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RESUMEN

La interaccién entre cultura y estructura informal de la organizacién tiene efectos diversos en
la vida diaria de las instituciones. Algunos de ellos son el desarrollo de una cierta identidad orga-
nizativa y la aparicién de relaciones de poder informal. Este articulo avanza varias lineas de
investigacion sobre estos dos aspectos aprovechando algunas de las aportaciones del andlisis de
redes. Los autores aventuran algunas hipdtesis de trabajo que pueden ayudar a orientar investiga-
ciones empiricas en el futuro.

INTRODUCCION!

Un nidmero creciente de trabajos se ocupa del papel que desempefan las
estructuras sociales informales en las organizaciones, de las redes sociales en

' Los autores agradecen a Alice Andrews, David Knoke y Lynn Smith-Lovin sus comen-
tarios a distintos borradores de este articulo, asi como a un evaluador anénimo de la REIS.
Roberto Garvia hizo comentarios agudos al borrador en castellano que han ayudado a darle
claridad y a mejorarlo. Se presentaron versiones previas de este estudio en la Eastern Socio-
logy Society Annual Meeting en Philadelphia (1998), en la Annual Work-in-Progress Confe-
rence, Sociology Department, Yale University (1998), y en el VI Congreso Espafiol de Socio-
logfa, A Corufa (1998). Agradecemos a los participantes en estas reuniones intelectuales sus
comentarios y criticas. Este trabajo es una adaptacién al castellano del articulo «Organizatio-
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las que los actores se ven inmersos, y de los efectos de estos dos elementos en
el comportamiento y la actitud de los miembros de la organizacién. Los/as
cientificos sociales de diferentes disciplinas suelen coincidir en que la posi-
cién de una persona en la estructura social moldea su comportamiento y
actitud®. Los trabajos pioneros en esta linea estructuralista indican que los
fenémenos de cardcter normativo como la identidad y la cultura son el refle-
jo (o la manifestacién) de la estructura social subyacente en una organizacién
o grupo.

Varios autores han criticado el enfoque estructuralista argumentando que
los aspectos normativos de cualquier organizacién (como la cultura o la identi-
dad) adquieren vida propia y se independizan de la estructura de la que una
vez emergieron (Emirbayer y Goodwin, 1994). Los estudios sobre andlisis de
redes también toman seriamente la tarea de examinar la cultura no como el
reflejo de la estructura social subyacente, sino como un proceso social distinti-
vo y en cierto modo auténomo (Padgett y Ansell, 1993; White, 1992). Otros
trabajos se centran en las maneras en que la posicién estructural de un indivi-
duo limita el desarrollo de sus estrategias de accién en el nivel macro (Johnson
y Ford, 1996) y micro (Lawler y Yoon, 1996)°. Por otra parte, Gartrell (1987)
desaffa estas criticas al incorporar fenémenos de la estructura social en las
explicaciones sobre la identidad y la cultura’.

Dadas las diferentes definiciones que se ofrecen en el mercado de las cien-
cias sociales sobre la nocién de «cultura», y especialmente «cultura de la orga-
nizacién», no se puede mds que reconocer con DiMaggio (1994) que se trata
de un término resbaladizo y ambiguo. Aunque el concepto de «cultura de la
organizacién» estd infrautilizado, algunos autores lo encuentran bastante util
para entender el comportamiento tanto de la organizacién como de sus miem-
bros (Schein, 1985, 1996)°. Esta perspectiva indica que la cultura determina el
comportamiento, de la misma manera que los estructuralistas indican que para

nal structures, cultures and identities. Overlaps and differences», aparecido en Research in the
Sociology of Organizations, vol. 16, pp. 213-235. Los autores desean agradecer una primera
traduccién de Gemma Sala. La adaptacién del texto para la comunidad socioldgica hispano-
hablante es responsabilidad del tercer autor, quien agradece al Centro de Estudios Avanzados
en Ciencias Sociales que haya puesto a su disposicién su biblioteca, y a Jesis M. de Miguel
sus anotaciones al articulo.

