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Metamorfosis de la concepcion del
cambio organizacional en el nuevo
Institucionalismo

Sergio Alvarado Altamirano*

Resumen

El esfuerzo analitico de este trabajo estd encaminado a sistematizar las diversas
contribuciones que los tedricos institucionalistas han efectuado en torno a los procesos
de cambio organizacional; por €ello, la finalidad es presentar nociones sobre ese cambio
organizacional, las cuales se encontraban dispersas, parafacilitar |a posibilidad de derivar
lecciones significativas que permitan sentar bases solidas para lograr una vision mas
precisa de la concepcion vigente que sobre el cambio organizacional estaincorporada en
€l enfoque en cuestion. Esdecir, serealiza una recapitulacién analitica que busca resaltar
las ideas béasicas de lo que pudiera considerarse una incipiente teoria institucional del
cambio organizacional.

Palabras clave: cambio organizacional, teoria institucional, procesos de
desinstitucionalizacién, poder, intereses.

Introduccién

on la publicacion del libro de Phillip Selznick titulado TVA and the Grass

Roots (1949), seiniciaunatradicion tedricaen losestudios organizacionales,
ladenominadateoriainstitucional, que halogrado incrementar su presenciadebi-
doalapertinenciay validez de susexplicacionesreferidasa topicos medularesde los
fendbmenos organizacionales. Estas aportaciones iniciales de Selznick han sido
ubicadas en o que en la actualidad se conoce como vigjo institucionalismo.
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En el marco del estudio efectuado por Selznick (1949) que documentalacreacién
y desarrollo de la Autoridad del Valle de Tennessee (TVA por sus siglas en in-
glés), sobresalen algunos descubrimientos importantes que servirdn como base
para desarroll os tedricos posteriores. Uno de |os principales hallazgos sefid a que
la dindmica organizacional es frecuentemente af ectada por fuerzas externas pro-
venientes de su medio ambienteinstitucionalizado. Ante esta situacion | as organi-
zaciones se ven precisadas a desarrollar estructuras y comportamientos que les
permitan sortear con éxito |los embates de dichas fuerzasinstitucionales (Bowring,
2000: 262). Asi, las estructuras organizacional es buscan la adaptaci 6n correspon-
diente, no solamente guiadas por |0s requeri mientos de un medio ambiente econé-
mico o técnico, sino también por aquell os establ ecidos por un contexto institucional
del que se derivan presiones que pueden conducir ala cancelacion de las posibili-
dades de supervivencia organizacional.

Otro hallazgo notabl e se derivadel hecho de que al realizar adaptaciones estructu-
rales buscando concordancia con el contexto institucional, |as organizaciones a
menudo se desvian de su misién formal. Por esta razon, resulta evidente que la
organi zacion posee unadimensién simbdlica, expresadaen formadereglasy pro-
cedimientos institucionalizados que tienden a ser incompatibles con la eficiencia
organizacional y con e desempefio efectivo de tareas (Meyer y Rowan, 1999;
DiMaggioy Powell, 1999a; DiMaggioy Powell, 1999b; Oliver, 1992; Greenwood
y Hinings, 1996; Tolbert y Zucker, 1996; Hall, 1996; Bowring, 2000).

Tales nociones fueron retomadas varios afios después por otros analistas
organizacionales, quienes tal vez —debido ala poca legitimidad que mantenian
en el medio académico las aportaciones realizadas por Parsons, de donde Sel znick
habia abrevado intel ectualmente para derivar muchas de las conclusiones de su
estudio— prefirieron guardar distanciadelatradicién funcionalistay etiquetaron
sus desarrollos tedricos bajo € rétulo de nuevo institucionalismo. Con €llo, se
crea una distincion que perdura hasta la actualidad, entre un institucionalismo
vigio y otro nuevo.

Asi, € replanteamiento de las nocionesiniciales se realiza en 1997, afio en que se
publican dos destacados articulos de la autoria de John Meyer: "The Effects of
Education as an Ingtitution" e "Institutionalized Organizations: Formal Structure
as Myth and Ceremony", este Ultimo en colaboracion con Brian Rowan.
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Durante el lapso transcurrido se han desarrollado importantes aportes tebricos
parael entendimiento de los procesos medul ares que interviene en ladindmicade
las organizaciones. Asi, recuperando provechosamente conceptos clave de desta-
cados tedricos que han contribuido al desarrollo conceptual de los estudios
organizacionales como Simon, Cohen, March, Olsen, Weick, Luckman y Berger,
entre otros, la teoriainstitucional cuenta hoy con un sélido soporte analitico que
le permiterealizar inferencias verosimiles, principal mente sobre topi costalescomo
disefio, toma de decisiones, accidn y cambio organizacionales. Sin embargo, muy
a menudo estas teméticas se encuentran dispersas a lo largo de un conjunto de
elaboraciones que las abordan a distintos niveles y con énfasis y matizaciones
diferenciados, generando apreciaciones que, a primeravista, suelen parecer limi-
tadas y hasta contradictorias, dificultando asi su plena comprension y disminu-
yendo el potencial explicativo anidado en estos desarrollos tedricos.

Sin duda, lateméticarelacionada con e cambio organizacional hasido unadelas
gue mayores preocupaci ones anal iticas esta provocando constantemente alos es-
tudiosos de las organizaciones. Al interior de lateoriainstitucional, en sus prime-
ras aportaciones, € cambio organizacional era un campo de andlisisal que sele
habia prestado poca atencién; sin embargo, a incrementarse € surgimiento de
trabajos con un mayor énfasis empirico fue consolidandose la percepcion de que
en este enfoque reside la posibilidad de construir una estructura argumentativa
gue proporciona mayor claridad explicativa sobre dicho fendbmeno. Ello aent6 a
guelosandlisis sobre procesos de transf ormaci én organi zacional ocuparan mayor
espacio en laagendade investigacion delos tedricosinstitucionalistas, generando
unaexpansi én de nociones de mayor trascendencia. Con €llo, lavisién del cambio
organizacional havenido sufriendo unametamorfosis paul atina que hatransitado,
en primera instancia, desde concepciones macro que ubican a contexto social
como fuente determinante del comportamiento organizacional (Meyer y Rowan,
1999; Scott, 1999; DiMaggio y Powell, 1999a; DiMaggio y Powell, 1999b;
Jepperson, 1999) hasta arribar a concepciones a micronivel que consideran que
gran parte de tal comportamiento puede ser explicado a partir de las dinamicas
internas que se alojan en las organizaciones (Greenwood y Hinings, 1993;
Greenwood y Hinings, 1996; March y Olsen, 1997).

En segundainstancia, estos desarrol|os tedricos se han trasladado desde una con-

sideracion de que el cambio organizacional es poco factible debido alarigidez del
contexto institucional (Meyer y Rowan, 1999; Scott, 1999; DiMaggio y Powell,
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1999a; DiMaggioy Powell, 1999b) apercepcionesde que € cambio organizacional
es unadinamica frecuentemente ligada a las organizaciones, lo cual es provocado
por las tensiones entre el contexto institucional y el ambiente competitivo en el
gue se desenvuelven (Oliver, 1992; Tolbert y Zucker, 1996; Greenwood y Hinings,
1996; March y Olsen, 1997, Kondray Hinings, 1998; Beckert, 1999).

