)

	Subsistema Razón de Ser


	
	

	Subsistema Estructural


	
	

	Subsistema Psico-social



	
	

	Subsistema Tecnológico


	
	

	Subsistema Gerencial


	
	





4. EL ENFOQUE ORGANIZACIONAL DEL MODELO ICEBERG
La metáfora del iceberg fue utilizada de manera brillante por Sigmund Freud para ilustrar su modelo topográfico de la mente:
· Lo Consciente (la punta del iceberg): Los pensamientos, percepciones y sentimientos de los que somos plenamente conscientes en un momento dado.
· Lo Preconsciente (parte justo bajo el agua): Material que no es consciente en un instante, pero que puede ser fácilmente traído a la conciencia (como los recuerdos).
· Lo Inconsciente (la masa sumergida): La parte más grande e influyente, que alberga impulsos, deseos, recuerdos traumáticos y conflictos reprimidos que son inaccesibles a la conciencia pero que gobiernan nuestro comportamiento.
Debido a la profunda influencia del psicoanálisis, esta poderosa imagen se popularizó y fue adoptada de manera genérica por otras disciplinas para explicar cualquier realidad donde una pequeña parte visible depende de una vasta estructura oculta.
Particularmente el Modelo del Iceberg en el análisis organizacional y del desarrollo grupal es una aplicación y adaptación de la metáfora freudiana a un nuevo contexto. Se utiliza como:
Una Herramienta de Diagnóstico: Para entender que los problemas visibles en una organización (baja productividad, conflictos, resistencia al cambio) son solo síntomas de causas más profundas.
Un Modelo de Dinámica de Grupos: En la facilitación de grupos y el trabajo en equipo, se usa para explicar que lo que se discute abiertamente (la tarea, la agenda) es solo una pequeña parte de lo que realmente está sucediendo. Las emociones, las relaciones de poder no dichas, los conflictos interpersonales y las normas grupales implícitas constituyen la masa oculta que determina la efectividad del grupo.
En resumen, mientras que la metáfora es freudiana, su aplicación sistemática a las organizaciones y los grupos es un desarrollo posterior de la psicología social, la teoría de las organizaciones y la dinámica de grupos, sin un autor único específico al que se le atribuya formalmente.
Este modelo postula que una organización puede compararse con un iceberg.


Nivel Técnico (30% - Visible): Elementos formales y tangibles: organigramas, manuales de funciones, objetivos, planes, recursos tecnológicos y financieros.
Nivel Psico-social (70% - Oculto): Elementos informales e intangibles: cultura organizacional, motivación, liderazgo informal, relaciones de poder, emociones, valores no escritos, conflictos no declarados.
Ignorar el "iceberg oculto" es el error más común. Un cambio en la estructura (nivel técnico) fracasará si no se gestionan las resistencias, creencias y relaciones informales (nivel psico-social). El líder debe navegar ambos niveles para lograr un balance dinámico.
5.MODELO DE INTERACCIÓN CENTRADO EN TEMAS (ICT) – RUTH COHN
Ruth C. Cohn (1912 - 2010) fue una psicoterapeuta y psicoanalista alemana, reconocida internacionalmente como la fundadora de la Terapia de la Interacción Centrada en el Tema (Theme-Centered Interaction, TCI).
Su trabajo es fundamental para entender la dinámica de grupos y el liderazgo en entornos organizacionales y educativos.
La ICT no es solo una técnica, sino una actitud filosófica y una forma de estructurar el trabajo en grupo. Su objetivo es hacer que el trabajo en equipo, el aprendizaje y la vida en grupo sean más productivos y humanos.



