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Resumen: Introduccion: en este articulo, realizado en el 2017 en la Universidad
Distrital Francisco José de Caldas, se identifican algunas de las caracteristicas,
ventajas y limitaciones de las estructuras organizacionales que buscan incremen-
tar la capacidad de adaptacion a las condiciones cambiantes del entorno. Meto-
dologia: a) se argumenta que las organizaciones empresariales son sistemas de
procesamiento de informacion; b) se muestra que las estructuras organizaciona-
les pueden ser comprendidas como redes por las que circula la informacion; c)
se realiza la revision de estado de literatura de investigaciones publicadas en el
periodo 2016-2010; de estas se realiza un analisis metddico y exhaustivo de las
tendencias, avances, metodologia, investigaciones futuras, resultados y conclusio-
nes en los veinte principales journals de la categoria Business, Management and
Accounting de Scimago, y d) se plantean retos de la investigacion y problemas atin
no superados. Resultados: se identifican las caracteristicas, ventajas y limitaciones
de las estructuras organizacionales alternativas al control jerarquico. Se proyectan
futuros trabajos de investigacion en el disefio de estructuras organizacionales que
incrementen la capacidad de adaptacion del sistema a las condiciones cambiantes
del entorno. Conclusiones: la capacidad de adaptacion ligada al procesamiento de
altos volimenes de informacién es un reto al que se enfrentan las organizaciones
con mayor dificultad diariamente, y que podria afrontar de una forma satisfactoria
implementando estructuras flexibles.

Palabras clave: estructura organizacional, flexibilidad, gobernanza, heterarquia,
redes.
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ORGANIZATIONAL STRUCTURES AND ADAPTATION
TO CHANGING ENVIRONMENTAL CONDITIONS:
CHALLENGES AND IMPLICATIONS

Abstract. Introduction: This article, prepared in 2017 at the Universidad Distrital Francisco
José de Caldas, identifies some of the characteristics, advantages, and limitations of organi-
zational structures that seek to increase the ability to adapt to changing environmental con-
ditions. Methodology: a) it is argued that business organizations are information processing
systems; b) it is shown that organizational structures can be understood as information cir-
culating networks; c) the research literature published in the 2010-2016 period is reviewed;
it was methodically and exhaustively analyzed for trends, advances, methodology, future
research, results, and conclusions in the twenty main journals of the Business, Management
and Accounting category of Scimago; and d) research challenges and problems not yet
overcome are set out. Results: The characteristics, advantages, and limitations of organiza-
tional structures other than hierarchical control are identified. Future research projects in
the design of organizational structures that increase the ability of the system to adapt to chang-
ing environmental conditions are planned. Conclusions: The ability to adapt linked to the pro-
cessing of high volumes of information is a challenge faced daily by organizations which could
be satisfactorily addressed by implementing flexible structures.

Keywords: organizational structure, flexibility, governance, heterarchy, networks.

ESTRUTURAS ORGANIZACIONAIS E
ADAPTACAO AS CONDICOES VARIAVEIS DO
ENTORNO: DESAFIOS E IMPLICAGOES

Resumo: Introdugdo: neste artigo, realizado em 2017, na Universidade Distrital Francisco
José de Caldas, sdo identificadas algumas caracteristicas, vantagens e limitacdes das es-
truturas organizacionais que buscam aumentar a capacidade de adaptagdo as condigoes
variaveis do entorno. Metodologia: a) argumenta-se que as organizagdes empresariais sao
sistemas de processamento de informagao; b) mostra-se que as estruturas organizacionais
podem ser compreendidas como redes pelas quais a informacao circula; c) é realizada a
revisdo de estado da literatura de pesquisas publicadas no periodo de 2010 a 2016; a partir
deles, é realizada uma analise metddica e exaustiva das tendéncias, avangos, metodologia,
futuras pesquisas, resultados e conclusdes nas vinte principais publica¢des da categoria
Negocios, Administragao e Contabilidade de Scimago; d) novos desafios da pesquisa e pro-
blemas ainda ndo superados sdo apresentados. Resultados: as caracteristicas, vantagens e
limitagoes das estruturas organizacionais alternativas ao controle hierdrquico sdo identifi-
cadas. Futuros trabalhos de pesquisa na criagdo de estruturas organizacionais que aumen-
tem a capacidade de adaptacdo do sistema as condigdes variaveis do entorno. Conclusdes:
a capacidade de adaptagao ligada ao processamento de altos volumes de informacéo é um
desafio que as organiza¢des enfrentam com mais dificuldade diariamente e que poderiam
afrontar de forma satisfatéria implementando estruturas flexiveis.

Palavras-chave: estrutura organizacional, flexibilidade, governanga, heterarquia, redes.
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1. Introduccion

La importancia de la adaptabilidad organizacional
a las condiciones cambiantes del entorno ha sido
destacada en la literatura como factor clave para
el desemperio empresarial [1], [2], [3]. Un amplio
porcentaje de investigaciones ha enfatizando la
relevancia de las estructuras organizacionales en
la capacidad de adaptacion del sistema [4], debido
a que las estructuras hacen referencia a las formas
como interactuan las personas para absorber, pro-
cesar y generar informacion que se traduzca en
decisiones que generen altos niveles de desempefio.

Las estructuras jerarquicas de control han
sido dominantes en el entorno empresarial gracias,
entre otras cosas, a las ventajas que ofrecen en la
disminucién de los costos de transaccion [5]. Los
costos de transaccion hacen referencia al precio de
negociar y renegociar los contratos o acuerdos.

La racionalidad limitada del ser humano, y por
extension el riesgo del oportunismo y del egoismo en
la toma de decisiones han presentado a las estructu-
ras jerdrquicas de control como un mecanismo mas
eficiente que el mercado para el desarrollo de inter-
cambios caracterizados por la combinacion de altos
niveles de incertidumbre con el uso de activos espe-
cificos de propiedad establecida. Las jerarquias de
control permiten monitorear los comportamientos
individuales con el fin de disminuir la probabilidad
de que el oportunismo y el egoismo violen de manera
explicita los acuerdos definidos.

Otro elemento que explica el uso de las estruc-
turas jerdrquicas de control en el contexto empresa-
rial es la facilidad que brindan de vincular en una
relacion de dependencia a dos o mas agentes (por
ejemplo, la relacion empleado-gerente), para dis-
minuir la probabilidad de falla en las actividades
delegadas (teoria de la agencia). Las fallas en las acti-
vidades delegadas se encuentran en estrecha relacion
con la racionalidad limitada del individuo y, pun-
talmente, con la informacién incompleta, imper-
fecta y asimétrica, asi como con las dificultades que
el agente pueda tener para procesar la informacion.