En tercer lugar, también es observable cdmo en el marco del estudio delos proce-
sos de cambio hay un desplazamiento en cuanto ala unidad de andlisis utilizada;
asi, mientras en las primeras aportaciones la atencion se centra sobre los campos
organizacionales (DiMaggioy Powell, 1999a; DiMaggio y Powell, 1999b) o sec-
toresinstitucional es (Scott, 1999), en tiempos més recientes el énfasisindagador
se ha centrado fundamentalmente en la organizacion individual (Greenwood y
Hinings, 1996; Kondray Hinings, 1998; Beckert, 1999).

Es posible, entonces, observar que el desarrollo tedrico del enfoque institucional
ha mantenido un ascenso continuo que ha fomentado la reconsideracién de mu-
chas posiciones iniciaes, o que a su vez ha producido un mayor acercamiento
coincidente entre lo que en su momento fueron denominados como €l vigjoy €
nuevo institucionalismo. Asi, dos puntos inicialmente distantes han sido unidos a
través de un circulo que ha dado paso a unateoriainstitucional vigorizada, por 1o
gue considero que a estas alturas ya no resulta apropiado diferenciarlos con tales
adjetivos. March y Olsen (1997: 43) han resumido con mucha precision esta si-
tuacion a sefidar que

[...]los ciclos de las ideas nos han regresado a consideraciones que tipificaron
formas tedricas anteriores. Sn embargo, no hay identidad entrelo nuevo y lo
vigjo. Es probable que fuese més exacto describir el pensamiento reciente como
lamezcla de elementos de un vigjo institucionalismo con estilos no ingtitucional es
delasteorias|...] recientes.

Creo que esimportante destacar que los estilos no institucionales a que serefiere
March, en realidad son desarrollos plenamente convergentes con la teoria
institucional.

Por todo lo anterior, € esfuerzo analitico contenido en este documento esta enca-
minado asistemati zar las diversas contribuciones que | ostedricosinstitucionalistas
han efectuado en torno a los procesos de cambio organizacional, con lafinalidad
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de posicionarlas en un mismo plano y, de esta manera, facilitar la posibilidad de
derivar lecciones significativas que permitan sentar bases sdlidas para lograr una
vision maés precisa de la concepcion vigente que sobre el cambio organizacional
esta incorporada en € enfoque en cuestion. Esto es, €l esfuerzo esta orientado a
realizar una recapitulacion analitica que buscaresaltar lasideas basicas de lo que
pudieraconsiderarse unaincipienteteoriainstitucional del cambio organizacional.

Especificidades de la teoriainstitucional

Bajo ladenominacién de institucionalismo subyace una corriente sociol gica de-
dicada al andlisis organizacional que comparte la nocion de que "las caracteristi-
cas del contexto institucional dentro del cual los individuos acttian es un factor
fundamental parala explicacién de sus comportamientos* (Vergara, 1993; 132).

Con € surgimiento de este enfoque se rompe la tradicion analitica de la teoria
organizacional que centrabala atencién exclusivamente en lainfluencia que gjer-
ce sobre la organizacion su interrelacion con €l medio ambiente econémico y
técnico. Ahora, en esta perspectiva se asume que la confluenciade los factores de
lo que tradi cionalmente se ha conceptualizado como medio ambientey las presio-
nesdel contexto institucional, conformado por mitos, creenciasy rutinas, se con-
vierten en generadoras potenciales de pautas de comportamiento socialmente
aceptadas que propician en las organi zaciones unatendenciaalauniformidad y a
laestabilidad, mésquealadiversidady al cambio. Estaasunciéntambién replantea
sustancialmente la nocién del paradigma racional que considera que €l actor
organizacional es capaz de decidir con plena autonomia el destino 6ptimo de una
entidad; en su lugar emerge laconcepcion de que el actor es un hombre socializa-
do que actliay toma decisiones en funcion de ideas preconcebidas que norman y
determinan su accionar.

Asi, las concepciones de hombre econdmico presente en el enfoque racional y
hombre administrativo presente en lanocién de laracionalidad limitada ceden su
paso a una concepcion de hombre social contenida en el enfoque institucional.

Desde mi punto de vista el nucleo tedrico central de la teoria instituciona esta

concentrado en las consideraciones que éste elabora en torno a dos aspectos cla-
vesdeladindmicaorganizacional: latomade decisionesy laaccidn organizacional.
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Son las consideraciones a estos aspectos, y en especia los que corresponden d
segundo, las que contribuyen a establecer distinciones con relacién a otros
acercamientos de | os estudios organi zacionales. Una val oracion analitica de ambos
aspectos permite precisar alin mas |os contenidos del enfoque en cuestion.

Sobre €l tema de | os procesos decisorios, el institucionalismo halogrado recupe-
rar parasi €l conjunto de desarrollos tedricos efectuados a partir de las aportacio-
nes sobresalientes de Simon relacionadas con lo que hoy conocemos como la
racionalidad limitada (Simon, 1947). Este bagaj e tedrico hasido complementado
con otro estudio destacado de latoma de decisiones como es el model o de bote de
basura de Cohen, Marchy Olsen (1972). De estamanera, latomade decisioneses
considerada como un proceso que se caracteriza porque el actor que asume deci-
siones las realiza bajo restricciones cognoscitivas, temporalesy financieras; ade-
mas, bajo marcadas condiciones de ambigliedad que generan no una blsgueda de
optimizacion, sino alcanzar aquella decision que sea satisfactoria dentro del con-
texto organizacional especifico (Simon, 1947). A ello se sumalaconsideracion de
gue la toma de decisiones en gran medida esta determinada por la casualidad
generada a partir de la presencia de soluciones en el ambiente que son adaptadas
para problemas circunstanciales (Cohen et al., 1972).

En cuanto alateoria de la accion incluida en la teoriainstituciona se encuentra
parte del rechazo a la nocion de intencionalidad que sugiere que el actor
organizacional establece sin restricciones sus propias pautas de comportamiento.
En su lugar "destaca la naturaleza no reflexiva, rutinaria y presupuesta de la
mayor parte de la conducta humanay considera los intereses y actores constitui-
dos por lasinstituciones' (Powell y DiMaggio, 1999a: 49).

El desarrollo de estos rudimentos de unateoria de la accion surge inicialmente en
el funcionalismo para, posteriormente, retomar las contribuciones tedricas gene-
radas por la etnometodologia (Garfinkel, 1967) y la fenomenologia (Berger y
Luckmann, 1966), asi como en los aportes més recientes|ocalizados en lanocién
de racionalidad retrospectiva (Weick, 1979). La conjuncién de estos avances
sobre la accidn humana permiten derivar como conclusion fundamental que "los
ambientes organi zaci onal es se componen de elementos cultural es, esto es, de creen-
cias que se dan por hecho y reglas ampliamente promulgadas que sirven como
patrones paraorganizar* (Powell y DiMaggio, 1999a: 68).
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De esta forma, la teoria instituciona se vuelve un rompimiento epistemol dgico
gue se constituye en un nuevo paradigma tedrico; es decir, una nueva manera de
percibir el mundo organizacional, de pensar y, en consecuencia, unanuevaforma
de cuestionar los problemas que son objeto de analisis de los estudios
organizacionales, 1o que le confiere un gran poder explicativo, tanto para diluci-
dar problemas generales, referidos, por giemplo, a la busgueda de legitimidad
organizacional, como para interpretar problemas especificos de comportamiento
de los actores organizacionales.

