Organizaciones: caracter sticas

duraderas y cambiantes’

Mientras entramos en un nuevo siglo —de hecho, un nuevo milenio—, casi todos los par-
ticipantes y observadores bien informados de la escena contempor nea reconocer n que
est n sucediendo grandes cambios. Los tipos de cambios descritos son muchos y variados,
incluida la creciente interdependencia, el debilitamiento de los I mites naci n-estado, la ta-
sa de cambio tecnol gico, la mayor dependencia de los sistemas de conocimiento y los tra-
bajadores, el surgimiento de nuevas formas y los cambiantes v nculos entre trabajadores y
empresas. No es posible, en un breve art culo, hacerle justicia a un tema tan amplio, por lo
que debo ser selectivo. Centro mi atenci n en unos cambios que, en mi opini n, est n bien
documentados y son prof ticos para la manera en que entendemos las organizaciones.
Pero tambi n creo que son esenciales para discutir las caracter sticas centrales de las orga-
nizaciones que han existido por alg n tiempo y seguir n siendo importantes.

Confieso, desde el principio, que mi art culo est muy enfocado al panorama estadouni-
dense: organizaciones y estudios sobre Estados Unidos. Mi nica defensa consiste en
se alar que los estudiosos estadounidenses son numerosos y est n muy activos en este
campo, que las organizaciones de Estados Unidos, cuando menos en algunos aspectos, fun-
cionan a la vanguardia de la tecnolog a, proporcionando evidencia para desarrollos futuros
(tanto prometedores como inquietantes). Pero lo que es m s importante, mi sesgo esta-
dounidense ser corregido por otros art culos incluidos en este volumen.

Palabras clave: teor a de la organizaci n, cambio organizacional, institucionalismo.
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Organizations: Enduring and Changing Features

As we enter a new century—indeed, a new millenium—virtually all informed participants
and observers of the contemporary scene agree that big changes are underway. The types of
changes described are many and varied, including increasing interdependence, weakening
of nation-state boundaries, the rate of technological change, increased reliance on knowledge
systems and workers, the emergence of new forms, and changing ties between workers and
firms. It is not possible in one short paper to do justice to this broad topic, so I must perfor-
ce be selective. I focus on selected changes that, in my view, are both well documented and
fateful for our understanding of organizations. But I also believe it essential to discuss central
features of organizations that have existed for some time and continue to be important.

I confess at the outset that my paper is too heavily focused on the American scene: U.S.
organizations and scholarship. My poor defense is to note that American scholars are nu-
merous and active in this arena, that U.S. organizations, at least in some respects, operate
at the cutting edge, providing evidence of future developments (both promising and wo-
rrisome). More importantly, my American bias will be corrected by other papers included
within this volume.

Keywords: organizational theory, organizational change, institutionalism.

CARACTERISTICAS DURADERAS

Antes de pasar a analizar las caracter sticas que est n sufriendo cambios, comienzo
por reconocer lo que es duradero en los estudios de las organizaciones. Si bien
existen varios vocabularios para describir esas caracter sticas, perm taseme recurrir
a las categor as que desde hace tiempo me han parecido tiles para discutir la na-
turaleza de las organizaciones. Esto es, que las organizaciones funcionan como sis-
temas racionales, naturales y abiertos (Scott, 2003).

LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS RACIONALES

Las organizaciones son tipos distintivos de estructuras sociales, pues funcionan co-
mo instrumentos con fines especiales orientados a la consecuci n de objetivos es-
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pec ficos. Visto de esta manera, son sin lugar a dudas uno de los inventos sociales
m s exitosos de todos los tiempos. Al hacer nfasis en sus prop sitos espec ficos y
limitados, los que crean y dise an organizaciones pueden adoptar un ¢ Iculo racio-
nal, de medios y fines, que ofrece criterios claros para la toma de decisiones: a
qui n contratar, qu operaciones realizar, ¢ mo dividir y coordinar las actividades
de los participantes, etc tera (Simon, 1997/1945). Desde luego, debe considerarse
que los objetivos especializados sirven a funciones sociales m s generales si la or-
ganizaci n busca ser digna de la legitimaci n social (Parsons, 1960).

Un segundo sello distintivo de las organizaciones es su inclinaci n porla forma-
lizaci n. La formalizaci n implicaba la creaci n de reglas y rutinas generales para
guiar las decisiones y las acciones “diferentes de los intereses de la vida cotidiana,
del miedo o favor entre los individuos, de luchas de poder an nimas y de conspi-
raciones” para excluir los intereses relevantes del asunto en cuesti n (Stinchcom-
be, 2001, 9). Cuando la formalizaci n tiene xito —contrario a la tipolog a de Weber
(1968/1924)—, lo hace vinculando estrechamente la racionalidad formal a la racio-
nalidad sustantiva, viendo que las reglas y las rutinas presten mucha atenci n a de-
talles de las situaciones que est n tratando de gobernar.

