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INTRODUCCIÓN, DEFINICIONES Y CONCEPTOS

La mayoría de los libros sobre organización de empresas empiezan con una 
definición de organización. De hecho, esto es lo que la mayoría de los lectores 
esperan. Sin embargo, en este libro no vamos a proponer una única definición de 
organización, sino que, en su lugar, revisaremos algunas de las contribuciones a los 
estudios sobre la teoría de la organización. Estas vienen en forma de conceptuali-
zaciones, marcos e incluso algunas definiciones. Así, seguiremos el consejo de dos 
conocidos teóricos de la organización que afirmaron: “Es más fácil, y probable-
mente más útil, dar ejemplos de organizaciones formales que definir el término… 
Estamos tratando con fenómenos empíricos, y la realidad tiene el inconveniente 
de no dejarse encajar en clasificaciones precisas” (Simon y March, 1958, p. 20). 

Proponer una única definición de organización es harto complicado, ya que, 
esto implicaría incluir en ella todos los componentes que las distintas perspectivas 
sobre la misma presentan en sus análisis. La teoría de la organización es un cuerpo 
complejo y, por consiguiente, es más acertado hablar de teorías de la organiza-
ción, cada una de las cuales la contempla desde una perspectiva diferente y en las 
que subyace, implícita o explícitamente, un concepto diferenciado o matizado de 
organización. Estos diferentes enfoques y planteamientos generan una gran canti-
dad de debates y discusiones sobre los rasgos esenciales y definitorios de la vida 
organizativa. ¿Debemos centrarnos en las técnicas que mejoran la eficiencia orga-
nizativa?, ¿en las diferencias de poder e influencia entre los miembros de la orga-
nización?, ¿en los procesos de toma de decisiones que se adoptan en el curso del 
comportamiento organizativo?, ¿en el lenguaje y la cultura de la organización?, ¿en 
los aspectos deshumanizadores de la organización burocrática?, ¿en las relaciones 
de interdependencia entre las organizaciones? o ¿en la interacción humana y las 
comunicaciones que se producen en la organización? No hemos hecho más que 
empezar, pero con esta introducción lo que queremos explicar es que hay dife-
rentes niveles y ámbitos a los que prestar atención cuando estudiamos las organi-
zaciones. Ninguna definición única o concisa puede aspirar a abarcar todos estos 
diferentes ángulos de análisis. 
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Las organizaciones son muchas cosas a la vez, por lo que es muy difícil cono-
cer la organización de forma holística. Su comprensión depende del ángulo desde 
el que la contemplemos y las distintas concepciones que surgen de esta visión múl-
tiple se corresponden con diferentes dimensiones del objeto de estudio. La varie-
dad de aproximaciones al fenómeno organizativo que componen las teorías de 
organización de empresas hace que cualquiera de sus realidades pueda estudiarse 
sobre la base de distintas hipótesis, conceptos y enfoques, sin que quepa indicar 
que una de ellas es más acertada que las otras.

La teoría organizativa es un campo de estudio multiparadigmático (Burrell 
y Morgan, 1979; Hultz y Hatch, 1996). Esto significa que existe una amplia varie-
dad de enfoques para abordar el estudio de los elementos principales de la organi-
zación. Estas diferentes perspectivas generan amplios debates y discusiones sobre 
las características que definen y constituyen la esencia de la vida organizativa. 
No tenemos más que echar un vistazo al índice de este libro para hacernos una 
idea de los diferentes niveles, relaciones y temas desde los que cabe abordar la 
comprensión de las organizaciones. Las distintas concepciones que surgen de los 
diversos ángulos desde los que se contempla la organización no son más que dife-
rentes dimensiones del objeto de estudio y, por lo tanto, ninguna definición puede 
aspirar a contener todas estas diferentes perspectivas de análisis.

1.	 LA ORGANIZACIÓN

El concepto de organización ha sido definido, principalmente, por los soció-
logos, pioneros en el estudio de las mismas. Sin embargo, también los psicólogos, 
antropólogos, politólogos y economistas se han preocupado de explicar lo que son 
las organizaciones. Las diferentes conceptualizaciones al respecto enfatizan cier-
tos aspectos frente a otros, en función de sus objetivos y formación. Debido a la 
variedad de estas aportaciones, en los siguientes epígrafes presentamos un pano-
rama de las más importantes.

1.1.  Los elementos de la organización de Scott

En lugar de presentar una definición única de organización, W. Richard Scott 
(1987) describe sus elementos principales: estructura social, participantes, objeti-
vos, tecnología y entorno.

En sociología se entiende por estructura social el conjunto de actividades, rela-
ciones e interacciones entre individuos o grupos que siguen un patrón establecido. 
La mayoría de las organizaciones presentan técnicas, prácticas y métodos estan-
darizados que repiten día tras día, así como formas de interrelación humana entre 
sus miembros, que son recurrentes o siguen una pauta determinada. Muchos de los 
aspectos de la estructura social se diseñan para llevar a cabo una tarea organizativa 
determinada, por lo que están definidos de forma explícita en las descripciones de 
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los puestos de trabajo o en los organigramas organizativos; son los que constituyen 
la estructura social formal. La estructura social informal está integrada por aquellas 
actividades y relaciones que emergen naturalmente entre los miembros de la orga-
nización y que no existen en documentos escritos, organigramas o descripciones 
de puestos. La estructura social es el pilar fundamental de la organización, lo que la 
constituye como una asociación de elementos reunidos regularmente para un pro-
pósito o interés específico y no un conjunto espontáneo y temporal de personas.

El segundo elemento en el sistema de Scott es el formado por los participan-
tes, las personas de la organización, aquellos individuos que, a cambio de diver-
sos incentivos, realizan contribuciones a la misma. Según Scott, los participantes 
son, ante todo, actores sociales. Es su energía, sus ideas, su conformidad y discon
formidad, lo que constituye y da forma a la estructura de la organización y la hace 
funcionar. El hecho de que las organizaciones dependan de la fuerza de trabajo 
humano y que su naturaleza sea única, plantea importantes desafíos a la teoría 
y gestión organizativa. 

Los objetivos de la organización son las “concepciones de los fines deseados” 
(Scott 2003, p. 22), esto es, lo que la organización intenta conseguir. Acostumbra-
mos a hablar de los objetivos de la organización, sin embargo, las organizaciones, 
como tales, no tienen objetivos, propósitos o intenciones, sino que son los huma-
nos los que los tienen. Normalmente, estos son los objetivos de quienes controlan 
la organización, por lo que puede ocurrir que sus participantes no los compartan. 
Los objetivos de los propietarios pueden no ser los mismos que los de los gerentes, 
trabajadores de la cadena de producción o personal de apoyo. El hecho de que los 
humanos tienen objetivos diferentes es una fuente de conflicto organizacional, tal 
como veremos a lo largo del libro.