Asi, d institucionalismo estudialas organizaciones consi derandol as como un con-
junto de préacticas sociales que han evol ucionado hasta consolidarse como estruc-
turas y rutinas organizacionales. Por ello, a interior de las organizaciones se
desarrollan procesos de institucionalizacion permanentes que originan que un
conjunto de valores, reglas, cédigos de conducta, mitos, creenciasy significados
sean compartidos por |os miembros dela organizacién. Laadscripcion aun marco
ingtitucional particular y, por tanto, compartido permite a los individuos contar
con un marco valorativo referencial comuin, quelesdaun sentido deidentidad. En
consecuencia, el funcionamiento organizacional se desarrolla con relacion a di-
cho marco institucional, transformandose en parte de la realidad organizacional,
en algo que se da por hecho en la forma acostumbrada de hacer las cosas, afec-
tando asi a conjunto de comportamientos organizacionales (Vergara, 1993: 138.)
Ello lleva a considerar que las organizaciones desarrollan caracteristicas
institucionales que las diferencian a unas de otras, y estas caracteristicas son €l
factor mas importante por tomar en cuenta para entender el comportamiento de
los actores organizacionales. El objetivo de este movimiento tedrico es analizar
los procesos por |os cuales las organizaciones desarrollan las caracteristicas que
influyen sobre el comportamiento delos actores organizacionales (Vergara, 1997).

Sin embargo, no debemos perder de vista que lateoriainstitucional, a menos en
sus primeros desarrollos, ha puesto €l énfasis en la vision de que las presiones
institucionales también conducen a las organizaciones de un mismo campo
organizacional a adoptar la misma forma organizaciona (isomorfismo). Esto es,
el contexto ingtitucional proporciona plantillas para organizar. La idea de las
plantillas se relaciona con el reconocimiento de que a ser las organizaciones sis-
temas de ideas y valores que comparten esquemas interpretativos comunes, en-
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tonces generan model os arquetipicos de comportamiento por parte de los miem-
bros del conjunto de organizaciones que coexisten en determinado campo
organizacional (Greenwood y Hinings, 1993).

Sintetizando lo hasta aqui planteado, podemos entonces sefialar que a "laforma
en que losindividuos establ ecen procesos de comportamiento y comparten sus inter-
pretaciones es o que se define como ingtituciondizacién™" (Del Castillo, 1996: 20).

Es importante aclarar que de la teoria institucional se retomara fundamental-
mente aquella parte dedicada al estudio de las organizaciones, o sea, lo que
Powell y DiMaggio (1999a) han llamado el institucionalismo en el andlisis
organizacional, por lo que cualquier referenciaal institucionalismo alo largo
de este articulo —salvo alguna especificacion en contrario— corresponde en
realidad al institucionalismo en el analisis organizacional.

Aportesalavision del cambio organizacional que se presenta en € enfoque
institucional

En las etapas inicides del desarrollo tedrico del enfoque ingtitucional era méas
facil que éste se relacionara con una vision de las organizaciones més orientada
haciala persistencia de estructuras y practicas que, al haberse institucionalizado,
resultaban propensas abasar su funcionamiento mas en procesos estables delarga
duracién que en procesos en constante adecuacion.

Hasta cierto punto, estas nociones iniciales pueden ser vistas como producto de
un enfoque en desarrollo que a través de la revision tedrica de sus postulados
centrales han venido precisando su concepcion del cambio organizacional. Asi,
en los Ultimos afios se ha dedicado mayor atencién a los procesos de cambio
organizacional, lo cua ha permitido un mayor desarrollo tedrico.

Con la finalidad de hacer més provechoso el andlisis de la visién del cambio
organizacional incluida en la teoria institucional, presentaremos los principales
aportes que han realizado diversos autores, |0s cual es agruparemos en cuatro gran-
des categorias, cuyo criterio de clasificacion se orientara en funcién de las consi-
deraciones que sostengan tales autores con respecto alos principal es factores que
actan como impulso determinante para la implementaciéon del cambio
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organizacional. Si bien es cierto que estas categorias tienen entre si una relacion
de continuidad temporal, méas alla de esta circunstancia, también expresan puntos
derupturasignificativos. Las cuatro categorias consideradas dentro del continuum
del desarrollo de esta vision son: a) € cambio ligado a poder e intereses, b) €l
cambio ligado alegitimidad eisomorfismo, c¢) lareintroduccion de poder eintere-
sesen e andlisisdel cambio y d) el cambio ligado ariesgo e incertidumbre. Esta
division es congruente con laidea sefialada acerca de que el propio nivel de desa-
rrollo tedrico alcanzado por e enfoque institucional esta ocasionando que ya no
sea adecuado € establecer distinciones mediante la clasicaadjetivacion delo vie-
joy lo nuevo.

a) Vision del cambio organizacional que enfatiza poder eintereses

El estudio de caso efectuado por Selznick (1949) sobrela TVA sirvi6 de base para
laformacion delanocién fundacional acercadel cambio organizacional que exis-
teen lateoriainstitucional. Al analizar el proceso de desarrollo organizacional de
laTVA, mediante una vision de tipo evolutiva, Selznick llega ala conclusion de
gue en sus origenes | as organizaciones configuran su estructuray estrategiaorien-
tadas por criterios eminentemente racional es; por o tanto, su aspiracion central es
alcanzar la mayor congruencia posible entre sus requerimientos técnicos y las
tareas por redlizar. Seinstala, de esta manera, una organizacion formal cuyas re-
glas y objetivos son estructurados bajo la premisa de constituir un instrumento
racional ideado pararealizar un trabajo especifico (Selznick, 1949). Sin embargo,
esta entidad dotada de pureza racional-instrumental no podra permanecer asi du-
rante mucho tiempo dado que su dindmicafuncional requerira de establecer lazos
de interaccion permanente con su medio ambiente.