La historia del mundo moderno dice que los grupos sociales o colectividades
que 1) persiguen metas expl citas y espec ficas y 2) desarrollan estructuras y proce-
dimientos formalizados para hacerlo, han tenido xito m sall de lo esperado. Las
organizaciones son /a forma social dominante por medio de la cual se realiza el tra-
bajo, el juego, la pol tica y la reforma. Si usted no se organiza —definiendo metas es-
pec ficas y desarrollando una estructura colectiva—, no ser tomado en serio en el
mundo moderno. Esto sucede incluso en movimientos sociales que sol an ser de-
finidos, en oposici n a las organizaciones, como “fen menos espont neos, desorga-
nizados y desestructurados” (Morris, 2000, 445). A menos de que los movimientos
se vuelvan organizados y desarrollen medios especializados de liderazgo y rutinas
para sostenerse, no pueden persistir. Los movimientos sociales exitosos engendran
organizaciones de movimientos sociales (Zald y McCarthy, 1987). Talcott Parsons
dijo hace m s de cuatro d cadas lo siguiente:
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El desarrollo de organizaciones es el principal mecanismo a trav s del cual, en una
sociedad altamente diferenciada, es posible “que se hagan las cosas”, alcanzar me-
tasque est nm sall de los I mites inmediatos del individuo (Parsons, 1960, 41).

Esta afirmaci n sigue siendo cierta hoy d a.
LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS NATURALES

No cabe duda de que las organizaciones se adoptan como la forma favorita para
perseguir objetivos especializados en la sociedad moderna, pero muchas genera-
ciones de investigadores han se alado que es probable que la creaci n de una or-
ganizaci n para perseguir un objetivo transforme dicho objetivo. Muchas veces, la
organizaci n como medio transforma el mensaje. sta es la conclusi n a la que llegan
estudiosos como Michels (1949/1915), pasando por Selznick (1949) y Perrow (1986).

A menudo, la explicaci n de esta transformaci n radica en las suposiciones fun-
cionalistas respecto a la “necesidad” que la organizaci n tiene de sobrevivir. Sin em-
bargo, el argumento se reformula con facilidad para llamar la atenci n al desarrollo
de una clase de individuos cuyos intereses est n vinculados al destino de la organi-
zaci n. La supervivencia organizacional se convierte en un valor compartido de nume-
rosos participantes e interesados. A los intereses individuales les sirve la (continua)
existencia de una organizaci n.Y, de hecho, las organizaciones no tan s lo sirven
a los intereses existentes, tambi n crean nuevos.

Coleman (1974) explica ¢ mo las organizaciones llegan a adquirir sus recursos
propios, diferentes de los recursos de sus miembros. Los participantes aportan re-
cursos, incluidos su tiempo y energ a, al servicio de las metas de la organizaci n,
pero pierden parte del control sobre su uso. Cuando cada individuo es capaz de re-
tener el veto sobre el uso de los recursos que aport , entonces se pierden las ven-
tajas asociadas con la organizaci n, vista como una colectividad. La forma corpora-
tiva celebra correctamente las ventajas que ofrece de responsabilidad limitada a sus
miembros. Esta ventaja viene a costa del control limitado.

Me parece til considerar las organizaciones an logas a los medios de comuni-
caci n. En su influyente an lisis de los medios masivos de comunicaci n, McLuhan
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acu el aforismo “El medio es el mensaje”. | quer a dirigir la atenci n a las carac-
ter sticas de los medios masivos de comunicaci n del siglo xx —prensa, radio, cine,
televisi n—y sus efectos sobre el contenido que transmit an. McLuhan (1964, 23, 24)
defini los medios de manera muy general como “una extensi n de nosotros mis-
mos”, se alando que “El mensaje de cualquier medio es el cambio en escala, ritmo
o patr n que introduce en los asuntos humanos”. Yo sostengo que su tesis se rela-
ciona m s profundamente con las organizaciones que con cualquier medio de comu-
nicaci n espec fico (Scott, 2003, 6-7). Las organizaciones moldean significativamente
la escala, el ritmo y el patr n mediante los cuales perseguimos nuestras metas. En-
tre el individuo y sus intereses viene la organizaci n con sus estructuras y procedi-
mientos que transforman las maneras en que se persiguen esas metas y, con fre-
cuencia, la naturaleza de esas metas.

LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS ABIERTOS

El movimiento de sistemas abiertos (o generales) surgi a fines de la d cada de
1950 y r pidamente transform muchas reas de estudio cient fico (v anse Berta-
lanffy, 1956; Buckley, 1967). Sin embargo, esta revoluci n intelectual cambi m s
profundamente el campo de los estudios de la organizaci n (v anse Boulding,
1956; Katz y Kahn, 19606; para una revisi n, v ase Scott, 2003, cap. 4). Las primeras
formulaciones reconoc an la importancia del ambiente como fuente de insumos y
receptor de resultados. Las organizaciones confrontan un ambiente de “tarea” que
afecta sus arreglos estructurales y cambios de supervivencia (Dill, 1958). Los te ri-
cos de la contingencia sostienen que las organizaciones que adaptan sus estructu-
ras a sus ambientes de tarea tienen m s probabilidad de tener xito (Lawrence y
Lorsch, 1967; Thompson, 1967/2003). Eruditos posteriores se alaron que el am-
biente es m s que un fondo de recursos y un lavabo para los resultados; los ambien-
tes tambi n son /oci de poder pol tico y competencia econ mica. Los ec logos de
la dependencia de recursos y de la poblaci n destacaron la importancia de la com-
petencia por recursos escasos: una competencia que tiene consecuencias y reme-
dios tanto econ micos como pol ticos (Pfeffer y Salancik, 1978/2004; Hannan y
Freeman, 1989). Luego, los eruditos institucionales reconocieron que las organiza-
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ciones est n influidas por modelos normativos y cognitivo-culturales acerca de ¢ mo
dise ar estructuras apropiadas y c mo hacer negocios, a fin de ser consideradas co-
mo el jugador leg timo (v anse Meyer y Rowan, 1977; DiMaggio y Power, 1983;
March y Olsen, 1989; Scott, 2001b). (Para una revisi n completa de todos estos de-
sarrollos te ricos, v ase Scott, 2003.)