La tecnología es el medio a través del que la organización transforma factores 
–materiales físicos, información o personas– en productos finales. La tecnología 
está parcialmente integrada en las técnicas, máquinas, métodos, software, pero 
también comprende el conocimiento técnico y las capacidades de los participan-
tes. La tecnología es importante, ya que determina muchos otros aspectos de la 
organización como los procesos laborales, estructuras sociales y participantes.

El entorno se refiere a todo aquello que se encuentra fuera de la organización 
y que influencia o está influenciado por ella. A este elemento dedicaremos un tema 
entero de este libro. 

Podemos utilizar los elementos de Scott para realizar un análisis básico de 
cualquier organización. Es también importante destacar que cada uno de estos ele-
mentos apunta a un rasgo organizacional crítico que ha sido o es objeto de interés 
por parte de los teóricos de la organización. Algunas teorías organizativas centran 
su atención en las relaciones entre los participantes, otros en las relaciones entre 
las organizaciones y su entorno, y así para cada uno de los elementos, tal como 
veremos a lo largo de este libro.



20  DISEÑO Y CAMBIO ORGANIZATIVO

Scott también propuso un marco conceptual para delimitar las diversas pers-
pectivas sobre las organizaciones. Lo basó sobre tres aproximaciones al concepto 
de organización que se han adoptado desde la perspectiva sistémica a lo largo de 
recorrido histórico de la teoría de la organización: las organizaciones como siste-
mas racionales, las organizaciones como sistemas naturales y las organizaciones 
como sistemas abiertos (Scott, 2003).

Desde la perspectiva de los sistemas racionales Scott elabora una primera con-
ceptualización de las organizaciones como “colectividades orientadas a la bús-
queda de objetivos relativamente específicos y que exhiben estructuras sociales 
con un grado relativamente alto de formalización” (Scott, 2003, p. 26). Los rasgos 
distintivos de las organizaciones frente a otro tipo de colectividades son: la orien-
tación hacia los objetivos y unas estructuras sociales formalizadas.

Entender las organizaciones como sistemas naturales supone centrar nuestro 
interés en la forma en la que atienden a las necesidades y requisitos del propio sis-
tema. Las organizaciones son consideradas como sistemas orgánicos con un fuerte 
instinto de supervivencia: mantenerse como sistemas. Para lograr este fin último, 
las organizaciones desarrollan estructuras informales y culturas propias, que tienen 
su origen en las capacidades naturales de sus miembros. De acuerdo con el razo-
namiento anterior, Scott formula una segunda definición de las organizaciones, 
considerándolas conjuntos de individuos que comparten un interés común por 
la supervivencia del sistema y que participan en actividades colectivas, informal-
mente organizadas, para asegurar la consecución de este fin (Scott, 2003, p. 28). 
Esta perspectiva es más sociológica y pone el énfasis en las actividades informales 
de los participantes, la forma en la que el comportamiento en las organizaciones 
se desvía de las reglas y estructuras formales y el papel que desempeñan los parti-
cipantes en la creación de valores y culturas organizacionales.

Las dos definiciones anteriores tienden a contemplar a la organización como 
un sistema cerrado, aislado de su entorno y compuesto por un conjunto estable 
de participantes. Sin embargo, las organizaciones son sistemas abiertos y depen-
dientes de los flujos externos de personas, recursos e información. Esta interacción 
con el entorno provoca modificaciones en los objetivos, en las personas que for-
man parte de la organización y en el equilibrio de poderes entre los diferentes gru-
pos. El enfoque de los sistemas abiertos contempla a la organización no como una 
estructura formal o como una entidad orgánica, sino como un sistema de activi-
dades interdependientes que deben estar motivadas –producidas y reproducidas– 
continuamente para que la organización sobreviva. Al considerar a la organización 
como un sistema abierto, Scott propone una tercera definición: Las organizaciones 
son coaliciones de grupos de interés cambiantes que desarrollan objetivos a tra-
vés de negociaciones; la estructura de la coalición, sus actividades y sus resultados 
están fuertemente influenciados por los factores del entorno (Scott, 2003, p. 29). 

Estas tres perspectivas representan un marco teórico para clasificar las teorías 
de la organización ya que cada una de ellas acentúa aspectos diferentes de la orga-
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nización que son importantes para comprenderlas. Así, de acuerdo con el esquema 
que propone Scott, podemos diferenciar las teorías de la organización en función 
de la importancia que otorgan a los elementos racionales, naturales o ambienta-
les de la organización.

1.2.  La definición de organización de Hall

Si bien nuestra intención es huir de las definiciones cerradas de organización, 
una definición que sintetiza convenientemente los diferentes rasgos constitutivos 
de la organización es la concepción de Hall (1999, p. 30), quien la describe como 
“una colectividad con unos límites relativamente identificables, un orden normativo 
(reglas), rangos de autoridad (jerarquía), sistemas de comunicaciones y sistemas de 
coordinación de los miembros (procedimientos); esta colectividad existe de manera 
relativamente continua en un entorno y se dedica a actividades que suelen estar rela-
cionadas, por lo general, con un conjunto de objetivos; las actividades tienen resul-
tados para los miembros de la organización, la propia organización y la sociedad”.

Como el propio Hall admite “la definición es engorrosa y quizá difícil de mane-
jar” (1999, p. 32), así que, vamos a diseccionarla y poner de relieve los temas clave.

Cuando los sociólogos emplean el término colectividad, se refieren a un grupo 
de personas que tienen algo en común. En el caso de las organizaciones, puede 
que no exista más que un objetivo común. Sin embargo, siempre existirá algún 
tipo de tensión entre el interés particular de los miembros individuales y el obje-
tivo general de la organización. El resto de las características de la organización 
que Hall enumera –límites, normas, autoridad, comunicación y coordinación– son 
los mecanismos diseñados para conciliar el conflicto potencial entre los intereses 
colectivos e individuales.

La frontera permite distinguir quien está dentro y fuera de la organización, lo 
que establece un sentimiento común de pertenencia entre sus miembros. El orden 
normativo implica normas y roles compartidos sobre la forma apropiada de com-
portarse y llevar a cabo las actividades de la organización. Esto sugiere que la 
colectividad no es simplemente una variedad de individuos que ocupan el mismo 
espacio organizativo, sino un grupo social cohesivo con un conjunto de ideas 
comunes. La autoridad y los sistemas de comunicación y coordinación son medios 
adicionales para convertir a los individuos en una colectividad cohesionada.

El hecho de que la colectividad exista de manera continua la convierte en una 
estructura social. Las “actividades que se relacionan, por lo general, con un con-
junto de metas” proporcionan dirección a la organización y sus miembros. La refe-
rencia a la forma continua indica que está implicada en la producción de bienes 
o en la provisión de servicios de un modo continuado y no se trata de una activi-
dad puntual.
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El componente final de la definición –los resultados de las actividades de la 
organización para sus miembros, la organización misma y la sociedad– destaca la 
forma en la que los procesos organizativos pueden conformar a los miembros de 
la organización, transformar la propia organización e influir en el medio ambiente 
o la sociedad en general.

