Todo profesional debe utilizar conoci-
mientos en la consecusion de sus objetivos:
el médico, cuando diagnostica y prescribe
sobre las enfermedades de su paciente; el
ingeniero, cuando disefia equipos; el con-
tador publico, cuando establece diferen-
tes sistemas y cuando dictamina estados
financieros. Extraen todos ellos experien-
cia del conocimiento de la ciencia res-
pectiva.

Empieza a ser posible para el gerente
mexicano el ser un profesional, puesto que
puede nutrirse en el creciente grupo de
conocimientos de las ciencias sociales para
ayudarse a lograr sus objetivos adminis-
trativos. No necesita depender exclusiva-
mente de su experiencia personal y de su
propia observacién. Una de las principa-
les tareas de Ja administracion es la de
organizar el esfuerzo humano para el ser-
vicio de los objetivos econémicos de la
empresa mercantil. Cada decision admi-
nistrativa tiene consecuencias de compor-
tamiento, por lo cual es cierto que el
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administrador exitoso depende, en grado
significativo, de su habilidad para pre-
decir y controlar el comportamiento hu-
mano. Muchos administradores estan de
acuerdo en que la efectividad de sus or-
anizaciones se incrementaria si pudiesen

escubrir cémo hacer efectivo el potencial
no desarrollado de los recursos Euma.nos
en la empresa.

Es indudable que las ciencias sociales
podrian contribuir, mis eficazmente de lo
que actualmente contribuyen, al progreso
administrador, respecto al sector humano
de la empresa mercantil. Existen varias
razones por las cuales ese progreso ha
sido lento, y algunas de ellas se deben a

propias ciencias sociales, ya que -estin
actualmente en su adolescencia, en com-
paracion, digamos. con las ciencias fisicas.

Sus descubrimientos no estin organizados,

Doctor en Ciencias Administrativas y Jefe de la

Seccién de Graduados de la ESCA.



.no regados y en retazos; carecen de pre-
cisién y muchas de sus teorias y principios
estin sujetas a tremendas controversias.

Sin embargo, tal retraso no es alarmante,
puesto que si comparamos la presente si-
tuacién con la que existia hace veinte
aiios, tenemos que reconocer que mucho
es lo que han logrado y progresado las
ciencias sociales.

Dichas ciencias representan un amplio
y rico recurso actual para la administra-
cién, aun cuando no hayan madurado lo
suficiente. El profesional de la administra-
ciébn no necesita .ser un cientifico, pero
si requiere suficiente expefiencia y prepa
racion para poder utilizar competente-
mente el conocimiento cientifico.

Existen otras razones por las que la
administracion ha sido lenta en utilizar el
conocimiento de las ciencias sociales: pri-
mera, porque cada administrador se con-
sidera, en forma natural, como su propio
cientifico social. Debido a su experien-
cia personal con seres humanos siente es-
casa necesidad de acudir a otras fuentes
para investigar sobre conocimientos del
comportamiento humano. Segunda, por-
que existe un concepto erréneo acerca de
la naturaleza del control en el campo del
comportamiento humano. Muchos de nues-
tros intentos para controlar la conducta
humana, lejos de representar adaptacio-
nes selectivas, estan en violacion directa
de la naturaleza humana. Consisten en in-
tentar hacer que la gente se comporte co-
mo nosotros queremos, sin considerar la
Ley natural, y en consecuencia, no se lo-
gran los resultados deseados como resul-
tado de una accién iradecuada.

Cada acto administrativo descansa en
suposiciones, generalizaciones e hipotesis,
o sea, en teoria. Las suposiciones frecuen-
temente son inconscientes e implicitas,
pero no obstante ello, determinan las pre-
dicciones del administrador.

El hecho de insistir en que la adininis-
tracion es un arte resulta, logicamente, en
la negacion de la importancia que tiene la
teoria en el campc del comportamiento
administrativo, e imposibilita el examen
critico de las suposicicnes tedricas que ca-
racterizan las acciones administrativas, al
confiar en intuiciones y sentimientos, los
cuales, por definicién, no estan sujetos a
duda. La cuestién no estriba en decidir si
la administracién es una ciencia, sino en
cnales son sus finalidades, y éstas son di-
ferentes a los fines de la ciencia, puesto
que la ciencia se preocupa del progreso
del conocimiento, mientras que los obje-
tivos de la administracion consisten en

Jograr metas practicas.