Durante laindagacion del proceso de interaccion entre organizacion y medio am-
biente, Selznick (1949) observa que este Ultimo no sdlo esta constituido por ele-
mentos de orden econdémico y técnico, sino que, ademas, posee una dimensién
gue conjuntaideas orientadoras del deber ser del comportamiento social; por tan-
to, existe unadimension institucionalizada en €l medio ambiente que presionaala
organizacion para que asuma ciertos valores, normas y actitudes como compo-
nentes relevantes de un patrén de comportamiento sociamente validado. Seinicia
entonces € proceso de ingtitucionalizacion, el cual se logra plenamente cuando la
organizacion conforma sus estructuras en funcion de los requerimientos exigidos
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por ladimension institucional del medio ambiente. El proceso de apropiacion delos
€lementos determinantes del pensamiento y laaccién organizacional inmersosenla
realidad ingtitucional que estaimplicado en las conclusiones de Selznick se funda
mentaen lanocion freudianade las rel aciones-obj eto. Laideasubyacenteesquelas
organizaciones, a tratar con su medio ambiente ingtitucional externo, internalizan
comportamientos que contribuyen a saber desenvolverse segin los estandares
conductual es aceptables. Asi, las organizaciones son infundidas de valor, volvién-
dose fines en si mismas, esto es, su disefio estructural va més alé de los requeri-
mientos técnicos de la labor a redlizar (Selznick, 1949). Como resultado de este
proceso, laorganizacion conforma una personalidad especificay guiasu accion por
medio de los valores, normas y actitudes que retomé del medio ambiente. Ahora,
sus opciones de decision y, por lo tanto, de accidn, se han constrefiido, por lo que se
vuelve menos racional instrumentalmente.

De este proceso se derivaunaimportante metamorfosis: laorganizacion formal se
transforma en unainstitucién que, ademas de haber |abrado una determinada per-
sonalidad organizacional, esté dotada de capacidades de respuestay adaptacion al
medio ambiente. En o sucesivo, la organizacion institucionalizada debera mante-
ner altos niveles de congruencia entre los ambitos simbdlico y funcional implica-
dos en su nuevo estatus, €l cual, segin Selznick (1949) no puede desecharse con
tantafacilidad. Por €l contrario, al institucionalizarse una organizacion, se activa-
ran de maneracasi automética ciertos mecanismos de socializacion que harén que
los actores organizacionales internalicen normas, valores y actitudes, y los asu-
man como un compromiso a gque debera vigilarse permanentemente.

Sin embargo, mas allade larelativa durabilidad que pueda mantener la personali-
dad cristalizada de una organizacion, Selznick (1949) enfatiza el peso determi-
nante de las presiones de |os grupos de interés que poseen suficiente poder para
introducir modificaciones en el medio ambiente institucional, al que la organiza-
cion debe adaptarse de manera recurrente. Subyace, entonces, unanocion de que
el cambio es una parte endémica de la relacion adaptativa en la evolucion de la
organizacion (DiMaggio y Powell, 1999a).

Conlodicho hastael momento, podemossintetizar lavisiondel cambio organizaciona
surgidaen losinicios del institucionalismo mediantelaidentificacion detres etapas
claramente diferenciadas: en laprimeraetapa se constituye laorganizacién formal
orientadahacialaracionalidad instrumental; en lasegunda, laorganizacién setor-
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naingtitucionalizada debido alanecesidad de guardar conformidad con lasexigen-
cias normativas del medio ambiente institucional; en la tercera, la organizacion
transformada en institucién enfrenta presiones de los grupos de interés externos
gue intentan influir en su dinamica funcional, estos grupos a lograr modificar €
ambienteinstitucional orillan alaorgani zacion agjustarse de nuevo atalesmodifica
ciones; esta Ultima etapa se mantiene en constante evolucion.

El proceso de institucionalizacion y cambio organizacional correspondiente ala
vision inicial del institucionalismo se ilustra a continuacién:

Figural
Institucionalizacién y cambio organizacional
enlavision ligadaapoder eintereses
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Sin duda, las primeras aportaciones del institucionalismo referidas al cambio
organizacional, en su momento, permitieron elevar el nivel de comprension delas
dinamicas implicadas en este tipo de procesos. Sin embargo, quedan varios pun-
tos oscuros en este desarrollo tedrico. Por giemplo, no se explica con suficiente
claridad el cémo los grupos de interés son capaces de erosionar creencias
organizacionales que se supone han sido internalizadas en la organizacion y han
influido notablemente en la formacion de su personalidad, por lo que deberia
esperarse una actitud menos activa de |os actores frente a las instituciones.
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En términos generales, durante la etapa inicial de la teoria institucional fueron
delineadas varias intuiciones importantes que serviran de base para desarrollos
tedricos posteriores. Sin embargo, estas nociones perdieron vigenciaa poco tiempo,
debido a que eran demasiado descriptivas e historicamente especificas, o tan abs-
tractas que carecian de efectividad explicativa (DiMaggio y Powell, 1999a: 35).

b) Vision del cambio organizacional que enfatiza legitimidad e isomorfismo

En esta segundavision del cambio organizacional, que corresponde alasprimeras
definiciones delo que se denomind como nuevo institucionalismo, destacan auto-
res como John Meyer, Brian Rowan, Lynne G. Zucker, Richard Scott, Paul
DiMaggio y Walter W. Powell, entre otros.

Realizando una revision minuciosa de las nocionesiniciaes de Selznick, con res-
pecto a los componentes del medio ambiente y el desplazamiento de las metas
formales de la organizacion, |os autores agrupados en esta vision guian su labor
indagatoria mativados por laintencion de profundizar en la definicién de los pro-
cesos por los cuales las instituciones conforman estructura y accion
organizacionales (DiMaggio y Powell, 1999a: 33). Una de |as principales nocio-
nes distintivas de esta corriente es que € peso especifico que se le asigna a la
capacidad de las instituciones para determinar € pensamiento y la accidn de los
miembros organi zacional es es mucho mayor.

Lanueva concepcidn esta guiada por el postulado de que las instituciones operan
en un nivel supraindividual, por lo que la intencionalidad de los individuos no
cuenta como factor de influencia decisiva sobre un disefio institucional especifi-
co. Esto se debe a que los acuerdos institucional es no sélo limitan las opciones de
decision y accion, sino que también establecen los criterios mediante los cuales
las personas descubren sus preferencias, por 1o que se ven impedidos a reconocer
o0 actuar afavor de susintereses (DiMaggio y Powell, 1999a).

Resulta notable que la apreciacion ontoldgica que subyace es la de un hombre
sobresocializado cuya capacidad de pensamiento y accién auténomos estén redu-
cidas a su minima expresion.
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Asi, laorganizacion interactta con un medio ambiente pleno de creencias que se
dan por hecho, constituyéndose en una basta fuente de mitos racionalizados de
donde se derivan reglas y préacticas que se asumen como la forma apropiada de
realizacion de las |abores organizativas (Meyer y Rowan, 1999). Por consiguien-
te, se convierten en técnicas institucionalizadas que hacen ver alas organizacio-
nes que las utilizan como més adecuadas, racionales y modernas, ello al margen
de su posible impacto positivo en el desempefio organizacional (Meyer y Rowan,
1999). Se convierten en mitos legitimos porgue |0s actores organizacionales dan
por hecho que son racional mente efectivos; ademas, legitiman alas organizacio-
nes gue adoptan ceremonia mente dichos mitos y estructuran sus organizaciones
en plena concordancia con ellos (Meyer y Rowan, 1999).