Esta definición también representa el intento de Hall por identificar tres aspec-
tos distintivos, pero interrelacionados de la realidad organizativa: las estructuras, 
procesos y resultados. La primera parte de la definición enfatiza los elementos 
sociales estructurales (límites, normas, jerarquía y mecanismos de comunicación 
y coordinación); la segunda parte destaca los procesos activos dirigidos a resulta-
dos; la tercera parte considera las consecuencias de la estructura y procesos orga-
nizativos en los miembros, la organización y la sociedad en general.

1.3.  Las imágenes de la organización de Morgan

El tercer enfoque destacado para estudiar las organizaciones es el que se sirve 
de metáforas, sobre la base de que las imágenes o modelos mentales pueden ayu-
dar a expresar más claramente temas y cuestiones para las cuales no tenemos 
un lenguaje específico. Gareth Morgan argumenta que la forma en la que defini-
mos, entendemos y conceptualizamos las organizaciones depende de las imáge-
nes mentales que nos hemos formado en base a su forma y características esencia-
les. Las metáforas constituyen una herramienta para conceptuar las organizaciones 
atendiendo a diferentes perspectivas, las cuales, al resaltar aspectos concretos sobre 
ellas, proporcionan enfoques novedosos sobre las mismas. Morgan establece que 
el utilizar diferentes metáforas para comprender el complejo y paradójico carác-
ter de la vida organizacional, nos capacita para diseñar y gestionar organizaciones 
de un modo que no había sido pensado antes. Este autor se sirve de las metáforas 
para crear imágenes de las organizaciones, cada una de las cuales refleja una ver-
dad significativa, pero parcial, acerca de las mismas. Esta parcialidad del análisis 
metafórico produce un discernimiento unilateral de la realidad objeto de análisis. 
Al interpretar la realidad a través de metáforas diferentes, cada una de las cuales se 
identifica con una visión sobre la organización, podemos abrir nuestros procesos 
de pensamiento de manera que podamos entender la misma situación desde múl-
tiples perspectivas de una forma crítica e informada. 

Las ocho metáforas propuestas por este autor con las que consideran las orga-
nizaciones como: a) máquinas; b) organismos; c) cerebros; d) culturas; e) siste-
mas políticos; f) prisiones psíquicas; g) flujo y transformación; y h) instrumentos de 
dominación. Vamos a comentar cada una de estas metáforas.

La organización como una máquina considera las organizaciones como ins-
trumentos técnicos utilizados para producir algún resultado. Los elementos de la 
organización, incluidos los seres humanos, están interrelacionados formando parte 
de una estructura diseñada para alcanzar resultados concretos de forma eficiente.
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Las siguientes definiciones encarnan esta metáfora:

“Una organización es una herramienta utilizada por las personas para coor-
dinar sus acciones con el fin de obtener algo que desean o valoran” (Jones, 1993, 
p. 4). 

“Parece haber cierto acuerdo sobre el hecho de que las organizaciones se 
desarrollan generalmente como instrumentos para alcanzar objetivos específicos” 
(Bedeian, 1984, p. 2).

Las dos definiciones se corresponden con la metáfora de la máquina, así como 
con la perspectiva racional de la organización como sistema, al considerar a las 
organizaciones como “herramientas” o “instrumentos”. Ambas proceden también 
de los principales libros de texto utilizados en los cursos de gestión. Por tanto, pre-
sentan una definición estándar y ampliamente aceptada de organización. La orga-
nización no surge de forma accidental o informal, sino que se construye a priori 
para alcanzar un objetivo concreto. Esta es la característica que define a una orga-
nización formal. 

Una segunda metáfora propuesta por Morgan es la que identifica las organiza-
ciones con organismos, seres vivos que necesitan recursos para mantenerse vivos 
y crecer. 

Un ejemplo:

“La mayoría de los libros sobre organizaciones describen cómo funcionan, y su 
existencia se da por hecho, se presupone. Este libro trata de cómo las organizacio-
nes consiguen sobrevivir. Su existencia se cuestiona constantemente y su super-
vivencia se considera problemática. La clave de la supervivencia de las organiza-
ciones es la capacidad de adquirir y mantener recursos” (Pfeffer y Salancik, 1978, 
p. 2).

Existen en un medio ambiente del que dependen para satisfacer sus variadas 
necesidades. Al igual que en la biología, la supervivencia del organismo organi-
zativo depende, en gran medida, del nivel de competencia y de los recursos del 
ecosistema. Por lo tanto, quienes emplean la metáfora del organismo enfatizan la 
capacidad de las organizaciones para gestionar y hacer frente a las condiciones 
ambientales. Las organizaciones sólo pueden obtener los medios de subsistencia 
necesarios si cuentan con una estructura adecuadamente compleja que sea capaz 
de acceder a los recursos y procesarlos. La metáfora del organismo combina carac-
terísticas de las perspectivas de los sistemas naturales y de los sistemas abiertos. 

Conceptuar las organizaciones como cerebros implica definirlas como enti-
dades que procesan información, toman decisiones y aprenden. Esta metáfora se 
centra principalmente en la capacidad de la organización para acceder, utilizar 
y procesar información con fines de aprendizaje, toma de decisiones y evaluación.

“Las organizaciones toman decisiones. Toman decisiones en el mismo sen-
tido en que lo hacen los individuos. La organización en su conjunto se comporta 
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como si existiera un sistema central de coordinación y control capaz de dirigir a los 
miembros de la organización, lo que permite la atribución significativa de un pro-
pósito a todo el sistema” (Cyert y March, 1992).

De acuerdo con esta metáfora, el éxito organizativo requiere del tipo adecuado 
de estructuras de toma de decisiones, aparatos de recogida de datos, herramientas 
analíticas y una mentalidad colectiva capaz de convertir la información en proce-
sos organizativos mejorados. 

Las organizaciones son también sistemas culturales. En tanto que son colectivi-
dades de seres humanos que actúan e interactúan, en ellas emergen conjuntos de 
valores y creencias compartidos. Si utilizamos la metáfora de la cultura, las orga-
nizaciones son:

“Una red de significados compartidos intersubjetivamente que se mantienen 
a través del desarrollo y el uso de un lenguaje común y de la interacción social coti-
diana” (Walsh y Ungson, 1991, p. 60). 

“Un conjunto de personas que comparten numerosas creencias, valores y supues-
tos que les impulsan a realizar interpretaciones de sus propios actos y de los actos de 
los demás que se refuerzan mutuamente” (Smircich y Stubbart, 1985, p. 727).

De acuerdo con esta concepción, las organizaciones no son estructuras obje-
tivas diseñadas para alcanzar un objetivo medible sino conjuntos de personas que 
construyen la realidad con significados y supuestos compartidos. Esta metáfora 
comparte muchas asunciones con la perspectiva de sistema natural de Scott. Para 
que las organizaciones funcionen, sus miembros deben definir un problema que 
hay que resolver y llegar también a un entendimiento mutuo sobre la forma mejor 
y más apropiada de resolverlo. En resumen, para que las personas actúen y las 
organizaciones marchen bien, debe haber una definición o construcción común 
de la realidad por las personas que la integran.