? En realidad, esta visién es compartida tanto por el marxismo como por el funcionalismo.
La teorfa de la estructuracién, ademds, abunda en la idea de que el comportamiento de las perso-
nas contribuye a reproducir la misma estructura social que determina su comportamiento. A este
respecto, véase el texto de Giddens (1984). Véase el trabajo de Burke (1997) para una perspecti-
va diferente.

3 Esta es la postura bdsica de la teorfa de la estructuracién desarrollada por Giddens
(1984).

“ Los trabajos sobre identidad estdn abandonando el enfoque microsocioldgico basado en la
interaccién para incorporar los efectos construccionistas de aquellos elementos que, como la raza
o el género, suelen caracterizar a grupos de individuos (Cerulo, 1997).

> Se puede consultar el trabajo de Garmendia (1988) para una primera aproximacién en cas-
tellano a los debates sobre el concepto de cultura de la organizacién.
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comprender el comportamiento de la organizacidn es suficiente y necesario un
buen conocimiento de su estructura.

La perspectiva estructuralista y la culturalista se pueden combinar fructife-
ramente para la investigacién. Por un lado, se sabe que la cultura y la estructu-
ra social informal estdn interrelacionadas. Ambas son entendidas desde el
punto de vista de la teorfa de la estructuracién como el resultado de la estruc-
tura de un grupo u organizacién y como elementos que facilitan la tarea de
formacién de la estructura social. Por otro lado, la cultura de la organizacién y
la estructura social informal, independientemente o de forma combinada, afec-
tan a los miembros de la organizacién: moldean sus identidades organizativas y
se convierten en una limitacién o una oportunidad para la realizacién de sus
tareas. En la seccién siguiente desarrollamos el concepto de cultura aplicado a
las organizaciones.

CULTURA DE LA ORGANIZACION

La sociologia, antropologia y la psicologfa social suelen presentar la cultura
como el componente principal del funcionamiento de la sociedad. Los socidlo-
gos/as tienen un antecedente de primera magnitud en Durkheim y en el fun-
cionalismo parsoniano. Los/as autores «culturalistas» tienden a concebir la cul-
tura como un aspecto relevante en la adaptacién de las organizaciones y la
suelen definir como el sistema normativo de pautas de comportamiento que se
transmiten socialmente y que vinculan a los actores con sus entornos®. En este
articulo nos centramos en la cultura de las organizaciones. Schein (1990: iii)
define la cultura de la organizacién como «un (a) conjunto de asunciones bdsi-
cas, (b) inventadas, descubiertas, o desarrolladas por un grupo determinado
(c) en el proceso de aprendizaje que se desarrolla al enfrentarse con problemas
de adapracién externa e integracién interna [de la organizacién], (d) que han
funcionado lo suficientemente bien como para considerarlas vdlidas y, por
tanto, (e) se ensefiardn a los miembros nuevos como la (f) manera correcta de
percibir, pensar, y sentir en relacién con estos problemas [de integracién y
adaptacién]». Schein entiende la cultura organizacional como un mecanismo
de defensa colectiva por el que los miembros de una organizacién aprenden a
enfrentarse a los problemas derivados de los desafios internos y externos a la
organizacién.

Para esta perspectiva, la cultura es vista como el principal determinante del
comportamiento: «el nivel mds profundo de la cultura hace referencia a lo cog-
nitivo; las percepciones, el lenguaje, el proceso de pensamiento que un grupo
comparte es la causa determinante de los sentimientos, actitudes, valores, y

¢ Véase el trabajo de Keesing (1974) para una revisién de las concepciones diversas de la
nocién de cultura en las ciencias sociales.
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comportamiento» (Schein, 1990: iii). En esta concepcidn de la cultura de la
organizacién se condensan dos perspectivas sociolégicas de amplio raigambre: la
escuela funcionalista y de la sociologfa fenomenoldgica. Para algunas personas,
la cultura se concibe como un a#riburo que mantiene el orden social. Es con-
cebida, por tanto, como algo externo al individuo. Para otras personas, la cul-
tura es como un sistema de reglas internalizado que guia el comportamiento
de los individuos’. Cada perspectiva enfatiza niveles y unidades de andlisis
diferentes.