De esta manera, gracias a un desfile de paradigmas cada vez m s expansivos,
nuestra concepci n del alcance del ambiente de las organizaciones ha crecido sig-
nificativamente durante las d cadas recientes. M s y m s facetas del ambiente
—econ mico, pol tico y cognitivo-cultural— se han vuelto tema de estudios serios.

El ambiente de las organizaciones tambi n se ha extendido a medida que los
analistas elevaban el alcance de la investigaci n —el nivel de an lisis— de los mode-
los principalmente centrados en la organizaci n para examinar sistemas m s am-
plios, en particular, conjuntos de organizaciones (Blau y Scott, 1962/2003; Evan,
1966), poblaciones organizacionales (Hannan y Freeman, 1977; Aldrich, 1979) y
campos organizacionales (DiMaggio y Powell, 1983; Scott y Meyer, 1983/1991). La
erudici n actual reconoce el grado en que las organizaciones son afectadas por co-
nexiones verticales —por ejemplo, lazos de propiedad y control—, as como por
v nculos horizontales y por influencias locales y no locales. Las fuentes de innova-
ci n e ideas respecto a nuevas maneras de organizar pueden llegar por Internet
desde el otro lado del mundo, y es probable que los controles, que van desde la
competencia econ mica hasta los est ndares profesionales y los reg menes pol ti-
cos, tengan m s fuentes globales que nacionales (v anse Appadurai, 1996; Bruns-
son y Jacobsson, 2000; Czarniawska y Sev n, 1996; Djelic y Quack, 2003).

La revoluci n de los sistemas abiertos, iniciada a mediados de la d cada de 1950,
contin a hasta la actualidad. Todav a estamos conociendo la gama y variedad de
maneras en que las organizaciones est n abiertas a sus ambientes: el grado en que son
influidas, permeadas y constituidas por los contextos en que viven y se mueven y
tienen su existencia.

Creo que, m s que cualquier otro proyecto, lab squeda de una compresi n total
y una apreciaci n de la organizaci n como sistemas abiertos es el motivo subyacente
del trabajo en que estamos involucrados y que debemos seguir realizando. Como los
ambientes cambian y se expanden para incluir elementos globales, las organizacio-

444 Gestion y Politica Pablica VOLUMEN XIV « NUMERO 3 4 Il SEMESTRE DE 2005



GESTION Y POLITICA PUBLICA

nes tambi n deben cambiar; y, como las organizaciones son una caracter stica sig-
nificativa dentro de cualquier ambiente, muchos de los procesos de cambio en curso
deben ser considerados como desarrollos end genos y no ex genos. Las organiza-
ciones construyen y arruinan sus propios nidos, y sus acciones afectan los nidos de
otras organizaciones con las que se relacionan. Entender esos procesos ha dominado
nuestros estudios —dando forma a nuestra teor a e investigaci n— durante la segun-
da mitad del siglo pasado, y debe y seguir haci ndolo en el nuevo siglo.

CARACTERISTICAS CAMBIANTES

La breve historia que acabo de presentar hace nfasis en continuidades importan-
tes de los estudios de la organizaci n, pero los desarrollos descritos tambi n han
introducido importantes modificaciones en nuestra concepci n acerca de qu son
las organizaciones y ¢ mo funcionan. Ahora me dispongo a considerar cinco cam-
bios que considero trascendentales: 1) cambios en la naturaleza de los | mites orga-
nizacionales, 2) cambios en las estrategias organizacionales, 3) cambios en las formas
organizacionales, 4) cambios en los componentes organizacionales y, m s funda-
mentalmente, 5) cambios en la manera en que concebimos a las organizaciones. Al
final de la secci n, se anexa un breve ep logo sobre las organizaciones p blicas.

CAMBIOS EN LOS LIMITES ORGANIZACIONALES

Cuando menos desde los influyentes escritos de Weber (1968/1924), los estudiosos
de las organizaciones han reconocido el importante papel que desempe an los I -
mites para que las organizaciones se distingan del ambiente que las rodea. Las orga-
nizaciones se vieron obligadas a crear “instituciones de circunscripci n (monitoreando
los | mites y flujos entre ellas)” para mitigar los efectos de las culturas tradicionales
que est n a su alrededor (Tilly, 2001, 201). Al examinar los I mites y los procesos
para establecerlos, los analistas se han enfocado en actores (papeles distintivos, cri-
terios para ser miembro, identidad), relaciones (frecuencia de la interacci n, pa-
trones de comunicaci n, redes), actividades (tareas, rutinas, pl tica) y criterios le-
gales y normativos (propiedad, contratos, derechos de control leg timos).
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Existen muchas indicaciones de que los I mites que alguna vez fueron m s s lidos
y estables se han vuelto m s permeables y fluidos. Las organizaciones siempre se
han involucrado en intercambios con actores fuera de sus I mites formales, pero en
muchas organizaciones contempor neas los | mites son indefinidos, hasta el punto
en que algunos observadores hablan de “la organizaci n sin | mites” (Ashkenas, Jick
y Kerr, 1998). En parte para lidiar con la potencia cada vez menor de los | mites or-
ganizacionales, los estudiosos han cambiado el nivel de an lisis hacia los conjuntos
o poblaciones o campos organizacionales. Se ha tratado de encontrar una unidad
m s significativa que incorpore m s de la acci n relevante de inter s.