El núcleo del planteamiento de la ICT es:
· Los Axiomas Fundamentales (Las Creencias de Base):
Axioma Antropológico: El ser humano es una unidad bio-psico-social. No se puede separar lo mental de lo corporal ni de lo social.
Axioma Pragmático-Político (o Ecológico): Los seres humanos son a la vez autónomos (individuos únicos) y interdependientes (parte de sistemas sociales y del universo). Debemos aprovechar al máximo nuestro espacio de libertad, pero siempre conscientes de nuestra interconexión.
Axioma Ético (o de la Valores): Respeto profundo por todo lo vivo y su crecimiento. Es un "mandato humanístico" que guía la acción.
· Los Factores del Triángulo de la TCI (El "Triángulo Dinámico"):
Cohn visualizó que toda situación grupal está dinamizada por tres factores interdependientes:
El YO: Cada individuo con sus pensamientos, sentimientos y cuerpo.
El NOSOTROS: El grupo y la dinámica relacional que se crea entre sus miembros.
El TEMA: La tarea, el contenido o el objetivo por el cual se reúne el grupo.
La ICT postula que un grupo es efectivo y saludable cuando estos tres factores están en balance dinámico. Ignorar uno en favor de los otros (por ejemplo, enfocarse solo en el TEMA y olvidar a las personas -YO- o las relaciones -NOSOTROS-) genera disfunciones.
· Las Reglas de Comunicación (Hilfsregeln - "Reglas Auxiliares"):
Son pautas prácticas para poner en acción la filosofía de la TCI:
- "Sé tu propio presidente/a" (o "Sé tu propio líder"): Toma responsabilidad por tus pensamientos, sentimientos y acciones. No delegues tu autonomía.
- "Interrumpe las interrupciones" (o "Da espacio a las perturbaciones"): Si algo te distrae o molesta (un ruido, una emoción fuerte), es mejor señalarlo y ocuparse de ello que pretender ignorarlo.
- "Habla de manera personal y selectiva" (o "Representa lo que dices y di lo que representas"): Habla en primera persona ("Yo pienso...") y sé auténtico. Evita generalizar o esconderte detrás de "se dice" o "todo el mundo piensa".
- "Evita las preguntas no auténticas" (o "No hagas preguntas no-auténticas..."): No preguntes cosas que en realidad son declaraciones encubiertas o para las que ya tienes una respuesta. En su lugar, expresa directamente tu opinión.
· Aporte Central y Legado del enfoque ICT
El gran aporte de Ruth Cohn fue democratizar el liderazgo y humanizar el trabajo en grupo. Su modelo provee un marco para que los líderes, facilitadores y cualquier miembro de un grupo puedan:
- Crear un clima de confianza y respeto.
- Mantener el enfoque en la tarea sin descuidar a las personas.
- Manejar conflictos de manera constructiva.
- Fomentar la participación y la autonomía de todos los integrantes.
Por esto, la TCI es ampliamente utilizada hoy en día en terapia, educación, coaching, desarrollo organizacional y trabajo en equipo, siendo una herramienta poderosa para cualquier gestor o director que busque la eficacia sin sacrificar el bienestar y el crecimiento humano.

6.TEORÍAS ORGANIZACIONALES:  Rutas de Teorización y Práctica
Podemos agrupar las diversas teorías o enfoques organizacionales en tres grandes ámbitos, estos son:
· En el ámbito  la producción industrial y la gestión pública
· En el ámbito de las corrientes sociales y políticas
· En el ámbito de las perspectivas complejas, construccionistas e interaccionistas

Las teorías organizacionales están nodalmente conectadas con cada ciclo de revolución tecnológica y crisis del capitalismo global. Espliquemos brevemente esto:


Hemos estructurado en tres grandes campos los diversos enfoques, veamos cada uno: 

A. En el Ámbito  la Producción industrial y la Gestión Pública
	Enfoques
	Años de Primacía
	Contexto Histórico y Social
	Principales Autores
	Planteamientos Centrales
	Críticas desde otros Enfoques

	Fayolismo
	1910-1940
	Revolución Industrial. Crecimiento de grandes organizaciones.
	Henri Fayol
	Administración como ciencia. División del trabajo, unidad de mando, cadena escalar, autoridad y responsabilidad. 
	Mecanicista. Ignora el factor humano y la flexibilidad. Visión muy jerárquica y rígida.

	Taylorismo
	1880-1920
	Expansión capitalista. Necesidad de eficiencia productiva.
	Frederick W. Taylor
	Administración Científica. Estudio de tiempos y movimientos. Separación de tareas planeación-ejecución. Incentivos económicos. Estandarización.
Con
	Deshumanizante. Convierte al trabajador en un apéndice de la máquina. Genera alienación.