Pese a la predominancia de las estructuras jerar-
quicas de control en el contexto empresarial, diversas
investigaciones han mostrado la precariedad de estas
estructurasen el procesamiento deinformaciéon. Enuna
organizacién en la que cada actividad debe ser super-
visada, coordinada y aprobada por una cadena formal
de mando, existe una amplia probabilidad de que la
cadena de mando quede saturada por las solicitudes
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de informacién y orientacion de los subordinados. En
lasjerarquias puras, cada peticion tiene que pasar porla
cadena formal de mando antes de llegar al nodo ante-
cesor comun (dpicejerarquico). Para quela trasmision
de informacion sea exitosa depende de cada individuo
que realiza esta actividad de procesamiento de infor-
macion, pero no todos los individuos de la cadena
de mando estdn igualmente cargados de responsa-
bilidades: de hecho, algunos tienen mayor carga de
actividades de produccion; y otros, mayores cargas
de procesamiento de informacion. Entre mas arriba de
la cadena de mando esté el individuo, mas personas
trasmitiran informacion a través de este y, por lo tanto,
mayor es su carga de procesamiento.

A lafecha, se han planteado diferentes alterna-
tivas para superar las deficiencias de las estructu-
ras jerarquicas de control. Una propuesta evidente
es evitar el nodo o individuo sobrecargado creando
un enlace adicional con otro nodo de la red que
tenga una posicion jerarquica similar. Sin embargo,
establecer y mantener nuevos enlaces les quita a los
individuos tiempo para las actividades de produc-
cién, de ahi que tanto la congestion como crear
enlaces resulten costosos para el desempefio del
sistema [6]. También se han planteado alternativas,
como aplanar las estructuras, optimizar las activi-
dades realizadas por los individuos [7], entre otras
propuestas que permiten aumentar la eficacia, pero
no generan cambios substanciales en el procesa-
miento de informacion.

Las empresas que fallan en el procesamiento
de informacién tienen dificultades para resolver
problemas y, por ende, son deficientes para afron-
tar laincertidumbre, el cambio, y de manera amplia
no logran adaptarse a las condiciones dindmicas
del entorno [6]. La alternativa para superar tal falla
es comprender las organizaciones como sistemas
procesadores de informacion, en las que la fun-
cién de la estructura organizacional es gestionar
de manera eficiente grandes volumenes de infor-
macion sin sobrecargar ninguno de los procesado-
res individuales.

Alafecha, las redes fisicas que procesan infor-
macién de manera altamente eficiente, por ejem-
plo, Internet o las redes sociales, se caracterizan por
la ausencia de jerarquias de control. Estas redes no
dependen de uno o varios controladores centra-
les (individuos con mejor posicion jerarquica) para
tomar decisiones, y los comportamientos surgen a
partir de la interaccion entre los nodos (individuos).
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El disefio de estructuras organizacionales dife-
rentes a las estructuras jerarquicas de control se
convierte en un desafio en el contexto empresarial,
principalmente por la creencia que la ausencia de
control jerarquico conduce al caos y la inestabilidad.
A la fecha, son escasas las evidencias empiricas de
estructuras organizacionales diferentes al control
jerarquico que se gestiona en las empresas. Sin em-
bargo, algunos de los acercamientos realizados al
respecto muestran mayores niveles de agilidad en la
toma de decisiones, creatividad, cooperacion y leal-
tad, entre otras ventajas consideradas favorables para
la adaptacion de las organizaciones al entorno y, por
extension, para el logro de resultados empresariales.

2. Materiales y métodos

Para el desarrollo del documento, se realiza la revi-
sién de literatura de investigaciones publicadas en
el periodo 2016-2010, en los veinte principales jour-
nals de la categoria “Business, Management and
Accounting” de Scimago, en la que se hace referencia
a estructuras organizacionales flexibles, adaptativas y
nuevas tendencias en gobernanza empresarial, prin-
cipalmente. Dentro de los veinte principales journals
la temdtica ha sido mayormente abordada en diez de
ellos. En la tabla 1 se presenta la cantidad de articulos
hallados en cada journal, asi como su posiciéon den-
tro del ranking. El journal que dentro del periodo
de revision lidera la tematica es Organization Science
con ocho articulos, seguido de Strategic Management
Journal con siete articulos. En promedio, se encuen-
tran alrededor de cuatro documentos por journal del
tema tratado.

Tabla 1. Listado de los journals principales segiin Scimago
con la cantidad de articulos encontrados de cada uno

L Cantidad
Posicion .
de articulos
en el Journals
. en cada
ranking .
journal
1 Academy of Management Review 5
Academy of Management
2 5
Journal
Organization Science 8
4 Journal of Marketing 0
5 Journal of Operations Mana- 1
gement
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. Cantidad
Posicion ,
de articulos
enel Journals
. en cada
ranking .
journal

6 Journal of Management 0

7 Personnel Psychology 5

8 Strategic Management Journal 7

9 m1s Quarterly: Management 0
Information Systems

10 International Organization 0

11 Information and Organization 0

L Organizational Research 0
Methods

13 Journal of Supply Chain Ma- 5
nagement

14 Journal of Conflict Resolution 0

15 Journal of Management Studies 0
Organizational Behavior and

16 o 4
Human Decision Processes
Management and Organization

17 . 0
Review

18 Decision Support Systems 2

19 Organization Studies 0
Academy of Management

20 2
Annals

Fuente: elaboracion propia

Una vez seleccionados los articulos de cada uno
de los journals investigados, se procedié a realizar
un mapa conceptual que permitiera identificar la
idea principal tratada en cada articulo, asi como las
caracteristicas, ventajas y limitaciones de las estruc-
turas organizacionales flexibles. En la parte final del
documento se plantean las conclusiones y futuros
trabajos de investigacion en el disefio de estructuras
organizacionales que incrementen la capacidad de
adaptacion del sistema a las condiciones cambian-
tes del entorno.

3. La organizacion empresarial
como sistema de procesamiento de
informacion

La ausencia de respuesta de las jerarquias de con-
trol a las condiciones cambiantes del entorno se
encuentra en estrecha relaciéon con los altos nive-
les de incertidumbre del entorno empresarial y,
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de manera puntual, con la complejidad creciente
que caracteriza el entorno en el que actdan [8].
Una alternativa para superar la ausencia de res-
puesta de las jerarquias de control y aprovechar
la complejidad creciente del entorno en la toma
de decisiones empresariales es reconocer que los
individuos, cuando resuelven problemas en entor-
nos complejos, compensan su conocimiento limi-
tado intercambiando informacién, conocimientos,
experiencias, consejos, etc., con otros con los que
interactian de manera directa o indirecta [6].
Aprovechar la complejidad para tomar “buenas”
decisiones empresariales requiere comunicacién
entre individuos dependientes en el sentido de que
uno tiene la informacién que el otro necesita.