Lo importante es decidir si la admi-
nistracion estd en posibilidad de utilizar
el conocimiento cientifico para la conse-
cucién de sus propios objetivos.

En tanto que el administrador no de-
cida sobre la validez de sus personales
suposiciones e intuiciones, dificilmente se
beneficiara del conocimiento disponible en
las ciencias sociales.

¢Qué es un negocio?

La empresa mercantil es creada y ad-
ministrada por seres humanos; no es diri-
gida por “fuerzas exteriores”. Cierto es
que las fuerzas econdmicas establecen li-
mites a lo que el administrador puede
realizar; crean también oportunidades pa-
ra la accién de la administracién, pero por
si mismas no son determinantes.

¢Deseamos que nuestra empresa, o la
empresa de la que somos accionistas, o
aquella para la que trabajamos, sea alta-
miente productiva? (Que produzca en gra-
do superior a aquel que ha sido estimado
por nuestros banqueros y nuestros com-
petidores y que proporcione beneficios
sorprendentes a todos nuestros empleados?

La respuesta a estas interrogantes, ob-
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viamente, es afirmativa. En la actualidad
tenemos la llave para lograr tales metas
en nuestro propio negocio. Entre cientos
de empresas similares, generalmente exis-
ten una o dos que parecen tener un éxito
sorprendente y un sorpresivo crecimiento.

Al través de estudios cuidadosos y profun-
dos se ha obtenido evidencia de que exis-
ten factores espirituales o sicoldgos cau-
santes de esa diferencia. Son los mismos
conceptos que en gran parte fueron apli-
cados por compafias tales como LB.M.,,
Sears Roebuck, Du-Pont y General Mo-
tors, en Norteamérica. Sin embargo, no
nos deben interesar los conceptos para las
empresas grandes, sino aquellos conceptos
que hicieron grandes a esas empresas.

Existen algunos factores significativos
en relacion con el hombre, los cuales, si
los podemos comprender y aplicar en
nuestos negocios en forma sistematica, li-
berarin grandes poderes y habilidad en la
gente, convirtiendo en creativos y en co-
operativos a los empleados de la organiza-
cion. Asi como hay leyes fisicas que go-
biernan el movimiento, la conduccion del
calor y la gravedad, existen también leyes
espirituales y sicologicas que son tan per-
manentes y durables como las leyes de la
fisica, y si podemos aplicarlas obtendre-
mos un gran éxito en cada actividad de
nuestras vidas.

Douglas McGragor, un cientifico so-
cial, se dedico a estudiar los negocios de
EE. UU. para encontrar el por qué uno
de cada 100, o posiblemente tres de cada
1,000 tenian éxito importante, no obstante
que todos los analisis de contadores, ban-
queros y analistas no mostraban ninguna
ventaja significante por parte de esos exi-
tosos sobre aquellos menos exitosos. Mc-
Gregor descubrid que existia un “lado hu-
mano  en la empresa. Por alguna razon
“esos raros negocios” habian aplicado un
nuevo concepto. McGregor se preguntd
porqué tal concepto no habia sido aplicado
en muchos otros negocios, y descubrid que
la razén de ello era que los hombres de
negocios han creido que aprendieron des-

de su infancia que ciertas cosas son verda-
deras, las cuales no son ciertas. Este error
ciega al hombre de empresa y no le permi-
te ver los hechos que debe comprender si
desea utilizar la llave que libera el enorme
potencial humano para el trabajo genera-
dor de productividad.

Esta gran equivocacion sobre el con-
cepto del hombre ha producido una teo-
ria y métodos administrativos derrotistas.

Este concepto comun, pero falso, ha sido
designado como “Teoria X", 1a cual se basa
en los siguientes principios erréneos:

“La funcién de la administracion en
los negocios consiste en manejar mate-
riales, maquinaria, capital y hombres.

Si a los empleados se les deja solos,
nunca se esforzaran en hacer que cami-
ne eficiente ¢ negocio. Por lo tanto, es
necesario tener supervisores, superin-
tendentes y gerentes, quienes estén en
constante contacto con los empleados
y, mediante la amenaza de despido, el
pago de incentivos, la direcccion, las
relaciones humanas, o mediante otras
fuerzas, logren que los empleados cam-
bien sus naturales formas de ser y se
dediquen al trabajo que exige la em-
resa a la que sirven”,

Tal filosofia acerca de la administra-
cién de hombres estd basada en cuatrc
conceptos equivocados acerca de la natu-
raleza del empleado promedio en los ne-
gocios modernos:

ler. Concepto: El empleado es, ﬁeneral-
mente, flojo y trabaja tap
poco como pueda hacerlo.