Perrow ha dicho que el poder est en el centro de los procesos que funcionan
para ocasionar esos cambios. Sugiere que, en su interminable b squeda de poder,
certidumbre y ganancias, las organizaciones grandes han “absorbido a la sociedad”,
abarcando “docenas de actividades que otras unidades (familia, vecindario, grupos
de colegas, comunidad) alguna vez realizaron” (1999, 757). Los | mites organizacio-
nales se han extendido para abarcar m s, y m s variados, tipos de actividades. Me-
yer y yo (Meyer y Scott, 1994) sugerimos que un proceso diferente tambi n puede
estar funcionando. Si bien es cierto que las organizaciones est n trabajando para
absorber cada vez m s a la sociedad, la sociedad tambi n est ocupada absorbien-
do a las organizaciones. A medida que m sy m s aspectos de la estructura social
sufren la racionalizaci n —volvi ndose m s especializados, tecnicizados y profesio-
nalizados—, se vuelve menos necesario que las organizaciones se protejany m s f -
cil para ellas simplemente incorporar elementos de esas estructuras m s amplias
dentro de sus propios | mites. Las organizaciones se vuelven cada vez m s como
“sociedades de cartera” (holding companies), reuniendo una multitud de elemen-
tos sociales racionalizados que tambi n las permean.

CAMBIOS EN LAS ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES

Puesto que nuestras ideas sobre la estabilidad y la solidez de los | mites organiza-
cionales han cambiado, las nociones acerca de las estrategias adecuadas para abor-
dar las interdependencias ambientales tambi n est n siendo revisadas. Hago una
diferencia entre dos estrategias maestras: internalizaci ny externalizaci n.
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Internalizaciéon

Por muchas d cadas, las organizaciones han perseguido estrategias de internaliza-
ci n, tratando de incorporar actores, materiales y procesos significativos que afec-
ten su desempe 0 y supervivencia, como se acaba de describir. He sugerido que
dichas estrategias pueden subdividirse en dos tipos generales (Scott, 2003, 279):

1. La absorci n supone meter los elementos que antes estuvieron fuera de los

I mites de la organizaci n. Por ejemplo, entre los elementos absorbidos se
encuentran: trabajadores, pericia en forma de personal especializado, fuer-
zas de seguridad y, mediante la integraci n vertical, la inclusi n de las pri-
meras y ltimas etapas de procesamiento, producci n, comercializaci n'y
distribuci n. El surgimiento de la forma multidivisional permite incluso la in-
ternalizaci n de cuando menos algunos de los aspectos de los requisitos de
capital.

2. El mapeo es el proceso por el cual las organizaciones desarrollan actores o

unidades que reflejan o se asemejan lo suficiente a las caracter sticas de los
actores de los ambientes cr ticos para que puedan relacionarse efectivamente
con sus contrapartes en el ambiente. Por lo tanto, las organizaciones contratan
personas con experiencia sindical para tratar con sindicatos, los contratistas
de defensa contratan ex militares para tratar con los departamentos de de-
fensa y los ingenieros ambientales son contratados para tratar asuntos con
las agencias de protecci n ambiental.

Desde hace mucho tiempo es un lugar com n del dise o organizacional que los

elementos externos de los que depende la organizaci n deben ser internalizados,
ya sea absorbi ndolos o mape ndolos en la estructura.

Externalizaciéon

Sin embargo, observadores han se alado recientemente que las organizaciones es-
t n realizando cada vez m s estrategias de externalizaci n. Muchas tendencias con-
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tempor neas —reducci n de tama o, desinversi n, el uso de empleados tempora-
les 0 de medio tiempo, la dependencia de contratos o alianzas y no del propio sis-
tema para una variedad de productos y servicios— son indicativos de esta estrate-
gia. Grandes conglomerados se han dividido, las compa as multidivisionales han
consolidado sus funciones y se han concentrado en los negocios centrales y las
compa as que han cultivado la lealtad de sus empleados a trav s de la creaci n de
elaborados mercados laborales internos han adoptado estrategias de empleo me-
diadas por el mercado (v anse Pfeffer y Baron, 1988; Applebaum y Batt, 1994; Da-
vis, Diekmann y Tinsley, 1994; Cappelli, 1999; Kanter, Stein y Jick, 1992). Carrol y
Hannan (2000) informan que, en Estados Unidos, el tama o promedio de las cor-
poraciones ha disminuido de aproximadamente 60 empleados por compa a en
1960 a cerca de 34 en 1990. Esta tendencia refleja tanto la creciente importancia de
las empresas nuevas y peque as en la econom a, como tambi n el desmantelamien-
to de empresas grandes.