El problema de aprovechar la complejidad es
equivalente al problema de la comunicacién dis-
tribuida, abordado en la ciencia de redes desde el
procesamiento de informacion. Si el entorno cam-
bia rapidamente, los problemas empresariales tam-
bién, y, por tanto, las empresas que se les dificulta la
comunicacién distribuida no logran resolver pro-
blemas y, en general, no logran adaptarse a las con-
diciones cambiantes del entorno.

La organizaciéon empresarial como sistema
de procesamiento de informacion es una alterna-
tiva para superar el problema de la adaptacion a
las condiciones cambiantes. Esta alternativa plan-
tea comprender la estructura organizacional como
una red cuya funcion es gestionar grandes volime-
nes de informacion de manera eficiente y sin sobre-
cargar ningun individuo del sistema. La eficiencia
en el procesamiento de informacién se encuen-
tra relacionada con buenas y agiles decisiones que
le permitan a las organizaciones empresariales
modificar, modificarse y ajustarse al entorno en el
que se encuentran. La forma como la organizacion
solucione los problemas que el entorno necesita se
encuentra influida por el tipo de estructura de red
organizacional que adopte el sistema.

4. Estructuras organizacionales y
adaptabilidad

A partir de la revision de literatura, es posible
identificar dos amplias alternativas, estrechamente
relacionadas, en las que la flexibilizacion de las
estructuras organizacionales ha sido abordada para
promover la adaptabilidad de las organizaciones
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empresariales a las condiciones cambiantes del
entorno. Por una parte, se encuentran las propues-
tas que enfocan la modificacion de la estructura y,
por otra, las propuestas que modifican la dindmica
de la estructura jerarquica. Las primeras redisefian
la red de interacciones partir de criterios diversos
como la descentralizaciéon del poder, las relacio-
nes entre individuos por similitud o afinidad, los
vinculos formales e informales, entre otros crite-
rios, que le permitan a la organizacién absorber
mayores niveles de informacién para la solucién de
problemas. El segundo grupo de propuestas enfoca
la posibilidad de generar informacioén (ideas, pro-
puestas, novedades, alternativas de solucién) a
partir de facilitar la libre circulaciéon de flujos de
informacion en la organizacion.

4.1 Propuestas enfocadas a la
modificacion de la estructura

Dentro de las propuestas que enfocan la modi-
ficacién de la estructura organizacional a fin de
absorber mayores niveles de informacién para la
solucién de problemas, se encuentra el disefio de
heterarquias [9]. En estas estructuras, el poder no
estda centralizado y circula entre los individuos
segun las circunstancias y necesidades del sistema.
La rotacion del poder depende de los recursos
que proporcionen los individuos para resolver los
problemas del entorno (conocimiento, experien-
cia, competencias, informacion, etc.). En [9], se
muestra que el desequilibrio de poder incrementa
los niveles de creatividad en el equipo y facilita la
cooperacion; sin embargo, la investigacion tam-
bién manifesté que estos resultados se encuentran
relacionados con la percepcién de legitimidad de
quien asume el poder.

Enlamismalinea de la heterarquia, se encuen-
tra la propuesta del liderazgo compartido o colabo-
rativo de [10]. Desde esta perspectiva, el liderazgo
es emergente y lo adquieren los individuos que
logran destacarse de los demas por la forma como
afrontan los desafios del ambiente. El liderazgo
compartido propone el surgimiento y coexisten-
cia de diferentes lideres, que cambian en funcién
de las condiciones de entorno, es decir, cualquier
miembro de la organizacion, dependiendo de las
situaciones, puede ser lider. El liderazgo compar-
tido plantea como principal ventaja la posibili-
dad de tratar un mayor nimero de asuntos y, de
manera amplia, problemas organizacionales que
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para un unico individuo implicarian importantes
esfuerzos de direccién y coordinacion [10]. El lide-
razgo colaborativo desarrollado por Herndndez parte
de la premisa de que los individuos son mas propen-
sos a comportarse de manera colaborativa y benefi-
ciar a los demds, aun sin tener en cuenta su propio
bienestar cuando experimentan empatia. El liderazgo
colaborativo sugiere el desarrollo de dindmicas com-
partidas que se fortalecen a través de la interacciéon
entre las personas [11]-[13].

La estructura organizacional desde la hete-
rarquia y el liderazgo compartido o colaborativo
sugiere el desarrollo de un sistema relacional en el
que el poder relativo entre los miembros del equipo
se desplaza en el tiempo considerando los recursos
relevantes. Lo anterior hace referencia a un poder
existente, pero no constante, que depende de los
recursos que las personas dispongan para hacer
frente a las condiciones cambiantes del entorno.

La absorcion de informacion del entorno en el
disefio de estructuras organizacionales ha llevado al
reconocimiento de las interacciones que los emplea-
dos tienen con personas externas y ajenas a la orga-
nizacién (redes externas), asi como las interacciones
que tienen con sus compaifieros de trabajo (redes
internas) [14]. Las redes externas facilitan el acceso
a mayores fuentes de recursos (informacion, cono-
cimiento, experiencia, capital, etc.); sin embargo,
pueden generar mayor rotacion de personal por la
percepcion de mejores oportunidades al tener los
empleados relaciones externas, a las cuales pueden
acudir en busca de recursos de informacién acerca
de ofertas laborales o por la percepcion de nue-
vas oportunidades [14]. Las redes internas pueden
generar intercambios positivos y beneficiosos de los
recursos interpersonales como la satisfaccion laboral
(el intercambio de los recursos aumenta la percep-
cién de apoyo del compaiiero de trabajo) y el arraigo
en el empleo (relacionado con el sentimiento de vin-
culacién y gusto por el trabajo) [14], [15].

Algunas opciones de redes externas se encuen-
tran en los agujeros estructurales, como han sido
denominados por diversos autores [16] y [17]. Estas
estructuras consisten principalmente en la apari-
cion de fuentes de informacion externas a la orga-
nizaciéon y que se encuentran en interaccion con
algin miembro de la red. Los agujeros se asocian
positivamente con la creatividad y la toma de deci-
siones, ya que amplian la pluralidad de percepcio-
nes frente a diferentes problematicas; cada miembro
del sistema es capaz de analizar y depurar la infor-

macion obtenida y producir su propia lectura del
entorno [16]-[19]. Adicionalmente, la existencia de
multiples fuentes de informacién permite el reco-
nocimiento de mayor cantidad de variables a con-
siderar en el proceso de toma de decisiones, y, en
general, facilita construir mas amplias y profundas
interpretaciones del entorno. Tener mayor numero
de vinculos a través de fronteras organizativas se
asocia con la adopcién de estrategias menos nor-
mativas [17], la adquisicion de las capacidades com-
petitivas [18] y la innovacién de productos [19].