20. Concepto: El empleado no desea
responsabilidad.

3er. Concepto: El empleado no es muy
brillante.




40. Concepto: El empleado es egoista;
su unica real preocupa-
cidén es él mismo.

Si esa es la forma en que observamos
al empleado promedio de la empresa mo-
derna, entonces estamos en lo cierto: esa
es su propia naturaleza. Pero no es la ver-
dad, ya que la naturaleza del hombre es
diferente.

Los cuatro conceptos anteriores dibu-
jan al empleado enfermo, espiritual o si-

colégicamente. Enfermo, porque el medio-
ambiente en el que trabaja es inadecuado,
no llena sus basicas necesidades espiri-
tuales o sicolégicas. Sabemos bien que un
ambiente familiar inadecuado, sin amor ni
respeto, puede conducir a una juventud
delincuente, y que una dieta indeacuada
conduce, generalmente, a la anemia. En
forma similar, si nuestros empleados tra-
bajan en un ambiente inconveniente, ;De-
bemos sorprendernos si son inadecuados,
imperfectos, indeseables?

Ciertos factores son esenciales para sa-
tisfacer las necesidades de los empleados
en un ambiente administrativo saludable,
y estos son los siguientes:

lo.—Adecuada satisfaccién de sus necesi-
dades fisicas.

20.—Ausencia de temor — libertad para
oponerse a juicios arbitrarios por par-
te de sus superiores; oportunidades
i;fuales y una razonable seguridad en
el trabajo.

3o0.—Sentir que pertenece a la empresa y
que existe espiritu de fraternidad en
su grupo.

40.—Respeto. Todo ser humano necesita
de una cierta seguridad de que aque-
llo en que pasa su vida haciendo o
ejecutando es wtil a la sociedad y a la
empresa para la cual trabaja.

5.0—Oportunidad para progresar. El hom-

bre es una criatura elastica y ex-
pansiva. Para poder ser un hombre
completo necesita de un continuo
crecimiento al través de toda su vida
productiva; ser continuamente retado
a realizar funciones mas dificiles y a
expresarse en nuevas formas.

Estos cinco factores son los que hacen
al hombre completo,, pero se debe agre-
gar otro concepto: tales cosas deben legar
en un orden adecuado. Si el hombre tiene
hambre, ningtn caso habra que hacer a los
factores de hermandad o de respeto. Si es
tratado arbitrariamente, o tratago sin sen-
tido de sociabilidad y respeto, no estard
interesado en progresar, ni en su propio
desarrollo.

En el estudio que hizo McGregor so-
bre los negocios en EE. UU. encontré que
“aquellas raras empresas” en las que, de-
bido a sus actitudes y métodos administra-
tivos, se proporcionaba al empleado la
satisfaccion de las necesidades humanas
comentadas anteriormente, alcanzaban un
extraordinario desarrollo y una superior
productividad; que sus empleados no
pertenecian al grupo anteriormente deno-
minado cowmo, “Teoria X”, sino a otro
grupo, al cual designé como “Teoria Y~

La “Teoria Y, ampliamente conocida,
abarca los siguientes conceptos:

El empleado tipico que trabaja en un
ambiente espiritual y sicolégicamente ade-
cuado, presenta las siguientes actitudes o
sintomas:

1a.—Es ambicioso, gusta de su trabajo,
desea trabajar y trabaja ardua-
mente,

2a.—Acepta libremente la responsa-

bilidad.

3a.—Es sorprendentemente creador en
su contribucion hacia el mejora-
miento de métodos y productos.

4a.—Antepone libremente las necesida-
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des de la empresa en que trabaja
a sus personales ambiciones, o por
lo menos, las equipara.

En este saludable ambiente, los em-
pleados contribuyen con entusiasmo al éxi-
to de las empresas que sirven, creando,
consecuentemente, un negocio altamente
productivo y en desarrollo, y un lugar en
el que cada uno de ellos contintia desarro-
llindose y vive una vida mas satisfactoria.