	Fordismo
	1930-1970
	Segunda Revolución Industrial
Expansión del capitalismo industrial
Migración masiva del campo a la ciudad
•Nacimiento de la sociedad de consumo de masas
	Henry Ford 
	Cadena de Montaje: Organización del trabajo basada en una línea de ensamblaje continua que determina el ritmo de producción.
Producción en Masa: Fabricación estandarizada de grandes volúmenes de un mismo producto para reducir costos.
Salario Alto para los Trabajadores: Ford duplicó el salario de sus obreros ("Five-Dollar Day") para que pudieran comprar los autos que producían, creando su propio mercado.
Estandarización Completa: Partes intercambiables y un producto final único División Extrema del Trabajo: Fragmentación de las tareas en movimientos simples y repetitivos
	Trabajo Alienante y Deshumanizante:Rigidez del Sistema de producción
Consumo de Recursos y Medio Ambiente

	Relaciones Humanas
	1930-1950
	Crisis del 29. Necesidad de entender la motivación.
	Elton Mayo, Kurt Lewin
	Importancia del factor humano. Clima laboral, grupos informales, liderazgo, comunicación. La productividad aumenta con la satisfacción del trabajador.
	Puede manipular a los trabajadores. A veces ignora los aspectos estructurales y técnicos.

	Org. Burocrática
	1920-1960
	Modernización del Estado. Necesidad de imparcialidad.
	Max Weber
	Ideal tipo de Burocracia. Autoridad legal-racional. Jerarquía, reglas impersonales, competencia técnica, carreras profesionales.
	Rigidez, exceso de papeleo, lentitud, despersonalización. Disfunciones de la burocracia.

	Enfoque Sistémico
	1950-1970
	Guerra Fría. Desarrollo de la cibernética.
	Ludwig von Bertalanffy
	Organización como sistema abierto. Interdependencia de partes, sinergia, entropía, homeostasis. Input-Transformación-Output.
	Puede ser muy abstracto. Dificultad para aplicar sus conceptos a la práctica concreta.

	Enfoque Contingente
	1960-1980
	Entornos turbulentos y cambiantes.
	Thomas Burns
Paul R. Lawrence 
	No hay una única mejor manera. La estructura y gestión dependen de factores contingentes (tamaño, tecnología, entorno). Diferenciación vs. Integración.
	Complejidad para identificar todas las variables contingentes relevantes.

	Teoría del Management de la Sociedad del Conocimiento
	1950-1970
	Post-guerra. Época de crecimiento y grandes corporaciones.
	Peter Drucker
	Enfoque en los resultados y la práctica. Dirección por Objetivos (DPO), descentralización, eficacia vs. eficiencia. 
La Centralidad del "Trabajador del Conocimiento"
La Función Social de la Empresa
La Innovación y el Espíritu Emprendedor
	 

	Toyotismo
	Años 80 y 90
	Surge en Japón. Emerge tras la crisis económica de 1973
	Kiichiro Toyoda

Taiichi Ohno 
	El Toyotismo es un modelo organizacional desarrollado por Toyota que representa una evolución  del Fordismo. Su objetivo central es la eficiencia máxima a través de la flexibilidad y la eliminación de todo desperdicio.
Producción "Justo a Tiempo" (Just in Time):
Sistema de "Calidad Total" y "Cero Defectos":
Participación y Polivalencia del Trabajador:
Reducción espacio "Fábrica Mínima"
Subcontratación 
	Intensificación del Trabajo y Estrés

Control Obrero y Pseudo-autonomía

Precarización Laboral y Subcontratación



B. En el Ámbito de las Corrientes Sociales y Políticas
	Enfoques
	Años de Primacía
	Contexto Histórico y Social
	Autores / Referentes
	Planteamientos Centrales
	Críticas desde otros Enfoques

	El Partido
	Siglo XIX-XX
	Luchas obreras, revoluciones.
	Lenin, Gramsci
	Vanguardia que dirige. "Intelectual colectivo". Construcción de "Bloque Histórico" para la hegemonía.

	Verticalismo, sustituismo, puede degenerar en autoritarismo.

	Sindicatos
	Siglo XIX-Act.
	Revolución Industrial. Defensa de derechos laborales.
	Movimiento Obrero
	Organización para la defensa de intereses de los trabajadores frente al capital. Negociación colectiva.
	Corporativismo, burocratización, posible desconexión de las bases.

	Autogestión
	1920-1970
	Experiencias revolucionarias (Yugoslavia, Chile).
	Carlos Marx
Edvard Kardelj 
Abraham Guillén Sanz
	Consejos Obreros, Cordones Industriales
Producción autogestionaria.
Control obrero de la producción. Gestión directa y democrática de las unidades productivas.
	Dificultades de coordinación a gran escala, posible ineficiencia.