En la misma linea de la propuesta de agujeros
negros, se encuentra [20], que plantea el disefio de
lared organizacional en interaccion con otras redes
organizacionales con las que se comparte infor-
macién. La red EGo, como la denomina el autor,
consiste establecer relaciones con colegas lejanos
(sin importar que actien en otra organizacion),
sin necesidad de tener que pasar por cada uno de
los nodos que lo anteceden. Estas redes permiten
visualizar las personas con las que los empleados
estan en interaccion, y que podrian colaborar, faci-
litar recursos de cualquier tipo o suministrar infor-
macion acerca de cémo solucionar algin dilema.
La gestion sobre esta estructura organizacional
enfoca el aumento de la conectividad (mayores
conexiones en la red) para asi incrementar y facili-
tar la difusion de informacion, y con esto fortalecer
la adquisicién de recursos y, por extension, de nue-
vos conocimientos [20].

La relevancia del disefio de estructuras orga-
nizacionales a partir de los planteamientos de la red
EGO se encuentra en la identificacion de patrones de
comportamiento relacionados con la influencia que
ejercen ciertos nodos (personas dentro de la red), y
que permitan anticipar futuros esquemas de actua-
cién. Los patrones de comportamiento surgen del
analisis de tres rasgos de la red: intermediacion,
debilidad del EGo, y densidad de la red. La interme-
diacién hace referencia a la identificacion de actores
que facilitan las transacciones o la interaccion con
nodos estratégicos. La debilidad enfoca la capaci-
dad de la empresa de conectar subredes no conec-
tadas o de conectarse de manera efectiva (llegar
en pocos saltos a la persona estratégica) con otras
estructuras organizacionales. Por su parte, la den-
sidad hace referencia a la identificacién de nodos
con mayor nimero de conexiones o conexiones
efectivas [20].

La importancia de las redes externas en el
disefio de las estructuras organizacionales se ha
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extendido incluso al desarrollo de acuerdos de fle-
xibilidad entre empresas [21]; esto permite confi-
gurar redes complejas que integren proveedores,
clientes, distribuidores, entre otros [21]-[23]. El
principal propésito de los acuerdos de flexibili-
dad entre empresas es gestionar la incertidumbre
y minimizar los costos operativos a través del uso
de diferentes herramientas que permitan incre-
mentar la capacidad de procesamiento de informa-
cion del sistema en general. Por ejemplo, la emision
de informacion para mejorar la coordinacion den-
tro de la red, para hacer frente a los cambios de la
demanda, alianzas, entre otros [24] y [25].

Por su parte, el trabajo desde la perspectiva
de las redes internas ha llevado a reconocer la exis-
tencia y coexistencia de las redes formales e infor-
males en las organizaciones empresariales [26]. Las
redes formales son determinadas por la direccion
delaorganizaciény muestranlasrelacionestanto de
subordinacion como de afiliaciéon (departamental,
divisional, etc.) entre los empleados del sistema;
estas redes se basan en acuerdos institucionales
(normas, estdandares, protocolos, etc.) como medio
para coordinar las actividades [27]. Las redes infor-
males, por su parte, son emergentes y seilalan los
lazos sociales que existen en los empleados. Estas
redes surgen de la similitud social y de la proximi-
dad entre los individuos. La similitud se puede atri-
buir a los rasgos particularmente comunes, como
la edad, ideales sociales, culturales, etc.; la proxi-
midad se refiere a la cercania y la frecuencia con la
que los individuos interactiian por sus locaciones
como la disposicion de los puestos de trabajo, lugar
de residencia, etc. [28].

Las ventajas y limitaciones de las redes forma-
les e informales en el disefio de estructuras orga-
nizacionales han sido ampliamente abordadas en
la literatura. Las redes formales son valoradas por
el respaldo institucional que reciben. Al ser incen-
tivadas por el nticleo administrativo reciben mayor
apoyo para su gestion. Sin embargo, no garantizan
la empatia entre las partes. Las redes informales,
por su parte, fomentan la existencia de vinculos
fuertes entre los empleados, los cuales refuerzan la
comunicacion [29] y [28]; la confianza y la genera-
cion de ideas creativas [30]-[32], [35]; promueven la
innovacion [36] y [38], y permiten que las organiza-
ciones que operan en entornos altamente cambian-
tes respondan de manera flexible y dindmica [39] y
[40]. Las amplias ventajas de las redes informales
sugieren la necesidad de generar espacios de inte-
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raccion entre la gente contratada de tal forma que se
favorezca el surgimiento de afiliacién por similitud
y proximidad (capacitaciones vinculadas, comuni-
dades en linea para la organizacion, programas de
tutorias, eventos empresariales, proyectos multi-
funcionales, entre otros) [14], [28]. La principal res-
triccion de las redes informales es la resistencia que
presentan a los esfuerzos de la gestion [41].

El reconocimiento de la coexistencia de las
redes formales e informales en el disefio de estruc-
turas organizacionales genera amplios beneficios en
el desempeno empresarial; sin embargo, los bene-
ficios son mayores al combinar adecuadamente los
dos tipos de red. Las redes semiformales, como
han sido denominadas por Biancani, Mcfarland y
Dahlander, sugieren aprovechar el respaldo insti-
tucional de las redes formales con los altos niveles
de confianza, creatividad, innovacion y flexibilidad
que generan las redes informales [41].

Los altos niveles de desempenio que alcanzan
las redes semiformales se encuentran relacionados
con la capacidad de procesamiento de informacion
que las caracteriza [42]. Los miembros de la red bus-
can sefales de fuentes formales e informales con el
fin de dar sentido a su situacidn actual; los ante-
rior debido a que los comportamientos son en gran
parte impulsados por las interpretaciones social-
mente compartidas de eventos y acciones [42].