Otra metáfora es la que describe las organizaciones como sistemas políticos. 
En este sentido, la organización se caracteriza como una red compleja de gru-
pos con diferentes valores, intereses y prioridades que compiten por los recursos 
y entre los que se producen conflictos. 

“La organización se caracteriza como una red compleja de individuos y coali-
ciones que compiten y cooperan, en la que el conflicto es el acontecimiento natu-
ral. La variable central del modelo político es el poder, y la comprensión de su 
naturaleza y consecuencias es esencial si se quieren desentrañar los misterios de 
la organización” (Lee y Lawrence, 1991, pp. 42-43). 

“En todas las organizaciones, los individuos y los grupos compiten por los recur-
sos, por la atención, por la influencia; hay diferencias de opinión en cuanto a las prio-
ridades y los objetivos que hay que alcanzar; los choques de valores y creencias se 
producen con frecuencia. Todos estos factores conducen a la formación de grupos 
de presión, intereses creados, cábalas, rivalidades personales, choques de personali-
dad, acuerdos ocultos y vínculos de alianza” (Kakabadse, 1983, p. 3).
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Al considerar las organizaciones como sistemas políticos, estas definiciones 
enfatizan el conflicto y la competencia por los recursos entre grupos que tienen 
valores, intereses y prioridades diferentes.

Las organizaciones también pueden conceptualizarse como prisiones psíqui-
cas porque, al exigir energía física y emocional, sus reglas y métodos pueden con-
formar y controlar los procesos mentales de sus empleados. La analogía con una 
prisión sugiere que las organizaciones limitan la libertad de pensamiento de sus 
trabajadores en la medida en que la experiencia organizativa puede generarles una 
inclinación general hacia la disciplina y obediencia. 

Esta metáfora puede utilizarse para lanzar una crítica radical de todos los sis-
temas organizativos o para identificar la forma en que desarrollamos patrones de 
pensamiento que obstaculizan el aprendizaje y el rendimiento organizativo efi-
caz. Como muestra de esta metáfora, preste atención al lenguaje utilizado en los 
siguientes ejemplos.

“Las organizaciones son entornos creados por el hombre. Son producidas 
y reproducidas por grupos de personas como formas particulares de relacionarse 
entre sí para realizar el trabajo. Los actos autoritarios y totalitarios apoyados institu-
cionalmente son un fenómeno organizativo, psicosocial y político. Pero psicológi-
camente estas formas de opresión sistémica no existirían sin el consenso (o la con-
nivencia) del grupo sobre un conjunto de sentimientos inconscientes que apoyan 
valores, normas, ideas, acciones específicas (…) cuando una organización premia 
la toma de decisiones unilaterales, este valor puede suscitar y reforzar las necesi-
dades de control obsesivo y dominio compulsivo” (Diamond 1993, p. 57). 

“Para empezar, dado que las organizaciones complejas desempeñan un 
papel tan importante en nuestras vidas, la forma en que construimos la reali-
dad está obviamente guiada por nuestras experiencias y nuestra formación en las 
organizaciones… 

El resultado de este proceso de socialización es la asunción generalizada de un 
punto de vista particular, una especie de ética organizativa (…) llegaremos a valo-
rar la disciplina, la regulación y la obediencia en contraste con la independencia, 
la expresividad y la creatividad (…). 

Lo que es especialmente importante es que esta nueva ética de la organización 
no sólo instruye nuestras actividades en las organizaciones, sino que su poder es 
tan grande que recomienda esas mismas pautas de pensamiento y comportamiento 
para nuestras vidas en general” (Denhardt 1981, pp. 3-5).

Por último, las organizaciones pueden verse como instrumentos de domina-
ción. Esto combina la metáfora de la organización como máquina con la imagen 
de competencia y poder de la metáfora de sistemas políticos. La organización se 
convierte en el instrumento que favorece los intereses de un grupo a expensas de 
otro. Aquellos que son capaces de poseer, controlar y gestionar las organizacio-
nes son los que pueden dominar y ejercer el poder sobre los demás. Desde este 
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punto de vista, las organizaciones no defienden la voluntad colectiva o el interés 
general, sino que promueven intereses particulares. Las organizaciones controlan, 
explotan, dominan y deshumanizan. Al igual que la perspectiva de la prisión psí-
quica, esta metáfora es empleada por los críticos radicales de las grandes burocra-
cias y las corporaciones globales.

“En tanto en cuanto la burocracia es una “necesidad” de la industria capita-
lista, se debe en gran medida a la continua necesidad de negar a los trabajadores 
el control sobre sus vidas productivas y por las tendencias monopolísticas del sis-
tema capitalista que dan lugar a gigantescas corporaciones relativamente centrali-
zadas que operan a escala mundial” (Goldman y Van Houten, 1988, p. 62). 

“Si los trabajadores no se resistieran, si estuvieran plena y verdaderamente 
socializados para ser felices y obedientes, los capitalistas no necesitarían el enorme 
y complejo aparato que es la burocracia, ni necesitarían distorsionar todo el pro-
ceso laboral para asegurar la explotación… si los trabajadores trataran de hacer 
siempre lo que sus amos quieren, entonces la burocracia sería innecesaria” 
(Clawson, 1980:24).

Las imágenes y metáforas de Morgan proporcionan un marco adicional para 
clasificar las teorías de la organización, y veremos cómo estas metáforas están 
integradas en diversas teorías de la organización. Es importante reconocer que las 
metáforas iluminan y oscurecen. Centran nuestra atención en determinadas reali-
dades de la vida organizativa y, al mismo tiempo, nos ocultan otros componentes 
igualmente importantes. La variedad de metáforas es también un testimonio con-
vincente del modo en que creamos socialmente modelos mentales de entidades 
abstractas. La infinita complejidad de las organizaciones da lugar a una amplia 
gama de imágenes metafóricas. 

Si, como sostiene Morgan, el estudio y el análisis de las organizaciones se 
rige por las metáforas, es justo preguntarse si alguna metáfora en particular infor-
mará el análisis de este texto. Hay una octava metáfora que hasta ahora hemos 
omitido: la organización como flujo y transformación. Esta metáfora es la que 
más se acerca al marco que utilizaremos en este texto. El supuesto principal que 
impulsa esta metáfora es que las organizaciones están en un estado constante de 
flujo o cambio. Hay muchas razones por las que esto puede ser así. Argumenta-
remos que el flujo y la transformación son generados por varias tensiones o con-
tradicciones organizativas fundamentales. Estas tensiones no sólo afectan a las 
organizaciones, sino también a las teorías y estrategias diseñadas para explicar 
y guiar a las organizaciones.
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2.	 LA INFLUENCIA DE LAS ESCUELAS CLÁSICAS EN LA TEORÍA 
DE LA ORGANIZACIÓN

Para lograr comprender la estructura y el proceso organizativo tal como se 
entiende actualmente es preciso estudiar cómo se ha llegado a dicho punto. 
Partiremos, para ello, de la escuela clásica. En ella se incardinan dos corrientes: la 
sociológica y la de la administración.