La externalizaci n refleja una creciente dependencia de los mecanismos de mer-
cado m s que de controles organizacionales internos: una estrategia congruente
con las visiones econ micas neoliberales reinantes. Tambi n indica que los geren-
tes de organizaciones p blicas y privadas se est n percatando de que la propiedad
no garantiza el control: suele suceder que se ejerce m s influencia sobre la gente y
los recursos que son formalmente independientes. Por ejemplo, presidentes y pri-
meros ministros aprenden, para su pesar, que ejercen s lo un d bil control sobre
las agencias burocr ticas; y los gerentes de las corporaciones a menudo tienen di-
ficultades para manejar y coordinar sus divisiones y departamentos.

CAMBIOS EN LAS FORMAS ORGANIZACIONALES

Para cada poca, parece que hay un modo preferido de organizarse. Desde luego,
en cualquier momento, existir n m lItiples tipos de organizaciones, pero en gene-
ral es posible identificar una forma preferida o dominante. Si nos concentramos en
el contexto de Estados Unidos y Europa, las primeras etapas de la revoluci n indus-
trial estuvieron acompa adas por el uso generalizado de la sencilla compa a ad-
ministrada por el due o. Estas empresas fueron construidas en torno de una tec-
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nolog a central y depend an de la supervisi n directa de un peque o grupo de tra-
bajadores. A medida que se perfeccionaron los procesos de producci ny crecieron
los sistemas, y a medida que las organizaciones se involucraban m s en la distribu-
ci nde sus productos y servicios, la estructura favorita se volvi la forma unitaria.
Esta forma estaba asociada con la llegada de un nuevo grupo de actores —gerentes
profesionales que no eran propietarios—, que desarrollaron “m todos para admi-
nistrar racionalmente las aglomeraciones, ahora m s grandes, de hombres, dinero
y materiales” (Chandler, 1962, 388; v ase tambi n Chandler, 1977). Se crearon de-
partamentos a lo largo de I neas funcionales, administrados por gerentes especiali-
zados quienes, a su vez, fueron coordinados y dirigidos por una unidad gerencial
central. La 1 gica clave imbuida en las organizaciones funcionales y unificadas es la
“especializaci n coordinada desde el centro” (Miles y Snow, 1994, 38).

A principios del siglo xx, las empresas unificadas estaban expandiendo sus ope-
raciones, no s lo en cuanto a escala (tama 0), sino tambi n en alcance (la gama de
productos y servicios que ofrecen al mercado). A medida que se desarroll una cre-
ciente diversificaci n de las actividades, las empresas comenzaron a reorganizarse en
una forma multidivisional, a fin de hacer frente a la creciente variedad y compleji-
dad de actividades. Se crearon divisiones para enfocar los esfuerzos y la atenci n en
torno de un producto o servicio; y en esas divisiones ocurri una diferenciaci n
funcional. Se les dio mucha autonom a a las divisiones, pues cada una ten a sus pro-
pios ejecutivos, que recibieron derechos para tomar decisiones sobre asuntos ope-
rativos. Pero las divisiones eran supervisadas por una oficina general que ejerc a
principalmente el control financiero —determinar la distribuci n de los recursos de
la compa a entre las divisiones— y que tomaba decisiones “estrat gicas” respecto
aqu productos y servicios expandir o descontinuar. Esta estructura de dos nive-
les estaba dise ada para separar la toma de decisiones operativa y estrat gica, re-
duciendo as la complejidad de la toma de decisiones gerencial para los gerentes
centrales y divisionales (Chandler, 1977; Williamson, 1975). Sin embargo, esta es-
tructura tambi n funcionaba para aislar a la alta gerencia de la informaci n vital
acerca de asuntos operativos y el know-how.

Esta separaci n entre gerentes estrat gicos y operativos lleg a su apogeo en
Estados Unidos durante la d cada de 1970 y principios de la de 1980, cuando las
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empresas multidivisionales se convirtieron en conglomerados, dejando la b squeda
de estrategias de diversificaci n relacionada para adquirir negocios no relacionados:
abarcar varios grupos industriales. Como ha demostrado Fligstein (1990), este pa-
tr n se vio alentado por la legislaci n aprobada durante lad cada de 1950, que re-
duc a los esfuerzos corporativos por aumentar la participaci n en el mercado den-
tro de la misma industria y, en efecto, obligaba a que la expansi n corporativa
ocurriera en reas relacionadas con los productos. Sin embargo, el desempe o de
los conglomerados fue decepcionante hasta el punto en el que, a fines de la d cada
de 1980 y principios de la de 1990, muchas de esas compa as hab an quebrado y
sus divisiones hab an sido vendidas en un mercado activo por el control corporati-
vo. Los analistas de mercados y los inversionistas prefer an las empresas enfocadas
sobre las empresas m s diversificadas y los tiburones corporativos alimentaron una
sustancial reducci nenlosn meros de empresas involucradas en la diversificaci n
no relacionada (Davis, Diekmann y Tinsley, 1994).