Las redes semiformales surgen por decisio-
nes del nucleo central de la organizacion, pero la
afiliacion de los empleados es voluntaria. Existen
amplias alternativas para hacer operativas las redes
semiformales. Por ejemplo, en Nokia los ejecuti-
vos crean una hoja de ruta estratégica anual, que es
compartida con los empleados con el proposito de
motivar su integracion en torno a objetivos o pro-
yectos particulares, y formar equipos estratégicos
por proyecto. Algunos de los miembros son nom-
brados por los ejecutivos, mientras que otros se
unen voluntariamente [43] y [44]. En el Programa
de Asistencia de British Petroleum, un equipo que
trabaja en un proyecto especializado puede invitar
a miembros de otros equipos que trabajan en otros
proyectos para solicitar asesoramiento o revisar sus
metas y planes. Los compaiieros invitados asisten
voluntariamente; la asistencia no es obligatoria o
asignada por el jefe o el equipo. Las personas asis-
ten porque quieren compartir experiencia, conoci-
mientos o aprender de lo que otros estan haciendo
[43], [45].
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4.2 Propuestas enfocadas a la
modificacién de la dindmica
de la estructura jerarquica

Las propuestas senialadas en este apartado enfocan
la adaptabilidad de la organizacién a las condicio-
nes cambiantes del entorno a través de dindmicas
que facilitan la coordinacion del sistema mediante
la libre circulacién de flujos de informacion en la
organizacién. Los flujos abiertos de informacién
parten de la premisa de la necesidad de descentra-
lizar la toma de decisiones, y promueven la gene-
racion de ideas, alternativas y, de manera amplia,
propuestas de accién o solucién a los diferentes
problemas que genera el entorno [46], [47].

La descentralizacion en la toma de decisiones
implica que cualquier miembro de la organizaciéon
puede realizar lecturas del entorno y plantear pro-
puestas de solucion que podrian ser adoptadas por
la empresa, lo cual no significa que necesariamente
todas las propuestas sean adoptadas. Es decir, la des-
centralizacion en la toma de decisiones reconoce que
la propuesta de solucién puede venir de cualquier
miembro de la organizacion [48]. Los esfuerzos reali-
zados al respecto en estructuras jerarquicas de control
por lo general se ven truncados debido a las barre-
ras en la comunicacion que impone la estructura. Por
su parte, los resultados obtenidos en organizaciones
con estructuras flexibles, como los sefialados en el
apartado anterior, son altamente positivos, debido a
que los desequilibrios de poder presentan impactos
importantes en la creatividad del sistema [9], [49].

Es posible identificar tres amplias vias en que
a la investigacion en toma decisiones en estructuras
flexibles y descentralizadas ha sido abordada. Por
una parte, se encuentran los trabajos orientados a
identificar los factores que permiten incrementar la
creatividad en el sistema; por otra, estan las inves-
tigaciones que buscan proponer alternativas para la
seleccion de la propuesta que deberia ser adoptada, y,
finalmente, existen estudios que buscan comprender
por qué se adopta una propuesta de accion y no otra.

Dentro de las propuestas que buscan incremen-
tarla creatividad a partir de flujos de informacién que
circulen libremente por la estructura, se encuentran
los espacios compartidos y los espacios en comun
[50]-[52]. Estos espacios enfocan el ambito social de
las personas y buscan su interaccion para el desarro-
llo de actividades en las que se comparte algiin inte-
rés (aficiones compartidas, pasiones, ideas, clubes

de aficionados, grupos de interés, encuentros, reu-
niones informales, talleres de pequena escala, etc.).
La particularidad de estos espacios es que promue-
ven el surgimiento o fortalecimiento de relaciones
informales que, como se mencioné anteriormente,
promueven la cooperacidn, la creatividad, la leal-
tad, entre otras condiciones favorables para el des-
empefo empresarial. La principal restricciéon de los
espacios compartidos y comunes es que la informali-
dad que los caracteriza, asi como el tiempo limitado
e infrecuente, puede llevar a que las ideas que surjan
no trasciendan a una nueva practica y queden como
ideas que surgieron pero no llegaron a desarrollarse.
La alternativa planteada en [50] para superar esta
restriccion es facilitar la construccién de significa-
dos compartidos a través de la repeticion estable,
ordenada y frecuente de los encuentros.

También se destaca la propuesta orientada
al desarrollo de retos de trabajo planteado en [53].
Desde esta perspectiva, un estado de alerta continuo
despierta la agilidad y la avidez de estar al tanto de
las situaciones cambiantes del entorno. Un estado
alejado del equilibrio no significa caos, sino un
estado de cambio de las personas y la organizacion
ante condiciones emergentes del entorno. Los retos
son planteados por cualquier miembro de la orga-
nizacioén y permiten ir visualizando a aquel que los
plantea como lider de la misma [53]. Ademds, ayu-
dan a tener un aprendizaje organizacional excepcio-
nal que hace parte de un aspecto importante para la
adaptacion al medio ambiente cambiante [54].

Uno de los principales desafios del incremento en
la cantidad de propuestas de solucién en entornos des-
centralizados es el conflicto que surge por la contrapo-
sicién de intereses y, en consecuencia, la dificultad para
seleccionar una alternativa. La propuesta desarrollada
por Song, Shi, Ma, & Yang plantea un modelo mate-
matico denominado modelo de opinién dindmica, que
tiene como objetivo aumentar la velocidad de conver-
gencia y disminuir el grado de fragmentacion de la
opinién, para disminuir los errores tanto de omisiéon
como de concesion que se pueden presentar cuando se
consideran varios puntos de vista [55]. La velocidad de
convergencia hace referencia al tiempo que tardan en
estar de acuerdo todos los integrantes de la organiza-
cidn; por su parte, el grado de fragmentacion considera
el numero de grupos de opinion. El modelo considera
dos factores sumamente importantes en una organi-
zacion, independientemente de la estructura que esta
maneje, los cuales son la tolerancia (diferencia entre
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opiniones individuales) y la influencia de los agentes,
que por medio de la interaccion de variables continuas
y discretas son evaluados de manera conjunta haciendo
evidente el funcionamiento positivo de este tipo de
modelos al analizar las medidas de desempenio de este,
como lo son la velocidad de consenso y el grado de
fragmentacion [55], [56].

Esimportante sefialar que, a la fecha, existe poca
evidencia empirica de organizaciones empresariales
que tomen decisiones en estructuras plenamente des-
centralizadas. Sin embargo, las escasas evidencias que
existen permiten denotar los altos niveles de desem-
pefio alcanzados por estas organizaciones. Al respecto,
se encuentra el caso de la compania de tomates Mor-
ning Star en California, caracterizada por que “nadie
es jefe de nadie”. En esta compaiiia, las decisiones se
toman en comités creados y conformados de manera
voluntaria. En la empresa cualquier persona puede
tomar decisiones, incluso financieras; la tnica con-
dicién es que se haya consultado con expertos que
emergen en la organizacién, que ganan reputacién
enlamedida en que resultan exitosas las decisiones en
las que participan [18]. También se destaca el caso dela
compaiia holandesa de servicios de enfermeria domi-
ciliarios Buurtzorg. Esta compafiia opera en esquemas
completamente descentralizados, incluso para la fac-
turacién (cada enfermera elabora sus propias factu-
ras); sin embargo, segiin McEvily y Zaheer, presenta
los mayores niveles de satisfaccion de los empleados
y la menor estructura de costos en comparaciéon con
otras firmas holandesas [18].
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La escasa acogida que las organizaciones han
presentado frente a la implementacién de estruc-
turas organizacionales diferentes a las jerarquias de
control o que busquen modificar la dindmica de la
estructura a través de la libre circulacion de flujos de
informacion, pese a los resultados positivos para la
adaptacion de la organizacion a las condiciones cam-
biantes del entorno, se encuentra relacionada con el
supuesto, fuertemente arraigado en el paradigma
dominante, de que la ausencia de control jerarquico
o centralizado conduce al caos y que hay altos cos-
tos (tiempo, recursos) en la implementacion de estas
propuestas [57], [49]. Sin embargo, el fracaso empre-
sarial debido a la poca adaptabilidad de las organiza-
ciones alas condiciones cambiantes del entorno exige
nuevas alternativas para la comprension y disefio de
las estructuras organizacionales.