La escuela sociológica es fruto del momento histórico que se estaba viviendo: 
la transición del feudalismo al capitalismo o de una sociedad agrícola a una indus-
trial. Esto tuvo un impacto profundo en la teoría social y cada uno de los tres prin-
cipales autores de esta escuela, Karl Marx, Émile Durkheim y Max Weber centra-
ron sus estudios en un aspecto particular de esta transición. 

La corriente de la teoría de administración está protagonizada fundamental-
mente por Frederick Taylor, Henri Fayol y Chester Barnard y dirigió su interés a 
estudiar los problemas a los que se enfrentan los gerentes de las organizaciones 
industriales.

Consideraremos brevemente cada una de las perspectivas que estos seis auto-
res aportan al estudio de la organización.

2.1.  Escuela sociológica

2.1.1.	 Karl Marx

El trabajo de Karl Marx (1818-1883) ha tenido una enorme influencia en la teo-
ría de la organización.

En su análisis de la transición del feudalismo al capitalismo, Marx señala que, 
al producirse, en la base social se genera un cambio de la propiedad de la tierra a la 
propiedad del capital. Los medios de producción en la sociedad industrial capita-
lista son las máquinas, fábricas y organizaciones que producen bienes para vender 
en el mercado. La propiedad de los medios de producción define la clase domi-
nante, a la que denomina clase capitalista (capital). Aquellos que no poseen medios 
de producción tienen que entablar una relación laboral con los propietarios capita-
listas consistente en vender su fuerza de trabajo a cambio de un salario. Estos son 
la clase proletaria, quienes dependen del capital para sobrevivir y, en consecuen-
cia, mantienen con él una relación asimétrica y dependiente que permite su sub-
ordinación y explotación por la clase propietaria. 

Esta relación genera un fuerte antagonismo entre los intereses del capital y los 
de los trabajadores que se manifiesta en la forma de repartir las plusvalías, aque-
llas generadas por la combinación del trabajo y capital, cuando el producto se 
vende en el mercado a un precio mayor al coste de producción. Cada una de las 
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partes argumenta que las plusvalías le pertenecen y, por lo tanto, el sistema capi-
talista se caracteriza por la lucha entre las dos clases por los intereses del capi-
tal y el trabajo.

Aunque la dominación y control de clases son elementos prioritarios en este 
discurso, Marx también analiza el binomio lucha y resistencia dentro de las orga-
nizaciones. Mientras que la clase capitalista centra su atención en la maximiza-
ción del beneficio y el control social del proletariado, estos últimos son capaces 
de resistir individual y colectivamente a estos intentos de propietarios y gestores. 
De acuerdo con Marx, el desarrollo de formas de explotación cada vez más efec-
tivas tiene el efecto paradójico de galvanizar la oposición colectiva de la clase tra-
bajadora. Esta dinámica representa una tensión organizativa fundamental entre 
el esfuerzo por incrementar la eficiencia y beneficio, por una parte, y la reacción 
humana de los trabajadores por otra. La batalla por gestionar y controlar estas reac-
ciones humanas es una dinámica muy importante para entender la evolución de la 
teoría organizativa y la gestión estratégica. Es un tema recurrente en las teorías de 
la organización, como veremos a lo largo del libro.

2.1.2.	 Émile Durkheim

La preocupación fundamental de Émile Durkheim (1858-1917), residía en los 
fundamentos del orden y la solidaridad en la sociedad, la razón que mantiene a 
la sociedad unida. Él creía que la solidaridad en la sociedad agrícola tradicional 
estaba basada en las condiciones de igualdad, en las vivencias similares fruto de 
las actividades comunes de la vida rural. Las personas que realizan trabajos igua-
les desarrollan un conjunto de creencias y sentimientos comunes que fomentan el 
consenso y la integración, mientras que minimizan las diferencias individuales y el 
conflicto social. A esto lo denomina solidaridad mecánica.

La transición de la sociedad agrícola a la industrial trajo consigo una división 
del trabajo más compleja. Las experiencias comunes derivadas de las actividades 
rurales y agrícolas se sustituyen por diferencias crecientes al desempeñar los indi-
viduos unos roles económicos cada vez más variados. A medida que aumenta la 
diversidad de las ocupaciones, los individuos comienzan a distribuirse entre las 
zonas rurales y urbanas y a ocupar diferentes clases sociales, de forma que la simi-
litud se sustituye por diferenciación. Esto debilita la base de la solidaridad mecá-
nica y, por ende, amenaza el orden y la integración social.

En este entorno, Durkheim creyó que podía emerger una nueva forma de soli-
daridad basada en la interdependencia. La división del trabajo, de acuerdo con la 
cual los diferentes grupos desarrollaban distintos roles productivos, hace que los 
miembros de la sociedad dependan unos de otros para satisfacer sus necesidades, 
lo que resulta en el nacimiento de la solidaridad orgánica. 

En términos generales, Durkheim concluye que todas las formas de organiza-
ción social necesitan integración y solidaridad social que se basaría en una con-
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ciencia colectiva de creencias y sentimientos compartidos entre los miembros de 
la organización y serviría como norma para el control social.

El análisis de Durkheim de la transición de la sociedad agrícola a la indus-
trial tiene una aplicación directa a uno de los problemas organizativos más per-
sistentes: la dificultad para equilibrar diferenciación e integración, objetivos dua-
les y contrapuestos.

La mayoría de las organizaciones están estructuradas en torno a una diferen-
ciación de actividades. La diferenciación y especialización normalmente se con-
templan como requisitos fundamentales para el logro de la eficiencia organiza-
tiva. Sin embargo, estas divisiones pueden resultar problemáticas cuando minan 
la misión común al promover la identificación particularista con una ocupación, 
departamento o clase social. Las personas de una organización pueden empezar 
a perseguir intereses y objetivos que frustran los fines organizacionales. Por lo tanto, 
en todas las organizaciones existe una búsqueda constante de equilibrio entre la 
división del trabajo y la diferenciación, por un lado y la construcción de comunidad 
e integración, por otro. Esta tensión será uno de los hilos conductores de este libro.

2.1.3.	 Max Weber

El impacto que Max Weber (1864-1920) ejerció sobre la teoría organizativa 
deriva de su trabajo sobre la organización burocrática. Sin embargo, en este espa-
cio nos vamos a centrar en su análisis del incremento de la racionalidad en la tran-
sición de la sociedad agrícola tradicional a la sociedad industrial moderna.

El análisis histórico de Weber sobre las diferentes sociedades se centró en las for-
mas de organización social y sus correspondientes formas de autoridad. En la mayor 
parte de las organizaciones algunas personas mandan y otras obedecen. Weber 
estaba especialmente interesado en cómo se producía la legitimación de estas dife-
rencias de autoridad; esto es, como algunas personas pueden ejercer el derecho 
a ordenar mientras que otras están deseando aceptar su deber de obediencia.