Siempre ha habido un subgrupo de empresas m s peque as que han sobrevivido
al combinar simult neamente las estrategias cooperativa y competitiva para lograr
las ventajas de la especializaci n y el enfoque aumentadas por las de diversificaci n
y escala. Al adoptar un enfoque que incluyera “flexibilidad, confianza y contratos re-
lacionados” (Kraakman, 2001, 158), el modo de red de la organizaci n comenz a ser
reconocido como un modelo viable y distintivo de organizaci n durante la d cada
de 1990 (Powell, 1990). Ejemplos de esas formas van de los fabricantes de textiles
familiares en Jap n (Dore, 1983) hasta los distritos del norte de Italia que elaboran
productos varios como textiles y motocicletas (Brusco, 1982), hasta las empresas de
semiconductores del Silicon Valley (Saxenian, 1994). Considerablemente, la estrate-
gia ha sido adoptada por un creciente n mero de empresas grandes que realizan
sociedades de largo plazo o alianzas estrat gicas con organizaciones diferentes
(Kanter, 1994; Womack, Jones y Roos, 1990).

Los analistas discrepan acerca de si la forma de red representa un modo nico
de organizaci n o una familia de formas diversas. Harrison (1994) propone una ti-
polog a en la que distingue cuatro modelos de red:
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1. Empresas artesanales, donde el trabajo est “organizado en torno a proyec-
tos espec ficos y no alrededor de empresas estables y claramente delimitadas”
(Harrison, 1994, 134); por ejemplo, la industria de la construcci n (Stinch-
combe, 1959).

2. Distritos industriales de empresas peque as, donde numerosas empresas
peque asy medianas en la misma localidad cooperan y compiten en merca-
dos donde el nfasis est en la velocidad y la innovaci n; por ejemplo, el
modelo emiliano del norte de Italia (Brusco, 1982).

3. Sistemas de producci n de grandes empresas organizados en una estructu-
raden cleo-c rculo con grandes n meros de proveedores concentrados en
torno a una sola organizaci n 1 der; por ejemplo, el sistema producci n de
Toyota, que depende de los v nculos estrechos con sus proveedores (Wo-
mack, Jones y Roos, 1990).

4. Alianzas estrat gicas entre empresas independientes que est n tratando de
“abarcar una gama manejable pero diversificada de actividades y mercados
relacionados sin tener que asumir todo el gasto involucrado en construir
realmente nuevas plantas o adquirir las existentes” (Harrison, 1994, 135).

Al proponer esta tipolog a, Harrison se cuestiona si los distritos de empresas pe-
que as representan un tipo separado y estable o una forma transicional que se di-
rige hacia el surgimiento de una firma dominante.

Al revisar las formas de redes actuales que funcionan en Jap n, como el keiretsu
vertical y horizonal (Imai, 1988; Westney, 2001), las redes complejas de grupos de
negocios que surgen en Hungr a (Stark, 1996, 2001) y las industrias de semitecno-
log a y biotecnolog a de Estados Unidos (Saxenian, 1994; Powell, 2001), Bryce y Singh
(2001) concluyen que hay grandes diferencias en las caracter sticas centrales de
esas redes, incluidas las metas perseguidas, las relaciones de autoridad, las tecno-
log as y los mercados. Como observa Kraakman (2001): “la sustancia, durabilidad y
car cter legal de las relaciones importan”. Parece que si bien el concepto de “red”
se aplica ampliamente, incorpora una variedad de formas.

Aligual que las estrategias de externalizaci n analizadas antes, las estructuras de red
se han vuelto m s comunes, por los cambios ya se alados en las estructuras sociales.
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A medida que m s aspectos de la sociedad se vuelven racionalizados —organizados
como sistemas instrumentales que vinculan medios sistem ticos con fines especia-
lizados—, se hace menos necesario proteger el sistema propio y las influencias ex-
ternas, y m s posible conectar de manera rutinaria los sistemas que son formalmente
independientes, pero que est n regidos por la mismal gica social general. Las formas
de red permiten una coordinaci n transitoria entre formas organizacionales cons-
tituidas de la misma manera para perseguir temporalmente objetivos alineados.

CAMBIOS EN LOS COMPONENTES ORGANIZACIONALES

Cada vez hay m s pruebas de que los tipos m s nuevos de organizaciones est n de-
pendiendo menos de arreglos laborales estables en los que los puestos de trabajo
est n diferenciados y claramente especificados, organizados en subunidades y lue-
go reunidos en departamentos. Incluso mientras que las empresas y las agencias se
hicieron m s grandes y se volvieron m s complejas durante los siglos xix y xx, el
puesto de trabajo sigui  siendo el componente organizacional clave. Sirvi  como
el componente b sico de la organizaci n 'y como el ancla para el individuo, como un
pelda o en la escalera de la carrera. Las organizaciones sufrieron muchos cambios
—incorporaci nde m s tipos de funciones, diferenciaci n del personal de I nea, ca-
pas m ltiples de gerentes, estructura de matriz— que aumentaron la diversidad de
la estructura organizacional, pero no desafiaron el puesto de trabajo como la uni-
dad fundamental de organizaci n.