5. Principales caracteristicas, ventajas
y limitaciones de las estructuras
organizacionales alternativas al
control jerarquico

A partir de la revision bibliografica realizada,
se han identificado las caracteristicas, ventajas y
principales limitaciones que tienen las estructuras
organizacionales alternativas al control jerarquico,
y que promueven la adaptabilidad de la organi-
zacion a las condiciones cambiantes del entorno
(figura 1). Las caracteristicas (seiialadas por las

[Flujo de informacién ]

- —-)[ Redefinicion de poder

[ Estructuras flexibles ]\

Innovacion

S “’[ Sentido de legitimidad Confianza
¥

[Adquisici(’)n de recursos ]

Mecanismo para la Rentabilidad
toma de decisiones

~ \

[ Aumento en la cantidad de ] o

fuentes de informacion

Figura 1. Mapa relacional de caracteristicas, limitaciones y ventajas de las estructuras flexibles

Fuente: elaboracion propia
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flechas semipunteadas) hacen referencia a los ras-
gos estructurales y de dindmica que predominan
en las estructuras flexibles estudiadas; las ventajas
(senaladas por las flechas continuas) retdnen los
principales beneficios que estas estructuras tienen
en el desempefio empresarial, y las limitaciones
(sombreadas en color verde) hacen referencia a las
dificultades y, mejor aun, a los retos que la imple-
mentacion de esas estructuras pueden acarrear.

5.1 Caracteristicas de las estructuras
organizacionales flexibles

Dentro de las caracteristicas identificadas se encuen-
tran la descentralizacién de la informacién, la modi-
ficacion en la definicién de poder, la facilidad de
interaccién entre las partes, el sentido de legitimi-
dad del poder, la existencia de mecanismos para la
toma de decisiones, el conocimiento compartido, los
comportamientos compartidos y la preferencia sin-
cronica. Estas caracteristicas, tanto de manera indi-
vidual como en conjunto, pueden proporcionar una
serie de ventajas competitivas para las organizacio-
nes, que facilitan la adaptacién de las organizaciones
a las condiciones cambiantes del entorno.

La descentralizacion de la informacién puede
considerarse como la caracteristica mds impor-
tante en este tipo de estructuras, principalmente
por la facilidad que bridan para el procesamiento
de informacién. La descentralizacién disminuye
la sobrecarga de informacion en los nodos, lo que
permite reducir la distorsién de informacion y los
tiempos para la toma de decisiones, aunque tam-
bién aumenta la probabilidad de ocurrencia de
errores de omision de forma intencional o no inten-
cional [58], [59].

Una caracteristica derivada de la descentrali-
zacion es el cambio en la posesion del poder. En las
organizaciones flexibles, la rotacion del poder y poder
distribuido en todo el sistema son algunas de las alter-
nativas para disminuir la sobrecarga y distorsion de
la informacion, y agilizar la toma de decisiones [9].

La facilidad de interaccién entre los indivi-
duos incrementa tanto la probabilidad de flujos
de informacién que circulan por toda la organiza-
cién como la capacidad de procesamiento, lo cual
proporciona decisiones oportunas frente a las cir-
cunstancias cambiantes del entorno. La facilidad de
interaccidn aprovecha las ventajas de la comunica-
cion formal e informal entre las partes tanto a nivel
externo como interno [60], [61].
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El sentido de legitimidad de poder hace refe-
rencia al reconocimiento que la organizacién hace
frente a la influencia social que uno o varios indi-
viduos pueden generar en un momento determi-
nado. Las estructuras flexibles plantean la divisién
del poder en formas distintas y cambiantes en el
tiempo (heterarquias, liderazgo compartido, etc.);
el poder es rotativo y, por tanto, todos los indivi-
duos pueden tener igual de importancia en la toma
de decisiones. La legitimidad del poder permite que
la dindmica que maneja la organizacién se man-
tenga y genere el rendimiento deseado [59], [12].

La implementaciéon de mecanismos para la
toma de decisiones permite aumentar la velocidad
con la que las decisiones surgen en la organizacion
y promueve mayor aprovechamiento de los recur-
sos; es importante seialar que estos mecanismos
no generan necesariamente una convergencia de las
partes hacia una decision, sino que pueden optar por
alternativas que promuevan el disenso [55], [56].

El conocimiento compartido se alcanza
cuando los individuos tienen informacién simi-
lar frente a diferentes circunstancias del entorno e
incluso podrian, aunque no necesariamente, desa-
rrollar una misma interpretacion de una situacion.
Este conocimiento disminuye la probabilidad de
falla en el sistema, pues todos los individuos dis-
ponen de informacién relevante para la toma de
decisiones, lo que incrementa la robustez para des-
empefiarse en ambientes complejos y se manifiesta
en agilidad en la respuesta. El conocimiento com-
partido se logra en la medida en que las partes inte-
ractian y comparten informacién. Es importante
senalar que, en las organizaciones flexibles, este no
es un objetivo en si mismo, sino el resultado de la
interaccidn entre las partes [61].

El conocimiento compartido facilita el desa-
rrollo de comportamientos colectivos, entendidos
como las acciones sincronizadas desarrolladas por
dos 0 mas individuos. Los comportamientos colec-
tivos no implican el consenso de los miembros de
la organizacion y facilitan comprender la emer-
gencia de decisiones empresariales. Los comporta-
mientos colectivos surgen de la disposiciéon de cada
individuo para adaptarse al ritmo del sistema con
el propdsito de crear sincronia con los demds, mas
especificamente con aquellos con quienes interac-
tia y comparte informacioén. Una preferencia sin-
crénica alta implica una disposicién a renunciar al
control sobre el ritmo de las actividades propias,
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para adaptarse a las de los demds, con tal de culmi-
nar con éxito la tarea [62].