Latarea esencial de los actores organizacionales, entonces, es evitar lailegitimi-
dad que puede provacar €l no adecuarse alosmitosracionalizadosy racionalizantes,
lo que asu vez podriadificultar el acceso alos recursos necesarios parad éxitoy
lasupervivencia. En lapréctica, |os esfuerzos de adecuacion tienen un significado
virtual: mantienen las aparienciasy dan validez a una organizacion; asimismo, no
s6lo deben conformarse con los mitos, sino también deben mantener laapariencia
de gque los mitos efectivamente funcionan (Meyer y Rowan, 1999).

La racionalidad y legitimidad percibidas en las préacticas organizacionales
institucionalizadas vuelven dindmicacomin — entrelasorganizacionesde un mismo
campo o sector organizaeciond— €l intentar adaptar sus estructuras formales, provo-
cando la adopcién generalizada de estructuras homogeéneas. De esta manera, las
organizaciones de un mismo sector o campo organizacional tienden a volverse
isomorfas (Meyer y Rowan, 1999; Scott, 1999; DiMaggio y Powell, 1999b).(Ver
figura 2)
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Figura2
I nstitucionalizacién y cambio or ganizacional
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Fuente: Elaboradapor el autor con base en DiMaggio y Powell (1999b)

Por lo tanto, el concepto de isomorfismo resulta crucial para explicar la ocurren-
cia de modificaciones en el plano institucional. DiMaggio y Powell (1999b) lo-
gran identificar tres mecanismos por medio delos cual es disminuye sensiblemente
la diversidad organizacional en un campo o sector determinado: 1) el isomorfis-
mo coercitivo, €l cual tiene su origen en lasinfluencias politicasy labusguedade
legitimidad; 2) el isomorfismo mimético, que resulta de respuestas estandares
ante laincertidumbre percibida; y 3) el isomorfismo normativo, asociado con el
desarrollo de | as profesiones.

De las nociones anteriormente descritas se deduce una concepcion del cambio
organizacional que considera procesos de transformacion que inician en un esta-
do de la organizacion caracterizado por la diversidad de estructuras y précticas
dentro de las organizaciones en lo individual, para arribar a un nuevo estado
organizacional caracterizado por € redisefio de sus estructuras en funcion de los
requerimientos alentados por |os mitos racionalizados que aparecen como legiti-
mos en ese momento. El cambio organizacional, en consecuencia, esta orientado
hacia la conformidad ritual.
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Esta visién ddl cambio organizacional se distingue porque tiende a enfatizar la
homogeneidad de | as organizaciones y a destacar |a estabilidad y persistencia de
los componentes institucionalizados.

Entre las dos visiones del cambio organizacional aqui resefiadas se pueden obser-
var algunas diferencias significativas. En primer lugar, mientras el viejo
institucionalismo toma como unidad de andlisis a la organizacion individual, el
nuevo enfoque se centraen el andlisis del campo organizacional en su conjunto.
En segundainstancia, € viejo institucionalismo asume que el cambio es un com-
ponente endémico de la dinamica organizacional; en contraste, el enfoque
neoinstitucional tiende aremarcar la estabilidad de las estructurasy procedimien-
tosinstitucionalizados. En tercer lugar, €l viejo enfogque consideraa poder y alos
conflictos deinterés como categorias medul ares de su armazon explicativo, mien-
tras que el nuevo institucionalismo generalmente ha dado menor importancia a
estos factores. En cuarto y Ultimo lugar, para €l vigjo institucionalismo el proceso
de institucionalizacion es fundamentalmente normativo, dado que la organizacion
esinfundida por los vaores que percibe en e medio ambiente, mientras que para €l
nuevo enfogue se trata de un componente eminentemente cognoscitivo debido a
guelaorganizacion se ve preci sadaadotarse de una capacidad que le permitaapren-
der cdmo actuar en funcion delosmitosracionalizados (DiMaggioy Powell, 1999a).

En términos generales, puede observarse que el enfogque neoinstitucional contri-
buye a una mayor precision en laexplicacion de | os efectos institucionales sobre
la conformacion de las estructuras y la accién organizacional; sin embargo, abre
un gran vacio tedrico a desestimar €l papel del poder y los intereses en dicha
conformacion. No es casual, por lo tanto, la sospecha de Greenwood y Hinings
(1999: 67) dequeago seperdid en el transito del viejo a nuevo institucionalismo.

¢) Vision del cambio organizacional que reintroduce poder e intereses
Como pudimos constatar en el apartado anterior, el enfoque del cambio
organizacional que en el marco delateoriainstitucional enfatizalos conceptos de

legitimidad e isomorfismo, logré avances relevantes con relaci6n a aspectos cen-
trales de la dindmica organizacional.
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Lasexplicacionestradicionalesrelativas alosfactores determinantes de la estruc-
tura que, por una parte, insistian en adjudicar al medio ambiente econémico y
técnico laprincipal fuerza de presién parainducir la conformacién de estructuras
organizativas y, por otra parte, el alto nivel de racionalidad adjudicado ala deci-
si6n deimplementacion de tal es estructuras, asi como alos resultados operativos,
fueron severamente puestas en duda por |os hallazgos empiricos. De esta manera
surgen nociones aternativas dentro de las cuales destacan las referidas a explica-
ciones del impacto determinante que el medio ambiente institucional tiene sobre
la conformacion de estructuras, 1o que conduce a que las organizaciones asuman
determinadas formas'y procedimientos en funcion de adaptarse alos mitos racio-
nalizados que generan legitimidad ante las fuentes de recursos que contribuyen a
lasupervivenciay a éxito organizacional. Esta situacion ala postre fomenta una
tendencia hacia la homogeneizacion de las formas y précticas organizacionales
gue a institucionalizarse se transforman en criterios estandarizados del deber ser
y del deber hacer organizacionales. Estos criterios estandarizados operan a nivel
supraorganizacional y poseen mecanismos reproductivos que posibilitan la per-
sistencia de formasy practicas isomorficas.

El panoramadel analisis organizacional se habiapoblado de un nuevo marco con-
ceptual cuya valia interpretativa se expresaba en el amplio consenso que logré
tejer a su alrededor. En apariencia, la coherencia argumentativay el alcance de
sus argumentos era infalible, dado que cubrian integramente muchas de las pre-
ocupaciones explicativas con respecto a pensamiento y alaaccion organizacional.
Sin embargo, desarrollos tedricos posteriores mostraron que varias de las conclu-
siones ofrecidas resaltaban imagenes que no correspondian cabalmente a la ver-
dadera naturaleza del accionar organizacional.