Sin embargo, conocer esos factores y creer
en la “Teoria Y~ no es suficiente. Se re-
quiere también que exista un sistema de
administracién que los haga trabajar, dia
tras dia. Ese sistema ha sido designado
por Peter Drucker como “Administracion
nor Objetivos y Auto-Control”, el cual su-
pone los siguientes principios: respecto a
objetivos: cada empleado de una empre-
sa, incluido el portero, debe tener objeti-
vos hacia los cuales estd trabajando; me-
tas a alcanzar. Estos objetivos deben ser
destilados al través de las metas bésicas
dadas al gerente por el consejo de admi-
nistracién, o bien establecidas por los pro-
pietarios. Son objetivos relacionados con

productividad a largo plazo, expansion -

del mercado, relaciones con la clientela y
relaciones con los empleados. Cada em-
pleado en la organizacién necesita sus
propios objetivos personales. Estos méto-
dos no son faciles, pero si son posibles de
ser operados.

En cuanto al principio de control, se
establece que las metas sin medidas son
inttiles. Palabras que Unicamente dicen:
“estos son nuestros objetivos”, nada hacen
por nosotros. Cada objetivo debe tener un
valor numérico, que proporcione alguna
forma para evaluar o medir la ejecucién.

Cada empleado debe ser capaz de recibir
un reporte sobre el progreso que haya al-
canzado hacia sus objetivos, preferente-
mente en forma diaria; posiblemente en
forma semanal y, en ciertos casos, espe-
cialmente en los niveles mds altos, mensual
o anualmente. Con la periocidad que sea,
los objetivos deben ser medibles. Debe

g

existir algin método de control. Una de las
fronteras de la actual administracién con-
siste en desarrollar estos objetivos junto con
sus medios de evaluacion o medicion.

El auto-control significa, simplemente,
que no existen “jefes o patrones” en el sen-
tido usual, puesto que cada empleado, ha-
biendo establecido, en coperacién con su
supervisor, objetivos o evaluaciones, se su-
pervisa a si mismo, se controla a si mismo
y se motiva a si mismo. Su jefe o patron,
como lo tenia en el pasado, ahora es su
censejero, su agistente, su guia, pero no
su jete en el antiguo sentido de este vo-
cablo.

Se ha ensefiado siempre que existe
un “4mbito de control”, como principio
administrativo, €l cual establece que un
supervisor solo puede supervisar un na-
mero determinado de personas que ejecu-
tan ciertas tareas, etc.. etc.

Pero mediante este nuevo concepto, la
supervisiéon es de uno a uno —un hombre
supervisando a otro hombre— y éste es €l
mismo hombre. El ser humano supervisan-
dose a si mismo.

La teoria y el método de adminisra-
cién por objetivos y autocontrol no tra-
baja en todos los hombres. Existen seres
humanos mentalmente desbalanceados, o
basicamente deshonestos, o por compul-
sién, egoistas, y ninguno de ellos puede
adaptarse a tal enfoque. Afortunadamente,
tal clase de seres humanos no abunda.

La mayoria de los empleados, con el
tiempo, fijaran estandares mas altos para
ellos mismos que los que el jefe podria
llegar a establecer; serin mis exigentes

.de su propia ejecucién que lo que sus je+

fes podrian ser, y lograran mas en benefi-
cio de la empresa a la que sirven que lo
que pudo ser imaginado.

~_Si el empresario puede entender y asi-
milar esos conceptos; si es capaz de creer
en ellos, y si puede encontrar un siste-




ma de administracién que aplique consis-
tentemente esos principios, légicamente
resultard que en el debido tiempo los be-
neficios de las empresas se reflejaran en
superiores utilidades, en un mejor cre-
cimiento y en una vida mis completa y
digna para los empleados. Desde luego,
también serd necesario que el empresario
cuente en su organizacién con ese tipo de
empleado”, no muy comtn.

‘ Del Motivo Economico

A principios de este siglo Frederick
W. Taylor pensé tener la respuesta: di-
“vorciar la praneacién y le ejecucién para
asegurar que cada tarea fuese ejecutada
en la mejor forma posible; utilizar estu-

dios de tiempos y movimientos para de-

terminar cudles deben ser los estandares;
pagar al empleado una cantidad mayor
cuando alcance o supere el estindar. En
otras palabras, usar el dinero como un
incentivo. Habian existido estos conceptos
mucho antes de la época de Taylor, pero
éste agregd un nuevo giro: “si el trabaja-
dor alcanza o mejora el estindar serd pa-
gado con la cuota més alta por todas las
unidades que produzca, no uUnicamente
por aquellas que manufacturé en exceso
del niimero de unidades establecido como
estandar’”.