Las caracteristicas de las estructuras flexibles
incrementan la capacidad del sistema de enfren-
tar cambios inesperados y de proponer alternativas
para adaptarse dgilmente a las condiciones cam-
biantes del entorno [12].

5.2 Ventajas de las estructuras
organizaciones flexibles

La revision de literatura permite identificar dife-
rentes ventajas que desarrollan las organizacio-
nes empresariales caracterizadas por estructuras
organizacionales flexibles. La principal, sin lugar a
dudas, es el incremento de la capacidad de adapta-
cion a las condiciones cambiantes del entorno, que
se encuentra en estrecha relacion con otras ventajas
alcanzadas, como mayores niveles de innovacion,
creatividad, incremento de la confianza entre las
partes, colaboracion, arraigo en la organizacion,
mejor aprovechamiento de los recursos, desarrollo
de alianzas, coordinacién, flujos de informacion
eficientes y agilidad en la toma de decisiones [63].

La adaptacién a las condiciones cambian-
tes del entorno refleja la capacidad de la organiza-
cién de modificar, cambiarse y ajustarse de manera
agil a los cambios que le exige el ambiente en el que
actta. La investigacion desarrollada por [21] mos-
tré que la descentralizacidn y, de manera amplia,
la flexibilidad para la toma decisiones incrementan
los niveles de adaptacion organizacional. La capaci-
dad de adaptacion facilita la identificacién y acceso
arecursos internos y externos, que pueden ser com-
binados y recombinados para obtener beneficios
para la organizacion [21]-[23].

La adaptabilidad se encuentra en estrecha rela-
cion con la creatividad y la innovacion. Las estruc-
turas flexibles promueven la creatividad por medio
de la renovacién de los vinculos entre las personas,
lo que facilita el reconocimiento y la generaciéon de
nuevas formas de pensar, nuevos modelos mentalesy,
de manera amplia, el surgimiento de ideas, alternati-
vas y propuestas de accion diferentes [30]. Crear una
grany enriquecedora fuente de creatividad da paso a
nuevas ideas y futuras practicas innovadoras que sur-
gen como respuesta de los cambios del entorno y per-
mitirian aumentar el desempefio laboral.

En esta linea se encuentra el trabajo desarro-
llado por [51]. En el primero, realizado en el depar-
tamento de desarrollo de software de una empresa
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europea, se expone el aumento de las ideas creati-
vas en la medida en que se fortalece y se renueva la
interaccién entre las partes. Los espacios comparti-
dos, al igual que la inclusién de nuevos empleados
en los equipos de desarrollo, se constituyen como
mecanismos que promueven la creatividad por el
aumento en los flujos de informacién que circulan en
el sistema. El trabajo de Furnari [51] presenta, entre
otros, el caso del Homebrew Computer Club (HCC)
el cual marca el inicio de practicas innovadoras y
de alto impacto en la industria de la computacion.
HCC inicia lo que a la fecha se conoce como clubes
de informaticas, los cuales promueven los encuen-
tros informales entre personas interesadas en cier-
tos temas en comun.

La investigacion realizada por S. Carnovale y
S. Yeniyurt [20] muestra que el fortalecimiento de
la interaccién entre las partes en la estructura orga-
nizacional (aumento de la densidad de la red) incre-
menta la conectividad, y con esta hay mas recursos
disponibles para facilitar la difusiéon de conocimien-
tos. Segun el autor, estos podrian tener impacto en
la innovacién, el desarrollo de alianzas, la coordina-
cién entre las partes y la toma de decisiones.

De acuerdo con [14], las redes organizaciona-
les caracterizadas por fuertes niveles de interaccion
favorecen el deseo de los empleados de permanecer
con sus empleadores, lo que genera intercambios
positivos y beneficiosos de los recursos interperso-
nales, como la satisfaccion laboral y el arraigo por
el empleo. Adicionalmente, también pueden influir
tanto en el fortalecimiento de la colaboracion,
entendida como la tendencia a ayudar y a crear un
vinculo en donde las personas se sienten satisfechas
con su trabajo y compaiieros, como en el intercam-
bio de informaciodn; esto se traduce en el desarrollo
de ventajas empresariales [14].

Las redes organizacionales marcadas por
fuertes niveles de interaccion y flexibilidad para la
comunicacion favorecen la apertura hacia ambien-
tes de confianza y la construccién de lazos de amis-
tad [63]. Los aspectos positivos de tener amistades
laborales que también son amigos cercanos son que
hay un gran apoyo emocional y una colaboracién
amistosa que se brinda en el ambiente laboral y no
laboral. Desde la perspectiva laboral, la confianza y
la amistad entre las partes favorecen la creacion de
fuentes de recursos para la solucion de problemas.
Cuando un empleado requiere informacién adicio-
nal para el desarrollo del trabajo, usualmente pide
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consejo o explicacion a las personas que considera
cercanas [64].

La confianza y colaboracién puede extenderse
delas personas alas empresas, y con esto configurar
el surgimiento de alianzas o asociaciones. Empre-
sas ajenas se pueden conectar con otras por medio
de intermediarios, asi como saltar a aquellos hue-
cos o espacios sin conexion. La ventaja competitiva
surge de agujeros estructurales en los que el inter-
mediador puede manejar la informacién lejana a
través de grupos [20]. En las subredes se trata un
patréon de comportamiento importante, que es la
debilidad de la red. Aparentemente, la palabra debi-
lidad puede parecer un aspecto negativo. Pero, en
este caso, es todo lo contrario, por lo ya mencio-
nado anteriormente. Contener redes débiles hace
que no se sature de informacion los nodos, sino que
la informacion viaje directamente a su destino final
[20]. Todo esto unifica el resultado al que se pre-
tende llegar: un flujo de informacion eficiente que
da paso a la buena toma de decisiones.

5.3 Limitaciones de las estructuras
organizacionales flexibles

Dentro de las principales limitaciones de las estruc-
turas flexibles, se encuentran el aumento de las fuen-
tes de informacion, lo que incrementa la complejidad
del sistema para la toma de decisiones, asi como los
costos que acarrea la incorporacién de tecnologias
de la informacion para facilitar la interaccion entre
las partes.

La descentralizacién, a pesar de que aumenta
la capacidad de adaptacion al cambio para la orga-
nizacién, puede traer consigo una complicacién
con el proceso de informacién, dado que la exis-
tencia de diversas fuentes de informaciéon puede
generar confusion por parte de los miembros de la
red [65], [48].