Inicialmente, los primeros cuestionamientos significativos provinieron de Powell
(1999), quien resaltd que los razonamientos al canzados hasta entonces por lateo-
ria institucional alentaban, con relativamente cierta facilidad, la posibilidad de
interpretaciones erréneas que desacreditaban el potencial explicativo contenido
en dicho enfoque. Dentro de estas deficiencias argumentativas destacan: 1) una
representacion de las organizaciones como demasiado pasivas, desenvolviéndose
en un medio ambiente excesivamente restrictivo; 2) la nocidn subyacente de que
gjustarse alas presionesinstitucional es es una cuestion rel ativamente fécil y prac-
tica; y 3) una falsa apreciacion de que las organizaciones no se ocupan central-
mente del desempefio de sustareasformales, sino que mas bien son gjecutantesde
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actividades simbdlicas (Powell, 1999). En contrapartida, se sugiere la necesidad
de unamejor comprension de las posibles fuentes de heterogeneidad presente en
|os ambientesinstituci onal es que pueden dar pie al desarrollo de procesos de cambio
institucional que asu vez desatan procesos de cambio organizacional . Su expecta-
tivaaspiraaunavisiéon del cambio organizacional que tome en cuenta las expre-
sionesdel poder y losinteresesimplicitos en la dinamicaorganizacional, lo que a
su vez conduce a reconocer la cabida de cierto nivel de presencia de la agencia
activa, lacua hace referenciaalacapacidad de los actores paraimpul sar iniciati-
vas de accion con base en criterios auténomos que se apoyan en cal cul os raciona-
les de fines deseados en correspondencia con medios disponibles y condiciones
percibidas (Beckert, 1999: 777).

Una segunda fuente importante de cuestionamiento a los niicleos centrales de la
teoriainstitucional que enfatizalalegitimidad y el isomorfismo fue cimentada por
Oliver (1992), quien arriba ala conclusién de que, asi como existen procesos de
institucionalizacion, también es posible el surgimiento de procesos que se despla-
zan en sentido contrario, mediante |os cual es se erosionan determinadas estructu-
rasy précticas que habian alcanzado €l estatus de institucionalizadas.

Asi, lanocién de desinstitucionalizacion es definida por Oliver como un proceso
por el cual la legitimidad de una préctica organizacional establecida o
institucionalizada se erosiona o descontinua, producto de laincapacidad demos-
trada por las précticas vigentes para responder a nuevos desafios determinados
por presiones politicas, funcionales y sociales que se presentan tanto al exterior
como d interior de laorganizacion (Oliver, 1992: 564). A este respecto, sobresa-
len dos elementos: por un lado, la creciente competencia empresarial por ganar
mayores espacios en los mercados globalizados incide para desalentar |a perpe-
tuidad del status quo interno y motivaadesafiar o revalorar |as estrategiasy acti-
vidades existentes; por otro, |os eventosinesperados ocurridos en € medio ambiente
de la organizacion contribuyen para poner en duda la utilidad de los supuestos
operativos vigentes.

Aunado adichas presiones, se aprecia una relacion competitiva para ganar espa-
cios a interior de la organizacion entre los procesos de inerciay entropia, inhe-
rentes a toda organizacion. Ambos procesos moderan el ritmo de la
desingtitucionalizacién; por un lado, la entropia tiende a acelerar € proceso de
desingtitucionalizacién, mientras que, por otro y en sentido opuesto, la inercia
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organizacional tiende aimpedirla. Se considera que estas cinco presiones (las de
cardcter politico, funcional y social, asi como lainerciay la entropia) en su con-
junto determinan la probabilidad de disipacion o rechazo de una practica
organizacional institucionalizada (Oliver, 1992: 566).

A raiz de estas opiniones criticas se empi ezan adelinear explicaciones mas acaba-
das con relacion a posibles dinamicas detonadoras del cambio organizacional .

En consecuencia, un desarrollo tedrico importante en la construccion de lavision
del cambio organizacional que reintroduce la atencion sobre el poder y losintere-
ses esta contenido en la descripcion que del proceso de institucionalizacion efec-
tan Tolbert y Zucker (1996). Dicho proceso se describe de manera puntualizada
através de una serie de etapas que se sefialan enseguida.

La primera etapa de este proceso es denominada innovacion, la cua es producto
de lainfluencia de los factores contextuales y de los factores de presion interna,
los cuales de manera conjuntaleimponen alaorganizacién lanecesidad deintro-
ducir cambios.

La segunda etapa corresponde a la rutinizacion, que incluye la generacion de
nuevos arreglos estructurales en respuesta a un problema o conjunto de proble-
mas organizacionales especificos y la formalizacion de tales arreglos en los pro-
cedimientos y politicas de una organizacién determinada.

El movimiento haciaun més permanentey extendido status descansa fuertemente
en lasiguiente etapa, la objetivacion, la cual acompafia aladifusion delaestruc-
tura. Laobjetivacionincluye el desarrollo de algun grado de consenso social entre
los tomadores de decisiones acerca del valor de una estructura, y la creciente
adopcion de esta estructura por €l resto de las organizaciones sobre la base de
dicho consenso.

Lainstitucionalizacion completa incluye la sedimentacién, una etapa que funda-
mental mente descansa sobre la continuidad historica de la estructura, y especial-
mente en su supervivencia através de las distintas generaciones de miembros de
laorganizacion.
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Figura3
I nstitucionalizacién y cambio or ganizacional
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Como se puede observar, a introducir la consideracion de que €l proceso incluye
como primera etapa a la innovacion, se esta sefialando la existencia de factores
gue sevuelven presiones paralaimplementacion del cambio organizacional (Tolbert
y Zucker, 1996). Aungue no se presenta una explicacion més puntual delosfacto-
res internos que motivan la etapa de innovacion, contintia reforzandose una ten-
denciatedricaorientada hacialadeterminaci on derel aciones causal es que expliquen
con mayores niveles de claridad los factores que inciden sobre los procesos de
desinstitucionalizacion. Empiezaatornarse evidente lanecesidad de replantear, de
maneramasintensa, el papel del poder y losintereses como factores decisivos del
cambio organizacional.

Tal replanteamiento viene aser efectuado por Greenwood y Hinings (1996), quie-

nes contribuyen aclarificar el entendimiento de las dinamicas internas que preci-
pitan y facilitan el cambio organizacional.
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El model o explicativo desarrollado por Greenwood y Hinings (1996) es construido
eslabonando conceptos retomados del vigjo y del nuevo institucionalismo; de esta
manerallegan alaconclusién central de quelarespuestadelaorganizaciénindivi-
dual alaspresionesdel contextoinstitucional dependedelasdinamicasinternasde
la organizacion. Por lo tanto, se considera que el papel de las dinamicas
intraorgani zacionales es critico para adoptar o rechazar las préacticas normadas
por €l contexto institucional. L os aspectos de |adinamicadelaorganizacién sobre
los que se enfoca su andlisis son: intereses, valores, dependencias de poder y
capacidad de accion (Greenwood y Hinings, 1996).

En gran medida, su esquema para entender el cambio organizacional considera
tanto las dinamicas exégenas (el contexto de mercado y el contexto institucional)
asi como las enddgenas (intereses, val ores, dependencias de poder y capacidad de
accion). Mediante una valoracion en la que se mide el efecto de distintas combi-
naciones posibles de interrel acién de tales aspectos de las dinamicas exégenas y
enddgenas, se determina la existencia de dinamicas precipitantes y dinamicas
facilitadoras del cambio organizacional, sefialando bajo que condiciones es posi-
ble en ocasiones el cambio convergente, mientras que en otras es posible el cam-
bio radical (Greenwood y Hinings, 1996).

De manera esquemética, en la figura 4 se presenta su modelo para entender el
cambio organizacional .