Los cimientos de la autoridad legítima han variado a lo largo de la historia. 
En sociedades anteriores la autoridad se basaba en el carisma (características per-
sonales del líder) o la tradición (costumbre o estatus inherente, como en el caso de 
la monarquía). Lo que distingue a la sociedad industrial moderna, según Weber, es 
el surgimiento de la racionalidad como el principio operante dominante. Bajo este 
sistema, la autoridad es racional-legal, se basa en la aplicación de principios racio-
nales que vinculan los medios con los fines y las relaciones de autoridad se acep-
tan porque se consideran necesarias como medios para el logro de determinados 
fines. Las órdenes son parte de las reglas y procedimientos organizativos diseñados 
para maximizar la eficiencia y quienes ocupan posiciones de autoridad lo hacen 
sobre la base de su conocimiento y habilidad para dirigir la acción social racio-
nalmente. Esta forma de autoridad es la que Weber consideró como la más avan-
zada y eficiente y constituye un elemento central de su teoría sobre la burocracia. 
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Weber postula que la burocracia es la forma organizativa que resulta de la apli-
cación de la autoridad racional-legal y, en este sentido, es la de mayor eficiencia 
técnica de todas las organizaciones posibles. Sin embargo, también la consideraba 
una fuerza dominante que constreñía la libertad individual y la creatividad, lo que 
apunta a que las estructuras objetivas diseñadas en pos de la eficiencia pueden 
entrar en conflicto con los deseos subjetivos de libertad y autonomía de los seres 
humanos. Una tensión organizativa sobre la que volveremos en temas posteriores.

2.2.  Escuela de la teoría de la administración

2.2.1.	 Frederick W. Taylor

La idea fundamental de Taylor (1856-1915) fue la aplicación de métodos cien-
tíficos a la administración del trabajo. Tales métodos se basaban en una descom-
posición y racionalización de las tareas que deberían aumentar el rendimiento de 
los trabajadores, con lo que se elevaría su remuneración y se reduciría su fatiga. 

Mientras que en épocas históricas anteriores los procesos en el trabajo se habían 
dejado al criterio de artesanos expertos, la administración científica reconoce una 
división de responsabilidad entre el equipo gestor y los trabajadores. El papel de 
la administración es recopilar información detallada sobre los procesos de trabajo, 
analizarla y generar reglas y directrices sobre la forma más eficiente de realizar las 
tareas. Seleccionará y formará a los trabajadores sobre estos procedimientos para 
maximizar su rendimiento, la calidad de su trabajo y sus propios beneficios.

Los intentos de Taylor por racionalizar el trabajo al nivel del trabajador indivi-
dual condujeron a cambios en la dirección y la estructura organizativa del trabajo. 
Desarrollaron procedimientos para analizar y diseñar tareas. Realizaron estudios 
de tiempo y movimientos que incluían medidas y análisis detallados de las carac-
terísticas físicas del lugar de trabajo, la ubicación de las herramientas y máquinas 
respecto al trabajador y el tiempo que este debía utilizarlas con el objetivo de iden-
tificar la disposición más eficiente para desarrollar una determinada tarea. 

Taylor consideraba que la aplicación de sus métodos favorecía tanto a los 
empresarios como a los trabajadores, ya que ambos se beneficiaban de los incre-
mentos de productividad. La extrema división del trabajo que la organización cien-
tífica establecía permitía que los trabajadores pudieran seleccionarse e instruirse 
para especializarse en la ejecución de una tarea, lo que posibilita que esta se eje-
cute con mayor rapidez, aumentando con ello la productividad y elevándose la 
retribución del trabajador, al mismo tiempo que los beneficios de la empresa.

Pese a las críticas de las que han sido objeto, las limitaciones que padecen y el 
profundo malestar y conflicto social que originaron, es justo reconocer el carácter 
pionero de los trabajos de la Administración Científica de Taylor y sus aportaciones 
al proceso de construcción de una Teoría sobre la Organización. 
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2.2.2.	 Henry Fayol 

Henry Fayol (1841-1925) desarrolló la primera teoría general sobre la Adminis-
tración de Empresas. Consideró que todas las actividades empresariales se pueden 
englobar en uno de los siguientes seis grupos: 

1)	 Actividades técnicas: Aquellas relacionadas con la producción de bienes 
o de servicios.

2)	 Actividades comerciales: Compra, venta e intercambio.

3)	 Actividades financieras: Búsqueda y gestión de los capitales.

4)	 Actividades de seguridad: Las relacionadas con la protección y preserva-
ción de las personas y los bienes.

5)	 Actividades contables: Inventarios, registros, balances, costes y estadísticas.

6)	 Actividades administrativas: Las relacionadas con la integración de las otras 
cinco funciones.

Fayol defiende que el sexto grupo de actividades, al que denomina adminis-
tración, es el más importante de todos ellos, y sobre él va a centrar sus trabajos. 
Considera que este concepto es universalmente aplicable a todas las organizacio-
nes. Prescribió catorce principios administrativos, que concibe como faros que 
muestran el camino hacia la teoría y la práctica de la administración, son: división 
del trabajo, autoridad y responsabilidad, disciplina, unidad de mando, unidad de 
dirección, subordinación del interés individual al general, remuneración del per-
sonal, centralización, jerarquía o cadena escalar, orden, equidad, estabilidad, ini-
ciativa y espíritu de equipo. 

Junto a los principios, Fayol desarrolló los elementos de la administración como 
descripción del desempeño de la función de administración: planificación, organi-
zación, dirección, coordinación y control.

Pese a las críticas, las aportaciones de Fayol deben valorarse en sus justos térmi-
nos. Fue el primero en identificar las características fundamentales de la estructura 
formal de la organización, logró grandes avances en el diseño de las estructuras de su 
época y aún hoy se mantiene su concepción de los elementos de la administración.

2.2.3.	 Chester Barnard

Su influyente obra “The Functions of Executive”, vino a cubrir un vacío exis-
tente en aquella época y su trabajo se ha considerado el germen de dos tendencias 
que dominaron el campo de la organización de empresas durante las tres décadas 
siguientes: la escuela de la toma de decisiones y la racionalidad limitada, represen-
tada por Simon, y la escuela institucional, representada por Selznick.

Chester Barnard (1886-1961) definió la organización formal como “un sistema 
de actividades conscientemente coordinadas o de fuerzas de dos o más personas” 
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(Barnard, 1938, p. 73). Las organizaciones están formadas por seres humanos cuyas 
actividades están coordinadas y, por tanto, constituyen un sistema. Sistema que 
debe ser tratado como un todo porque cada parte depende de cada una de las otras 
partes en él incluidas. La organización formal es “ese tipo de cooperación entre 
los hombres que es consciente, deliberada, con propósito” (Barnard, 1938, p. 4). 