	Movimientos Sociales
	1960-Act.
	Sociedades post-industriales, crisis del Estado de Bienestar.
	Alain Touraine, Manuel Castells
	Luchas por identidad, calidad de vida, autonomía. 
 Se estructuran desde la identidad, la oposición (Contra lo que luchan) y la totalidad (Lo que aspiran construir)

	Fragmentación, falta de un proyecto global alternativo.

	Las Generaciones
	Siglo XX-Act.
	Análisis de cambios culturales y políticos a largo plazo.
	Karl Mannheim, Eric Hobsbawm
Agnes Heller

	marcadas por eventos históricos traumáticos o inspiradores que moldean su identidad y acción política.
Alude más a la identidad y al  mometno instituyente que las crea que a la edad.
	Puede ser determinista. Difícil delimitar con precisión una generación.




C. Perspectivas Complejas, Construccionistas e Interaccionistas
	Enfoques
	Años de Primacía
	Contexto Histórico y Social
	Principales Autores
	Planteamientos Centrales
	Críticas desde otros Enfoques

	Autopoiesis y Auto-organización
	1970-Act.
	Tercera revolución científica o informacional
	Humberto Maturana, Francisco Varela
	Ciencias de la complejidad, teoría del caos.
Los sistemas vivos (y sociales) se auto-producen y auto-organizan. Son cerrados en su red de relaciones, pero abiertos al flujo de información. Buscan mantener su identidad.
	Alta abstracción. Dificultad para aplicar a la gestión cotidiana. Puede llevar a un fatalismo ("el sistema se auto-regula").

	Redes: El lenguaje de los vínculos
	1990-Act.
	Globalización, era de la información, Internet.
	Manuel Castells, Albert-László Barabási
	La sociedad es una red. La organización-red se basa en la horizontalidad, la colaboración y los nodos interconectados. La potencia está en la densidad y calidad de los vínculos.
	Riesgo de falta de gobernanza y liderazgo claro. Puede generar exclusión de nodos no conectados.



7. CONSIDERACIONES FINALES
El recorrido por los divesos ámbitos y teorías evidencia que la evolución del pensamiento organizacional no es lineal, sino dialéctica y profundamente vinculada a los contextos históricos y tecnológicos. Cada enfoque surge como respuesta a las limitaciones del anterior, generando rupturas que, a su vez, contendrá nuevas contradicciones.
En el ámbito de la Producción Industrial y la Gestión Pública, observamos una transición desde el énfasis mecanicista en el control (Taylor, Ford) hacia una creciente conciencia de la complejidad y la interdependencia (Sistémico, Contingente). Esta evolución culmina con el reconocimiento del conocimiento como recurso central (Drucker) y la búsqueda de una eficiencia inteligente y adaptable (Toyotismo). Sin embargo, el péndulo entre control y autonomía, entre eficiencia y humanización, nunca se detiene. La crítica permanente revela que todo modelo, al institucionalizarse, genera sus propias patologías: la alienación fordista, la rigidez burocrática o el estrés y control solapado del toyotismo.

En el ámbito de las Corrientes Sociales y Políticas, la tensión fundamental se da entre la organización para la transformación (Partido, Movimientos Sociales) y la organización para la emancipación (Autogestión, Sindicatos). Mientras las formas partidistas y sindicales tradicionales a menudo reproducen lógicas burocráticas y de representación que pueden distanciarlas de sus bases, los movimientos sociales y la autogestión plantean el desafío de construir poder desde la horizontalidad y la acción directa, enfrentando el reto de la escala y la sostenibilidad.

Finalmente, las Perspectivas Complejas y Construccionistas nos obligan a un cambio de paradigma, dejar de ver a la organización como una máquina o un organismo para entenderla como una red de conversaciones y un sistema de creación de sentido (Redes, Autopoiesis). Este ámbito nos recuerda que en el corazón de toda estructura formal late un universo de relaciones informales, significados compartidos y procesos de aprendizaje colectivo que son los que realmente determinan su capacidad de innovar y adaptarse.
En conclusión, no existe una "teoría correcta". La sabiduría en la gestión organizacional contemporánea reside en desarrollar una mirada adaptativa y crítica, capaz de diagnosticar la realidad específica de una organización y extraer herramientas de fortalecimiento y transformación. Se trata de comprender cuándo se requiere la precisión de un proceso, la flexibilidad de una red, la fuerza de un movimiento o la democracia de una asamblea. El gran desafío para el gestor público o privado del siglo XXI es, precisamente, navegar esta complejidad y liderar en la paradoja, construyendo organizaciones que sean a la vez eficaces, legítimas y humanamente significativas.
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