En sintesis, esta nueva aportacion a la teoria institucional desarrollada por
Greenwood y Hinings (1996) proporciona un esquema interpretativo del cambio
organizacional mas flexible y dinamico que los encontrados en desarrollos teori-
COs anteriores.
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Figura4d
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d) Visién del cambio organizacional que enfatiza riesgo e incertidumbre

Bajo el amparo delas conclusionesde Oliver (1992) y Powell (1991) con relacion
aque el proceso deinstitucionalizacion no estd exento de imperfecciones, dadala
ambiguiedad inherente a todo proceso social, empiezan a desarrollarse nuevas
nociones que asumen que lainstitucionalizacion guiahaciala homogenizacion de
formasy précticas organizacionales, pero que a mismo tiempo y en contraparti-
da, alientan el desapego a las restricciones subyacentes en las instituciones, fo-
mentando asi la diversidad organizacional.

Dentro de estos nuevos avances teoricos destacan los formulados por Kondra'y
Hinings (1998) y Beckert (1999), quienes coinciden en enfatizar €l papel funda-
mental que juegan €l riesgo y laincertidumbre para el desarrollo de procesos de
cambio organizacional.

De las aportaciones efectuadas por Kondra y Hinings (1998) se deriva que €l
isomorfismo tiene unainfluenciadirectasobre el desempefio organizacional queva
mas allade unasimpleldgicaque pudierasuponer queaformasy précticasiguales
debe corresponder un desempefio similar. M s bien, han encontrado que estasimi-
litud en desempefio esta reforzada por una conducta institucionalizada entre los
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mandos superiores de laorgani zacion que esta orientada por laaversion al riesgo.
Asi, lascodiciones dominantestienden aimpul sar funcionamientos organizacionales
gue logren niveles de desempefio que se ubiquen dentro de los rangos estandares
legitimados. Sin embargo, debe destacarse que este proceso no esta exento de la
mani pulacion de coaliciones dominantes que acomodan su interés de persistencia
en su cargo mediante la estructuraci 6n de percepciones compartidas que legitiman
niveles de desempefio inferiores que se validan como éptimos por |os participantes
de un campo organizacional .

Por lo tanto, la evidencia empirica deberia apuntar hacia resultados econémicos
similares entre organi zacionesisomorficas. No obstante, amenudo se observaque
algunas organizaciones logran desempefios apartados de los estandares
institucionalizados, yaseapor arribao por debajo detaesniveles. Kondray Hinings
(1998) llegan a la conclusion de que la causa de un desempefio diferenciado se
explicaa partir de ubicar e nivel de gjuste que las organizaciones guardan frente
al medio ambiente institucional. Asi, es méas probable encontrar similitudes de
desempefio entre quienes profesan un alto nivel de gjuste institucional, mientras
que la divergencia de desempefio es més probable que se presente cuando las
organi zaciones poseen bgjo nivel de gjuste institucional.

Las principales fuentes de diferenciaen el nivel de gjuste que las organizaciones
profesan ante el medio ambiente institucional, segiin Kondra y Hinings (1998),
son  por unaparte  lapropia decision de la organizacién de hacer caso
omiso de algunas de las limitaciones impuestas sobre el pensamiento y laaccion
organizacionales, donde la percepcidn, en un momento determinado, de que €l
algjamiento de las normas puede brindar oportunidades competitivasy, por otra,
la casualidad que se deriva de funcionamientos organizacionales que, sin adver-
tirlo,~se han alejado detes practicasinstitucionalizadas. En ambos casos se subra-
ya el papel de la agencia activa como un factor determinante para que las
organi zaciones operen fuera de las normas institucionales.

En las aportaciones tedricas ofrecidas por Kondra y Hinings (1998), sefialadas
anteriormente, subyace unavision dinamicadel cambio organizacional. Lasorga
nizaciones se transforman inicialmente de maneraindividual cuando suintencién
de apartarse de las reglasinstitucionales logra superar | as presiones que le exigen
conformidad con talesreglas; ademés, si su actitud escapista con predisposicion a
correr riesgos superiores le permite obtener niveles de desempefio mayores alos
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del resto de miembros de un campo organizacional especifico. Si se cumple esta
segunda condicién, entonces |as demés organizaciones del campo asumen actitu-
des miméticas que luego se convierten en las pautas de comportamiento por se-
guir. Esta nueva institucionalizacién desatara presiones coercitivas y hormativas
para estabilizar € campo organizacional, por 1o que una nueva propension hacia
el isomorfismo debera ser observada.

Por su parte, las aportaciones de Beckert (1999) contribuyen a reforzar 1os plan-
teamientos antes descritos. Dentro de su argumentacion, la incertidumbre repre-
senta una variable crucia para la explicacion del cambio institucional. De tal
maneraque €l nivel deincertidumbre subyacente en unaestructuraorganizacional
especifica se convierte en un factor de presion para la realizacién de los gjustes
pertinentes. Sus razonamientos centrales parten de la consideracion de que mien-
tras menos contribuya una estructura organizacional alareduccion de laincerti-
dumbre, mayor sera la necesidad de apegarse a las reglas institucionales, por lo
tanto, el espacio paralaintervencion de la agencia activa se reduce considerable-
mente. Por el contrario, cuando una estructura organizacional tiene unagran con-
tribucion para reducir e nivel de incertidumbre ambiental, entonces es posible
esperar un mayor margen de participacion de la agencia activa.

Estas conclusiones de Beckert (1999) se apoyan en la nocién de que laaccion no
puede ser entendida como una simple exclusion de patrones de comportamiento
existentes, sino como €l desarrollo de una dualidad interactiva e interdependiente
entrelaagenciaactivaque debido asu natural ezavoluntaristatiende adesafiar las
normasingtitucionalesy, por o tanto, se orienta haciala promocion de cambios; y
las estructuras legitimadas que con mucha frecuencia tienden a generar mecanis-
mos que favorecen la persistencia de determinadas practicas y rutinas
organizacionales y, por consiguiente, su orientacion se inclina hacia e manteni-
miento del status quo.

Asi, a advertir que estainterconectividad inherente entre agencia activay practi-
cas ingtitucionalizadas se desarrolla en un ambiente de mercado competitivo que
fuerza alos actores a estar constantemente tomando posiciones reflexivas hacia
las précticas establecidas  dado que las organizaciones estén envueltas en un
proceso de monitoreo permanente del medio ambienteinternoy externo  llega
alaconclusion de que €l mercado, como categoriainstitucionalizada que es, esta4
disefiado en unaformaque permite percibir como legitimo el desarrollo delainno-

No. 219, mayo-agosto 2006 33



Sergio Alvarado Altamirano

vacion, con lo que reduce la influencia estabilizadora de estructuras
institucionalizadas que poseen este poder de persuasion y que simultaneamente
alientan el cambio organizacional a través de la competencia. Por lo tanto, se
vuelve un imperativo clave€l entender lainfluenciainteractiva de |as fuerzas de
mercado, |as expectativas dadas por hecho, lalegitimacion y el poder, para com-
prender por qué |as decisiones tomadas por organizaciones de negocios estan de-
terminadas parcialmente por criterios econdmicos y parcialmente por las reglas
institucionales. Siguiendo estaldgicade Beckert (1999), se puede llegar ala con-
clusion de que las organizaciones enfrentan una tension constante que esta ali-
mentada, por un lado, por fuerzas que alientan el cambio 'y, por otro, por fuerzas
que presionan para la estabilidad y la persistencia de las précticas
institucionalizadas. En €l caso especifico de las presiones para € cambio, éstas
orillan a la busgueda de estructuras més eficientes, por 1o que € margen para la
participacion de la agencia activa es mucho mayor que el concebido en € segundo
periodo de desarrollo de lateoriainstitucional.