La complejidad de la red se ve envuelta en
aspectos de diversidad debido a que las fuentes de
informacion se incrementan, y esto produce un
cierto desconcierto entre los integrantes de la red, ya
que puede existir informacion contraria proveniente
de dos 0 més fuentes diferentes con el mismo nivel de
certeza. Para tal manejo de informacidn, se requie-
ren herramientas informaticas que ayuden a acele-
rar los procesos para sintetizarla y den una vision
mas objetiva de los datos; asi, las decisiones podran
verse desde enfoques mas globales y objetivos de los
logros importantes que requiere la organizacion.
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Asi mismo, se deben entablar nuevos lazos, lo cual
requiere un mantenimiento constante de las redes
desde aspectos como su estudio hasta su prevalen-
cia en el tiempo, ademds de la implementacién de
mecanismos de tomas de decisiones y la utilizacion
de herramientas como TIC para proporcionar una red
seguray estable para el flujo de informacién. Como se
ilustra en la figura 1, todo esto puede acarrear costos
considerables para la organizacion, pero nunca supe-
raran a todas las ganancias que se generaran con estos
cambios, pero todo esto debe verse a largo plazo. De
todas formas, un cambio en la estructura organiza-
cional o en los factores que afectan la dindmica orga-
nizacional siempre requerira de una inversion inicial
y continua, que debe ser evaluada por la organizacion
para considerar si es efectivo y viable realizar dichos
cambios [66].

6. Discusion

El paradigma dominante hasta la fecha son las
estructuras jerarquicas de control y ha sido asi
década tras década. Estas establecen patrones de
comunicacion en torno al estructurado poder. Sin
embargo, como hemos podido establecer, estas
estructuras pudieron ser necesarias en épocas
pasadas cuando no habia globalizacién y no exis-
tia una demografia tan extensa, dado que, aunque
estamos en una era de consumismo, ahora se pre-
senta una mayor oferta que demanda, las empresas
de una u otra forma producen tantos productos
que no hay suficientes compradores. En este sen-
tido, muchas empresas pueden fracasar: existen
aterradoras estadisticas alrededor de ello, por lo
que la metodologia de procesamiento de la infor-
macion (base fundamental en el manejo de un sis-
tema cualquiera) debe cambiar rotundamente, tal
como ha cambiado marcadamente el mundo estos
ultimos afios gracias a la tecnologia.

Lo que se propone aqui nos brinda no solo una
alternativa efectiva, sino una innumerable canti-
dad de estas para poder enfrentar tal entorno cam-
biante. La flexibilidad en las organizaciones puede
efectuarse drasticamente en un cambio enla estruc-
tura o, menos drasticamente, en su dindmica. Den-
tro de estas dos ramas explicadas anteriormente, se
tienen diversas opciones, que se pueden aplicar a
cualquier contexto organizacional.
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Las opciones expuestas con anterioridad como
las redes, los mecanismos para la toma de decision,
el sentido de legitimidad, la redefinicién del poder,
la flexibilidad, la descentralizaciéon, los comporta-
mientos compartidos y la preferencia sincrénica no
solo llevan a lo que antes buscaban las organiza-
ciones, sostenibilidad, crecimiento y rentabilidad,
que no son garantia fiable del éxito de una organi-
zacion, sino que ademas aportan creatividad, cola-
boracién, innovacién, adquisicion de todo tipo de
recursos, mayor cantidad de fuentes de informa-
cidn, confianza, sin dejar de lado la confusion y los
costos, para finalmente llegar a la adaptabilidad.
Asi se puede tener un flujo de informacion efectiva,
que podra dar a conocer un panorama mas amplio
del entorno, la competencia y las tendencias, entre
otros; de esta manera, serd posible tomar las mejo-
res decisiones para el éxito de la compania.

La importancia que se destaca en el articulo
es la necesidad de generar un impresionante cam-
bio que genere, asi mismo, un impactante viraje en
las organizaciones. Este lleva consigo el tomar las
mejores decisiones a través de la absorcion de la
mayor cantidad posible de informacion efectiva y el
procesamiento de esta sin pérdida de datos impor-
tantes en su flujo, lo que lleva finalmente a la adap-
tabilidad. Las diferentes fuentes referenciadas dan
cuenta de las innumerables situaciones en que se
establece la superioridad del mensaje que se pre-
tende transmitir, asi como de estructuras que flore-
cen por encima de aquellas que siempre florecieron
con el anticuado paradigma dominante.

7. Conclusiones y futuras lineas de
investigacion

Las estructuras organizaciones flexibles constituyen
una alternativa distinta a las estructuras jerarquicas
de control. A la fecha existe poca evidencia empirica
acerca del uso de estas estructuras en las organiza-
ciones empresariales; sin embargo, los resultados
presentados exaltan la capacidad de adaptacion a las
condiciones cambiantes del entono.

La capacidad de adaptacion de las estructu-
ras flexibles se encuentra en estrecha relacion con el
aumento en el procesamiento de grandes voliumenes
de informacion. Lo anterior parte de la premisa que
las condiciones cambiantes del entorno, asi como
la cada vez mayor facilidad de interaccién entre las
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personas, generan nueva informacioén que debe ser
procesada por las organizaciones de manera agil y
oportuna, como condicién necesaria para mejorar
el desempenio del sistema.

La presente investigacion permitié identifi-
car las caracteristicas, ventajas y limitaciones de
las estructuras organizacionales flexibles, aspecto
que a la fecha no habia sido ampliamente abor-
dado, principalmente por la predominancia de las
estructuras jerarquicas de control. No obstante, la
existencia de literatura que argumente la relevan-
cia de la estructura organizacional en la adaptabi-
lidad empresarial pone de manifiesto la relevancia
de la temdtica, y abre la posibilidad a futuras inves-
tigaciones que permitan corroborar el impacto de
la estructura, en particular, de las caracteristicas
sefialadas en la presente investigacion en la adapta-
bilidad del sistema y, de manera amplia, en el éxito
empresarial. La aplicacién directa de los posibles
cambios a las estructuras organizacionales, sefla-
lada a lo largo de este articulo, permitiria el desa-
rrollo de nuevas investigaciones que darian paso a
un desarrollo éptimo de la tematica, dado que la
simulacion de conductas de comportamiento de los
individuos en la actualidad proporciona informa-
cién sesgada por aquellas variables que no pueden
ser simuladas de una forma acertada en su tota-
lidad. Pero, sin duda, es un inicio y avance clave,
por lo que para futuras investigaciones se propone
parametrizar las caracteristicas del paradigma
dominante frente a lo propuesto en el presente
trabajo. Con ello se podria modelar el comporta-
miento organizacional bajo condiciones cambian-
tes del entorno. Teniendo un modelo fiable a seguir
a través de una modelacion, es probable que este
se pueda aplicar sin dificultad a una organizacién.
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