El punto de vista de Taylor respecto 2
dicha motivacién era sencillo: “bajo este
sistema, el trabajador desea exactamente
lo mismo que la administracién desea: al-
tos salarios y oportunidad de progreso,
pero desed enfatizar que no se debe per-
mitir al trabajador interferir en la ejecu-
cién de aquellas cosas que son necesarias
para poder darle lo que mas desea, un alto
salario”.

Una de las malas caracteristicas del sis-
tema de incentivos de Taylor era que las
cuotas para aquellos trabajadores que no
- alcanzaban el estandar, eran reducidas
considerablemente hasta compensar las
altas cuotas que pagaba la empresa a

aquellos trabajadores mas rapidos, quie-
nes lo alcanzaban o lo superaban.

Taylor pensd, contidenciaimente, que
su sistema produciria una “Revolucién

Mental”, tanto respecto de la administra-
cién como de la fuerza de trabajo, puesto
que dentro de su teoria supuso que la ad-
ministracion ganaria mas dinero en fun-
cién de una mayor produccién, y por lo
tanto no tendria interés en bajar las cuo-
tas de mano de obra y, por su parte, la
fuerza de trabajo tendria oportunidad de
ganar méas dinero, por lo cual no tendria
razén alguna para provocar huelgas. De
hecho, pensd que no podria existir posibi-
lidad alguna de discusién sobre las cuotas
de mano de obra, puesto que éstas serian
determinadas “cientificamente”.

En situaciones experimentales, se pro-
dujeron algunos interesantes aumentos en
la productividad, pero la “revolucién men-
tal” en la industria nunca aparecié. Los
sindicatos obreros se opusieron al plan de
Taylor y triunfaron, ar lograr la prohibi-
cién del gobierno en la utilizacion del
cronémetro para el estudio de tiempos en
la operacidn,

Taylor, al admitir que en ningin caso
se habia producido la “revolucién mental”
que él habia esperado, atribuy6 el fraca-
so a la incompetencia del administrador
para utilizar su plan en la forma en que
él lo habia diseiiado, ya que en muchos
casos la administracién redujo las cuotas
tan pronto como se elevd la produccidn,

Sin embargo, en la actualidad muchos ad-
ministradores han establecido reglas es-
trictas en contra de la reduccién de cuo-
tas, pero tampoco han originado ninguna
revolucién mental. Diversos planes de in-
centivos han probado su éxito al incremen-
tar la productividad, pero atn sus mas
ardientes prosélitos no reconocen que tales
planes hayan alcanzado integramente el
potencial de la gran masa de trabajado-
res, ni que han producido, por parte de la
fuerza de trabajo, ninguna especial revo-
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lucién mental. No tan sélo tales planes han
fracasado en evitar huelgas, sino que en
si mismos son una frecuente fuente de
conflictos obrero-patronales.

La realidad es que el dinero no es un
especial motivador, ya que este elemento
no representa el nico factor que busca
el tragaiador . Cabe preguntar: ¢qué es
lo que ademis del dinero desea el tra-
trabajador?

Pareci6 que para el trabajador la orga-
nizacién informal y su lugar en ésta era
mas importante que el razonamiento tra-
dicional légico: su ganancia econdmica.

Bajo la base de estas conclusiones, la Wes-
tern Electric Company inici6 un progra-
ma importante para investigar la moral
del trabajador, y otro pragrama extenso de
asesoramiento y consejo al trabajador.
Elton Mayo, que fuese profesor de inves-
tigacion industrial en la Universidad de
Harvard y uno de los directores del estu-
dio de la Western Electric Company, era
un reputado cientifico social, pero de sus
observaciones extrajo otra incompleta con-
clusién acerca de la naturaleza de] hom-
bre, al establecer la teoria de que uno de
los grandes errores de la revolucion indus-
trial fue el que ésta desposeyd al traba-
jador de la mayoria de las experiencias
que hasta esa época pensaba eran las mas
significativas en su vida. Mayo creyé que
el trabajador estaba demostrando su nes
cesidad de pertenecer, con la debida
aceptacion, al grupo de trabajo correspon-
diente, por encima de sus necesidades
economicas. Considerando que la adminis-
tracion cientifica habia definido la empre-
sa industrial en términos completamente
racionales, tal preocupacién de los traba-
jadores dentro del marco de la industria
tenia que ser considerada como un factor
emocional o sentimental.