Unaimagen esguemética de la concepcion del proceso de cambio organizacional
de esta Gltima vision se puede apreciar en lafigura que aparece a continuacion.

Figurab
I nstitucionalizacién y cambio or ganizacional
enlavision ligadaariesgoeincertidumbre
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Fuente: Elaborada por el autor con base en Kondray Hinings (1998) y Beckert (1999)
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Conclusiones

Generalmente, en ambientes académicos en los que se discuten aspectos tedricos
relacionados con laadministracion y | os estudios organi zacional es, suele presentarse
laideade queen d seno del enfoqueinstitucionalistapreval ece unavision demasiado
estéticadel cambio organizaciona. Ello se deriva de la manifiesta inclinacion que
este enfoque reflgo en sus inicios, hacia € andlisis de los procesos mediante los
cuales las organizaciones tienden a centrar su funcionamiento en dinamicas que
privilegian laestabilidad de sus estructurasy practicas funcionales.

En gran medida, estas nociones pueden ser vistas como producto de un enfoque en
desarrollo que através de larevisién tedrica de sus postulados iniciales havenido
precisando su concepcién del cambio organizacional. Asi, enlosUltimosafios seha
dedicado mayor atencidn a las motivaciones que propician procesos de cambio
organizacional, lo cual hapermitido un mayor desarrollo teorico.

En este sentido, esposible determinar queal interior del conjunto de elaboraciones
tedricas construidas alrededor del enfoque institucional coexisten cuatro visiones
claramente diferenciadas con respecto alas causas que motivan alas organizacio-
nes arealizar procesos de cambio organizacional.

Unaprimeravision del cambio organizacional se caracterizadebido aque enfatiza
€l rol desempefiado por €l poder y losinteresesdelos actores organizacionales. En
consecuencia, un aspecto central de su linea argumentativa esta representado por
laconsideracion de que | as organi zaciones guian su accionar por medio devalores,
normasy actitudes que retoman de su medio ambiente, intentando que esta mani-
festacion de alineamiento con talesideas | es permita preservar €l poder y losinte-
reses de su nucleo dirigente. Esta primeravision aparece ligada directamente alo
gue ahora se ha dado en llamar vigjo institucionalismo.

La segunda vision del cambio organizacional se destaca porque su linea
argumentativa hace énfasis sobrelos conceptos de legitimidad e isomorfismo. Por
ello, sus principal es consideraciones giran en torno a que las motivaciones de las
organizaciones paraimplementar procesos de cambio organizacional estén centra-
das en la apropiacion de estructuras y procesos presentes en su medio ambiente
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debido aquetal actitud les permite dotarse de lalegitimidad necesaria para conti-
nuar allegandose recursos financieros suficientes paragarantizar su supervivencia
y consolidacion.

Por su parte, laterceravision del cambio organizacional aqui referida se caracte-
riza porque reintroduce en el andlisis institucional |as categorias poder e intere-
ses, las cuales se encontraban en segundo término en la vision sefidlada en €l
apartado anterior. Esta tercera apreciacion parte de laidea central de dos proce-
sos. €l primero son los procesos de institucionalizacion mediante los cuales las
organizaciones incorporan a su accionar elementos provenientes de su medio
ambiente; el segundo son |os procesos que, por el contrario, contribuyen aprovo-
car que determinadas practicas institucionalizadas se erosionen hasta perder efi-
cacia y, por lo tanto, sean sustituidas por otras nuevas. De esta manera, ta
transformacion organizacional es causada, principalmente, por dinamicas aloja-
dasal interior de la organizacion asociadas al poder y los intereses de actores que
ocupan posiciones directivas.

Finalmente, tenemosla cuarta vision que construye su propiaparticularidad a par-
tir del hecho de que sulineade argumentacion central enfatizael rol del riesgoy la
incertidumbre como factores principal es queincentivan laimplementacion de pro-
cesos de cambio organizacional.

A este respecto, esta aportacion tedrica sefiadla que la propia dinamica competiti-
va, desarrollada entre las organizaciones en la actualidad, conduce a buscar des-
empefios superiores alos determinados por |0s estandaresinstitucionalizados; para
ello deben correr riesgos mayores que requeriran de ajustes severos en sus estruc-
turasy précticas organizacionales. Asi, aquellas organi zaciones que bajo ese gran
nivel de incertidumbre asociada logren alcanzar desempefios sobresalientes se
convertiran en el nuevo modelo organizacional que debera ser institucionalizado,
impul sando de esta manera procesos de cambio en e resto de las organizaciones.

A partir de este conjunto de desarroll os tedricos puede apreciarse que lavision del
cambio organizacional que existe en el enfoque institucional ha venido sufriendo
una metamorfosis paulatina que ha transitado, en primera instancia, desde con-
cepciones macro que ubican al contexto social como fuente determinante del com-
portamiento organizacional hastaarribar aconcepcionesamicronivel que consideran
quegran partedetal comportamiento puede ser explicado apartir delas dindmicas
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internas que se a ojan en las organizaciones. En segundainstancia, estos desarro-
Ilos tedricos se han trasladado desde una consideracion de que el cambio
organizacional espoco factibledebido alarigidez del contextoinstitucional, puesto
gue se apreciaque el cambio organizacional esunadinamicafrecuentementeliga-
daalas organizaciones, |o cual es provocado por las tensiones entre el contexto
institucional y el ambiente competitivo en el que se desenvuelven. Entercer lugar,
también es observable como en el marco del estudio de los procesos de cambio
hay un desplazamiento en cuanto alaunidad de andlisisutilizada. Asi, mientrasen
|as primeras aportaciones |a atencidn se centra sobre |0s campos organizacionales
0 sectores ingtitucionales, en tiempos mas recientes € énfasis indagador se ha
centrado fundamentalmente enlaorganizacionindividual .

Es posible, entonces, observar que € desarrollo tedrico del enfoque institucional
ha mantenido un ascenso constante que ha fomentado la reconsideracion de mu-
chas posiciones iniciales, lo que a su vez ha producido un mayor acercamiento
coincidente entre o que en su momento fueron denominados como €l vigo y €l
nuevo institucionalismo. Asi, dos puntos inicialmente distantes han sido unidos a
través de un circulo que ha dado paso a una teoria institucional vigorizada que
continuara resultando de suma utilidad para analizar procesos de cambio que con
mucha frecuencia estan siendo implantados en | as organizaciones.
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