Al parecer, las organizaciones m s nuevas estaban remplazando el puesto de
trabajo con el proyecto como la unidad organizacional cr tica (Powell, 2001). A di-
ferencia de los puestos de trabajo, los proyectos no presuponen una divisi n per-
manente del trabajo, sino que ofrecen paquetes de corto plazo que vinculan a los
individuos con las tareas. Los proyectos son realizados por “equipos” de individuos
que tal vez no hab an trabajado juntos antes, que tal vez no son empleados de la
misma organizaci ny que se espera que den cabida a una cambiante divisi n del
trabajo a lo largo de la vida del proyecto. La seguridad del puesto de trabajo puede
estar limitada a la vida del proyecto y los trabajadores individuales construyen su
carrera movi ndose de proyecto en proyecto y, tal vez, de empleador en emplea-
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dor (Barley y Kunda, 2001). El lema de estos nuevos sistemas es la flexibilidad, pues
las habilidades que realizan los trabajadores individuales son constantemente re-
configuradas para ajustarse a las nuevas situaciones y a las demandas cambiantes.
Esos sistemas son muy vendidos por su habilidad para permitir a las organizaciones
adaptarse r pidamente a las cambiantes demandas y situaciones, pero pueden tener
graves consecuencias para los individuos, que pueden perder prestaciones labora-
les y seguridad financiera (Blair y Kochen, 2000; Harrison, 1994; Smith, 2002).

La jerarqu a es necesaria para controlar y coordinar las tareas diferenciadas rea-
lizadas por activos fijos. A medida que los puestos de trabajo se vuelven menos es-
pecializados y los trabajadores adquieren habilidades m s diversas y asumen m s
responsabilidad para coordinar sus contribuciones con las de otros, las organizacio-
nes pueden prescindir de algunos elementos jer rquicos. Decidir qu hacer y ¢ mo
hacerlo ya no es prerrogativa nica del personal experto o de los gerentes, sino que
se distribuye ampliamente por toda la organizaci n. Cuando la mayor parte de la
informaci n importante y necesaria para competir efectivamente se encuentra en
los I mites de las organizaciones y no en el n cleo, las estructuras centralizadas de
mando y control se vuelven disfuncionales. Los equipos pueden asumir cierta respon-
sabilidad de la autogesti n. Los trabajadores con conocimientos no son segregados
de los trabajadores generales y la autoridad y la discreci n no est n reservadas para
los niveles m s altos. Las jerarqu as pueden allanarse y los dise os estructurales
pueden cambiarse para privilegiar conexiones horizontales en lugar de verticales
(Ostroff, 1999). Cualquier reducci n en la dependencia de la jerarqu a representa
un paso importante en el redise o de las organizaciones.

CAMBIOS EN LAS CONCEPCIONES DE LAS ORGANIZACIONES
Incorporando muchos de los tipos m s espec ficos de cambio que acabamos de re-

visar, creo que estamos en el proceso de cambiar de una concepci n de la organi-
zaci n sustancialista a una relacional o de proceso.
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Concepciones sustancialistas

Como lo defini Emirbayer (1997), una visi n sustancialista destaca la prioridad de
las cosas o entidades. Identifica dos subtipos:

1. Definiciones de acci n sustancialista propias. En el caso de las organiza-
ciones, esas definiciones hacen nfasis en la habilidad de la organizaci n
para actuar independientemente y destacan los factores que distinguen las
organizaciones de otros tipos de estructuras sociales. Autores desde Weber
(1968/1924) y Barnard (1938) hasta March y Simon (1958) han hecho hinca-
pi en las propiedades distintivas de las organizaciones y en su capacidad de
acci n independiente (Scott, 2001a).

2. Definiciones de interacci n sustancialista. Mientras que los estudiosos de
las organizaciones adoptaban la perspectiva de los sistemas abiertos, las or-
ganizaciones siguieron siendo consideradas como unidades discretas, pero
se reconoc a que pose an atributos que variaban en respuesta a las circuns-
tancias cambiantes, fueran stas t cnicas (Thompson, 1967/2003), pol ticas
(Pfeffer y Salancik, 1978) o transaccionales (Williamson, 1975).

Concepciones relacionales

Si bien siguen siendo minor a, un creciente n mero de estudiosos de las organiza-
ciones han comenzado a adoptar el enfoque relacional en el que se considera que
las organizaciones son “inseparables de los contextos transaccionales en donde est n
incrustadas” (Emirbayer, 1997, 287) y que derivan su significado e identidad de los
papeles que desempe an en esos encuentros. Entre los te ricos de la organizaci n
modernos, Weick (1969) fue uno de los primeros en sugerir el valor de cambiar de
la entidad, “organizaci n”, a un conjunto de procesos, “organizando”. Se ala:

Observamos un proceso en curso que parece “congelado” y constante porque
se alcanz  a ver brevemente, u observamos que el proceso est en continuo
cambio si lo vemos durante un periodo m s largo. El punto es que los aconteci-
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mientos cruciales que deben explicarse son procesos, su estructura, modifica-
ci nydisoluci n (1969, 16).

Cada vez m s, esta perspectiva ha sido adoptada por una amplia variedad de es-
tudiosos de las organizaciones, que van desde fenomen logos (por ejemplo, Silver-
man, 1970; Czarniawska, 1997) hasta economistas (Jensen y Meckling, 1976). Lo
que est siendo organizado var a entre los eruditos: organizaciones como conjun-
tos de actividades, rutinas, textos, relaciones, contratos y carteras financieras. Por
consiguiente:

Los enfoques relacionales celebran los procesos sobre la estructura. Lo que es-
t siendo procesado var a mucho. En algunas versiones, son s mbolos y pala-
bras, en otras son relaciones y contratos, y en otras m s, activos. Pero en los en-
foques relacionales, si existe estructura, es porque continuamente est n siendo
creadas y recreadas y, si el mundo tiene significado, es porque los actores est n
construyendo y reconstruyendo las intenciones en descripciones y, por tanto,
sus identidades propias y las de otros (Scott, 2001a).