Barnard fue el primero en destacar que las organizaciones son, por su propia 
naturaleza, sistemas de cooperación que vinculan a todos los participantes de tal 
manera que los propósitos de los superiores son aceptados como la base de las 
acciones de los subordinados. Una organización, por definición, no puede existir 
sin personas. Según Barnard, la voluntad de cooperar es indispensable, es el ele-
mento universal de toda organización, y significa abnegación, la renuncia al con-
trol de la conducta individual y la despersonalización de las acciones individua-
les. La organización debe poder atraer suficientes contribuciones de sus miembros 
para garantizar su supervivencia y, para ello, debe reforzar las recompensas mate-
riales, consideradas como estímulos débiles, con otros tipos de motivaciones socia-
les y psicológicas. La organización también puede asegurarse que sus participantes 
estén dispuestos a cooperar cambiando las actitudes subjetivas a través de la per-
suasión. Este método subjetivo de incentivación busca condicionar las motivacio-
nes de los individuos a través del ejemplo, la sugestión y el precepto.

El propósito común es un corolario de la voluntad de cooperar. La voluntad no 
se puede inducir a no ser que los miembros de la organización conozcan lo que se 
les va a exigir y la recompensa que derivará de su cooperación. Los directivos tie-
nen que inculcar a los individuos el propósito común de la organización, no tanto 
lo que significa personalmente para cada uno de ellos, sino su finalidad para la 
organización considerada como un todo. Esta es, según Barnard, la función distin-
tiva del directivo: desarrollar e inculcar la misión de la organización. Las motiva-
ciones personales difieren de las organizacionales y, gracias a la responsabilidad 
de los directivos, los individuos subordinan sus objetivos a los de la organización 
porque sienten que pueden alcanzar la satisfacción personal a través de la conse-
cución del propósito de la organización. 

La organización informal fue también objeto de los estudios de Barnard. 
La definió como el conjunto de interacciones personales. Las organizaciones infor-
males se crean espontáneamente en todos los lugares donde se producen contac-
tos e interacciones humanas. La organización informal se diferencia de la orga-
nización formal en que la organización informal no tiene un propósito común; 
sin embargo, conduce a algunos resultados comunes. Por ejemplo, el principal 
efecto de la organización informal es el establecimiento de una cultura organiza-
tiva mediante la creación de costumbres, hábitos, códigos, etc. Las organizacio-
nes formales e informales mantienen relaciones inseparables e interdependientes. 
La organización informal es la condición previa para la organización formal; una 
vez que se establece una organización formal, crea organizaciones informales den-
tro de ella. Entonces, las organizaciones informales dinamizan la organización for-
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mal y aumentan la disposición a cooperar mediante la mejora de la cohesión y la 
lealtad de los participantes. 

3.	 TEORÍA SOCIAL CONTEMPORÁNEA Y ANÁLISIS 
ORGANIZATIVO

En este último epígrafe vamos a estudiar tres teorías principales que se han 
aplicado a una amplia variedad de fenómenos sociales, entre ellos, las organiza-
ciones: son el funcionalismo estructuralista, la teoría del conflicto y el interaccio-
nismo simbólico.

3.1.  Funcionalismo estructural

El funcionalismo está íntimamente asociado al trabajo de Talcott Parsons 
(1902‑79), quien prestó mucha atención al estudio de las organizaciones. Parsons 
utilizó un modelo de funciones del sistema social diseñado para demonstrar como 
todas las sociedades y organizaciones sociales desempeñan una serie de funcio-
nes necesarias para asegurar su supervivencia. Estas funciones definen su modelo 
AGIL y son: la adaptación (A), el logro de metas (G), la integración (I) y la laten-
cia (L). La adaptación hace referencia a la forma en la que el sistema accede a los 
recursos que necesita. El logro de metas está relacionado con el establecimiento 
y consecución de objetivos. La integración alude al problema de asegurar la cohe-
sión y coordinación de los miembros y actividades de la sociedad y la latencia sig-
nifica la forma en la que el sistema se sostiene y reproduce a través de la transmi-
sión de la cultura y los valores a lo largo de tiempo.

Estas funciones constituyen la base de una amplia variedad de ideas y teorías 
de la organización. La adaptación apunta a como se relaciona una organización 
con su entorno para obtener los recursos necesarios para generar los productos 
o servicios. El logro de metas es un objetivo central de las organizaciones buro-
cráticas racionales que construyen estructuras formales para alcanzar sus objeti-
vos. La integración, que ya hemos discutido en el contexto de la teoría sociológica 
clásica de Durkheim, es necesaria si las organizaciones quieren retener solidari-
dad social y articular sus actividades. La latencia englobaría los procesos cultura-
les y de socialización diseñados para asegurar la pervivencia de la organización. 
Las organizaciones, en este contexto, implementan estructuras y procesos para rea-
lizar estas funciones esenciales, y la valoración del comportamiento organizativo 
debe medir el grado de éxito con en el que se llevan a cabo.

Parsons también concibió las organizaciones como instituciones que, dentro 
de la sociedad global, tienen la responsabilidad de cumplir una función determi-
nada. Las empresas que participan en la producción económica realizan la fun-
ción de adaptación proveyendo productos para el consumo. Las organizaciones 
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gubernamentales satisfacen la función de logro de los objetivos a través de políti-
cas públicas. Las organizaciones del sistema de justicia llevan a cabo la función 
de integración mediante la aplicación de las leyes. Las organizaciones educativas 
se encargan de socializar a los miembros de la sociedad, contribuyendo, con ello 
a la estabilidad cultural a largo plazo. Juntas, estas organizaciones contribuyen al 
mantenimiento del orden social. 

Este tipo de análisis funcionan destaca las funciones positivas y objetivos evi-
dentes de diferentes organizaciones sociales. Son, las que Robert Merton deno-
minó, funciones manifiestas, las obvias y que constituyen el propósito oficial de 
una organización o institución. Pero, de acuerdo con este autor, existen también, 
funciones latentes, que son las no intencionadas, inesperadas e imprevistas. 

Tomemos el ejemplo de las instituciones educativas. La función manifiesta es 
educar a la población para ser miembros productivos de la sociedad. Sin embargo, 
existen otras consecuencias de las instituciones educativas que pueden ser igual-
mente importantes para la sociedad pero que raramente se discuten. Por ejem-
plo, el hecho de que mantienen a gran parte de la población fuera de la pobla-
ción activa, disminuyendo con ello la tasa de desempleo y el riesgo de conflicto 
social. Las instituciones educativas preparan a la gente para la vida en organizacio-
nes burocráticas y jerárquicas. También clasifican a las personas desde edades muy 
tempranas sobre la base de su habilidad académica, lo que en un futuro sirve para 
legitimar la asignación de trabajos bien o mal pagados. Aunque estas funciones no 
aparecen explícitamente en la declaración de la misión organizativa pueden ser 
tan significativas socialmente como aquellas que si lo están. Un análisis funcional 
sólido de una organización debe incluir ambos tipos de funciones.