Pareci6 también, a Mayo y a otros se-
guidores de la administracion cientifica,
que el trabajador se motivaba por necesi-
dades que parecian ser irracionales. La

administracién consideré tnicamente co-
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mo racional las necesidades de eficiencia
del trabajador, sus ganacias econdmicas y
su tratamiento humano. Se supuso que
todo consistia en que el gerente estimaria
infantil restringir la produccién y obtener
menos dinero, por la sola recompensa
sentimental de ser aceptado por sus cama-
radas de trabajo. Para el prosélito de la
administracién cientifica, el gerente era
definido como un ser racionaﬁ en virtud
de que podia controlar sus emociones. El
trabajador era considerado irracional, por-
gue era victima facil de sus emociones Yy,
en el anlisis final, el trabajador era, por
naturaleza, “inferior al gerente”.

Tal y como “el hombre econéomico
encontr4 su explicacion seudocientifica en
el darwinismo, el cual justificé su exis-
tencia, asi el “hombre emocional” encon-
tré apoyo a su razonamiento en los resul-
tados de los estudios de Elton Mayo en
Western Electric Company. Una adicio-
nal sancién de la teoria del “hombre con-
trolado por sus emociones” fue resultado
de la en aquel entonces creciente acepta-
cién de las teorias de Simén Freud sobre
la naturaleza del hombre. Aun cuando
Freud no describié al “hombre emocio-
nal”, si fue un instrumento en su defini-
ci6n. Los intérpretes de la teoria freudiana
dijeron que el comportamiento del adulto,
particularmente en sus irracionalidades,
puede ser interpretado como manifesta-
ciones de necesidades no satisfechas en la
nifiez, lo cual, francamente, es dificil de
digerir: si el trabajador es una victima
de sus emociones, y si estas emociones se
derivan de su nifiez, se debe aceptar que
el trabajador es infantil. El enfoque de los
ingenieros industriales se coloca en una
absoluta yuxtaposicién con las interpreta-
ciones de la nueva siquiatria.

Debemos pensar que lo que en reali-
dad sucede, y sucedié en aquellos tiem-
pos, es que al trabajador se le hace actuar
en forma infantil, y cuando él se conforma
con esos actos se le clasifica como un ser
infantil. Es la misma técnica que cierta
gente utiliza para demostrar lo que con-




sidera ser la natural inferioridad del ne-
gro y del chicano, En realidad, esa gente
niega a esas minoprias oportunidades igua-
les a las que se otorga a los blancos, en
educacion y vida social y sicolégica. Se le
envia a escuelas inferiores, las cuales, por
regla general, carecen de buenos maestros
y de adecuadas facilidades. Después de
que tales oportunidades les han sido ne-
gadas, el blanco examina su actuacion y
verifica que esas minorias trabajan defi-
cientemente, y concluye estableciendo que
tal deficiencia en su trabajo es prueba
irrefutable de que son seres inferiores.

Podemos agregar una nueva definicion
. de la naturaleza humana: el “hombre neo-
mecanista”, posiblemente mas descriptivo,
el “hombre instrumental”. En la medida
que ha venido creciendo el desarrollo tec-
naldgico de la industria, asi también ha

crecido el nivel de la actividad humana
que sirve a la industria, la que se ha bene-
ficiado con capacidades mas elevadas. Se
requiere ahora organizar los talentos inte-
lectuales mas clevados del hombre, en la
misma forma en que sus habilidades mo-
trices fueron organizadas para las opera-
ciones de las lineas de ensamble. El “hom-
bre instrumental” es el @ltimo modelo que
la industria ha empezado a enviar al mer-
cado. Posiblemente hemos llegado a crear
una casta eficiente, a establecer una riva-
lidad con la computadora respecto a la
solucién de problemas, sin dar importan-
cia, en lo absoluto, a quién o a qué es res-
ponsable del invento de la computadora.

Unicamente pensamos en el hecho de que
la computadora es un producto de la pre-
sente generacion.
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