Muchos de los cambios que hemos descrito —en particular, cambios en la natu-
raleza de los | mites, la difusi n de las formas de red, la adaptaci n de una perspec-
tiva relacional— sugieren que podemos estar entrando en el crep sculo de la forma
corporativa. Si bien esto puede ser cierto si nos centramos en criterios de estructura
social, puede ser menos cierto si se hace nfasis en los criterios legales. Los patro-
nes de trabajo y los flujos de informaci n pueden no estar contenidos por los I mi-
tes organizacionales, pero como Kraakman (2001, 159) destaca: “Incluso los contratos
relacionales exigen contratar partes con personalidad legal, activos y reputaci n. La
empresa —la corporaci n—es el dep sito de los tres”.

EPILOGO: LA ORGANIZACION PUBLICA

Cuando menos impl citamente, mientras describ a las caracter sticas duraderas y
cambiantes de las organizaciones, parec a que me enfocaba en las formas privadas
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y lucrativas. Sin embargo, creo que todas las tendencias identificadas se aplican por
igual a organizaciones p blicas y privadas. Los | mites de las organizaciones p bli-
cas se han vuelto menos claros y m s permeables: ha surgido una amplia gama de
formas h bridas y de asociaciones (Bendick, 1984; Rainey, 1991). Al igual que sus
contrapartes privadas, las organizaciones p blicas han comenzado a depender mu-
cho de las estrategias de externalizaci n. Muchos trabajos —incluidas las operacio-
nes militares de apoyo— que antes se realizaban dentro de la burocracia p blica han
sido subcontratados. Se promueven mucho la cooperaci ny la formaci n de redes
entre las agencias p blicas como un modo favorito de operaci n. De hecho, la doc-
trina neoliberal, que favorece los mecanismos de mercado, se ha aplicado convin-
cente, amplia y, a veces, creativamente a las organizaciones p blicas para dar lugar
ala “Nueva Gesti n P blica” (Christensen y Laegreid, 2001). Las organizaciones p -
blicas no est n, de ning n modo, exentas de los tipos de cambio que se acaban de
analizar.

CONCLUSIONES

He tratado de ofrecer un panorama general de algunas de las maneras en que las
organizaciones retienen muchas de sus caracter sticas importantes de identifica-
ci ny,al mismo tiempo, de los cambios sobresalientes que sufren en su constituci n
yoperaci nb sica. Al tratar de describir las direcciones principales de este cambio,
sin duda he exagerado la cantidad real del cambio que ha ocurrido. Despu s de to-
do, el mundo organizacional, como lo conocemos, est compuesto por una gran
variedad de formas y atributos. Gran parte de esta diversidad surge del hecho de
que muchas organizaciones establecidas en los siglos XX y xx, e incluso antes, to-
dav a existen y todav a llevan las marcas de su periodo de fundaci n (v ase Stinch-
combe, 1965).

Tambi n es probable exagerar el alcance del cambio tanto porque lo “nuevo”
exige m satenci n que lo “viejo”, como porque somos propensos a confundir la re-
t rica por la estructura real y el cambio conductual (v anse Brunsson, 1989; Pfeffer
y Sutton, 2000). Gran parte del esc ndalo de la organizaci n sin I mites y de la de-
saparici n de la jerarqu a es obviamente exagerado y describe, en el peor de los ca-
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sos, las aspiraciones de gerentes y asesores gerenciales ambiciosos, y en el mejor
de los casos, una peque a porci n del mundo que estamos tratando de entender.

Sin embargo, parece obvio que se est n llevando a cabo grandes cambios y que
el ritmo del cambio se est acelerando. Se han se alado las causas generales de
€sos acontecimientos, pero no se han abordado espec ficamente en este breve ar-
t culo. Incluyen desarrollos obviamente cruciales como la avalancha del cambio tec-
nol gico, en particular, la tecnolog a de la informaci n, y el aumento en los v ncu-
los globales y la competencia. M s y m s organizaciones son afectadas por esas
transformaciones pol tico-econ micas, tecnol gicas e internacionales. Y existen to-
das las razones para creer que su influencia se expandir .

Finalmente, mi discusi n busca destacar y combinar los cambios en el mundo
de las organizaciones y cambios en nuestras maneras de percibir y concebir a las or-
ganizaciones. Como ha dicho Giddens (1987, 18), los cient ficos sociales enfrentan
el reto de la “doble hermen utica”. Como estudiosos de las organizaciones, debe-
mos utilizar conceptos y construcciones cognitivas, a fin de comprender e interpre-
tar nuestro mundo. Pero los actores en el mundo son propensos a adoptar esos
conceptos y construcciones para darle sentido al mundo y tratar de modificarlo pa-
ra su ventaja. Por consiguiente, nosotros, los eruditos, constantemente alteramos
lo que estudiamos. Pero entonces, tal vez, de esta manera indirecta podemos con-
tribuir a construir un mejor mundo de las organizaciones. [@&
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