Un segundo problema del modelo funcional, tal como lo concibió Parsons, es 
su incapacidad para considerar las tensiones y contradicciones que las organizacio-
nes producen y que, en última instancia, contribuyen al desorden e inestabilidad 
social. Nos remitiremos a Marx, Durkheim y Weber para ilustrar este punto. Marx 
mostró como la producción económica en una sociedad de clases trae consigo la 
explotación y la alienación de los trabajadores y, por tanto, genera un conflicto de 
clases. Durkheim mantenía que una división del trabajo que incrementara la eficien-
cia productiva amenazaba la solidaridad social. Weber argumentó que las técnicas 
organizativas burocráticas, si bien eran técnicamente racionales, también eran des-
humanizadoras. En cada uno de estos casos, los métodos empleados para satisfacer 
una función han generado consecuencias negativas o disfuncionales. Estas contra-
dicciones y paradojas son una dinámica fundamental en todas las organizaciones.

3.2.  La teoría del conflicto

La teoría del conflicto ofrece una amplia perspectiva para entender las estruc-
turas sociales y el cambio social. A diferencia del funcionalismo estructural que 
tiende a enfatizar el orden y la estabilidad, la teoría del conflicto está basada en 
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la hipótesis de que todas las sociedades se caracterizan por el conflicto continuo 
entre sus grupos y el cambio social persistente. Esto es debido al hecho de que: 
1) los individuos desarrollan intereses políticos diferentes basados en su afiliación 
racial, étnica, de clase, religiosa, de género, ocupacional o religiosa; 2) los recur-
sos valorados socialmente tienden a ser relativamente escasos, lo que genera con-
flicto y competencia sobre el acceso y la distribución de estos recursos; 3) las ins-
tituciones sociales están organizadas para servir a los intereses de los propietarios 
de los recursos escasos; y 4) la tensión entre quienes poseen y quienes no poseen 
los recursos escasos genera inestabilidad y cambio.

En análisis de las organizaciones desde esta perspectiva enfatiza el conflicto, 
competición y ejercicio del poder, la inestabilidad y el cambio. Al igual que la 
sociedad en general, las organizaciones están formadas por miembros que ocupan 
diferentes puestos, desempeñan diferentes roles, trabajan en departamentos y uni-
dades diferentes, ostentan diferentes grados de autoridad y capacidad de decisión 
y reciben diferentes niveles de recompensas como salarios. Estas diferencias hacen 
que los miembros de la organización desarrollen una variedad de intereses polí-
ticos contrapuestos y entran en diversas formas de competencia. El análisis orga-
nizativo debe reconocer que en la mayoría de las organizaciones estas divisiones 
y conflictos son inevitables. Un cuerpo significativo de la teoría organizativa se ha 
centrado en explicar cómo gestionar y controlar estos conflictos.

3.3.  Interaccionismo simbólico

En contraste con el funcionalismo estructural y la teoría del conflicto, que son 
teorías a nivel macro, centradas en las instituciones a nivel de la sociedad y el cam-
bio, el interaccionismo simbólico tiene un enfoque a nivel micro que busca anali-
zar la interacción social a nivel individual. 

El interaccionismo simbólico asume que el orden social se basa en las interpre-
taciones que asignamos y los significados que transmitimos en el proceso de inte-
racción social. Sin una visión común del lenguaje verbal y corporal, las señales no 
verbales, gestos, expresiones y conductas no existiría una vida social tal como la 
conocemos. Todas estas formas de comunicación contienen mensajes simbólicos 
que deben tener el mismo sentido para la persona que transmite la acción simbó-
lica que para la que la recibe.

El lenguaje y el comportamiento simbólico que una persona emplea depen-
derán del rol que quiera asumir o del contexto en el que está operando. Todos 
los comportamientos personales envían mensajes a las personas y grupos de su 
entorno y estos asocian sus acciones con una identidad particular. Por ejemplo, 
en una clase de un centro educativo, un alumno que quiere ser identificado como 
un alumno aplicado se sentará en la primera fila, atenderá y participará en clase 
y entablará conversaciones con el profesor.
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Por otra parte, el contexto en el que las personas actúan demanda formas de 
comportamiento simbólicas asociadas con el comportamiento genérico del indi-
viduo en dicho contexto. Si seguimos con el ejemplo anterior, los alumnos de una 
clase entran en el aula, se sientan en su sitio, fijan su atención en el profesor, asu-
men una actitud pasiva,… El profesor, mientras tanto, entra en el aula, comuni-
cando el objeto de la clase, asume una posición frente a la misma, llama su aten-
ción y asume la responsabilidad de iniciar y dirigir el proceso de aprendizaje. 
El éxito final de la interacción de la clase depende de la conformidad con estos 
modos de comportamiento simbólicos. Estos comportamientos se utilizan en todos 
los entornos organizativos.

De la misma manera que los individuos y las actividades se sitúan en un con-
texto simbólico, lo hace la organización: su apariencia, estructura, métodos y téc-
nicas para lograr sus objetivos están sujetos a una interpretación simbólica, ya 
que existen unas expectativas sobre las mismas. Por esta razón, las organizacio-
nes hacen grandes esfuerzos para establecer y comunicar símbolos que sus clien-
tes asocian con una operativa legítima.

RESUMEN 

En este tema se han presentado las distintas formas de concebir y definir las 
organizaciones. Sus puntos principales son los siguientes:

1.	 Es difícil establecer una única definición de organización que sea amplia-
mente aceptada debido a la naturaleza compleja del objeto de estudio 
y a las múltiples perspectivas que conforman el análisis organizativo.

2.	 Los “elementos de la organización” pueden considerarse puntos focales 
sobre los que construir una teoría de la organización. Las imágenes de 
la organización son restricciones mentales que dirigen nuestra atención 
a aspectos particulares de la vida organizativa. A medida que estudiamos 
y analizamos las organizaciones, debemos reflexionar y ser conscientes de 
nuestras imágenes mentales y puntos focales y de cómo estos conforman 
nuestra comprensión de la organización.

3.	 Las teorías sociológicas clásicas y las teorías de la administración han dado 
forma a la teoría contemporánea de la organización y también han pro-
porcionado herramientas conceptuales útiles para analizar la organización 
contemporánea. Cada una de ellas ofrece también una lección sobre las 
tensiones y contradicciones de los sistemas organizativos.

4.	 Cada una de las tres principales perspectivas teóricas contemporáneas de 
la sociología –el funcionalismo, la teoría del conflicto y el interaccionismo 
simbólico– han influido en la conceptualización de la organización. El fun-
cionalismo destaca las funciones que desempeñan las partes de una misma 
organización para conseguir la supervivencia de la misma, así como las 
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funciones que desempeñan las distintas instituciones sociales para garanti-
zar el orden social. La teoría del conflicto hace referencia a la competen-
cia y el conflicto entre los grupos de las organizaciones que luchan por los 
recursos más valiosos. El interaccionismo simbólico dirige nuestra atención 
a los mensajes simbólicos que se transmiten entre los miembros de la orga-
nización y entre las organizaciones y los elementos del entorno.
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