El primer grupo de teorfas intenta comprender la cultura de un grupo o
subgrupo, las funciones que desempefa en el mantenimiento del grupo, o las
condiciones en las que se desarrolla el grupo y su cultura (Evered, 1983). Los
trabajos que se encuadran en este enfoque intentan describir el objetivo a que
sirven y las funciones que desempefian las creencias y simbolos en las organiza-
ciones, presentindolos ambos como elementos necesarios para el orden y la
estabilidad social (Ott, 1989). Gran parte de estos trabajos se centra en anali-
zar las maneras en que la cultura puede servir como elemento integrador de los
individuos en la organizacién (Trice y Beyer, 1984) o como instrumento de
control interno (Wilkins y Ouchi, 1983). Su naturaleza cambiante, evolutiva,
permite a estos autores concebir la cultura como un elemento resistente a cual-
quier intento de manipulacién.

El segundo grupo de teorias concibe la cultura como algo que reside
dentro de cada persona y, por tanto, se entiende que se puede analizar a
través del estudio de los procesos de aprendizaje, construccién, y atribu-
cién de significados y causas®. La cultura es algo que los miembros de una
organizacién aprenden y, por tanto, habitualmente produce creencias com-
partidas. Desde esta perspectiva, la cultura se concibe como un elemento
abierto al cambio o a la variacién ya que las personas no la procesan e
incorporan de manera idéntica. En el presente articulo entendemos que la
cultura es un elemento de la organizacién al que los individuos acceden de
forma diferente.

Diversos trabajos —especialmente los de inspiracién empresarial o los que
se utilizan en las escuelas de negocios— discuten sobre «la cultura» de una
organizacién. Se asume que cada organizacién ha desarrollado a lo largo del
tiempo una cultura determinada que la hace distinta y que en parte explica la
situacién de la empresa en el mercado. En otros trabajos se examina el desa-
rrollo de subculturas dentro de una misma organizacién’. Por ejemplo, Van
Maanen y Barley (1984) defienden que es mds probable que los miembros de
un grupo ocupacional desarrollen valores y creencias compartidas que los
miembros de una organizacién que estdn dispersos espacialmente y que desa-

7 Sobre el papel de la cultura en la sociedad segtn la perspectiva funcionalista, véase el traba-
jo de Parsons (1966). Para la perspectiva de la sociologia fenomenoldgica, véase el trabajo de
Berger y Luckmann (1986).

® Véanse los trabajos de Gioia y Thomas (1996), Harris (1994) y Levitt y March (1988).

° Véanse los trabajos de Gregory (1983) y Martin y Shiehl (1983).
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rrollan funciones diferentes en la estructura de la organizacién'’. Los miem-
bros de una planta de produccién o una sucursal bancaria pueden desarrollar
una cultura local que puede ser diferente a la de otras plantas o sucursales
dentro de la misma organizacién''. El fenémeno puede tener lugar incluso
entre grupos de una misma planta o sucursal. La cultura local emergente
puede ignorar e incluso transgredir las metas que la organizacién intenta
alcanzar'.

Uno de los centros de interés de ciertos sociélogos/as ha sido el efecto de la
cultura de la organizacién en el rendimiento de la misma o de sus miembros.
En el plano individual, parece existir una asociacién entre la cultura organiza-
cional y la moral y participacién de los miembros (Allcorn, 1995). En el plano
de la organizacidn, parece existir una asociacién entre cultura y éxito (Kotter y
Heskett, 1992). Una organizacién que fomenta una cultura que valora los
recursos humanos suele estar mejor preparada para enfrentarse a (y sobrevivir
en) un entorno que se torna turbulento e incierto (Welbourne y Andrews,
1996). En consecuencia, la cultura de una organizacién puede convertirse en
un activo empresarial que produzca pingiies beneficios, y no sélo econémicos
(Kotter y Heskett, 1992; Garmendia, 1994).

Este tipo de trabajos suele asumir una relacién estrecha entre cultura y ren-
dimiento de la organizacién. Sin embargo, Pfeffer (1981) sugiere que ambas
variables no estdn relacionadas ya que los resultados de las organizaciones en
parte dependen de los recursos y oportunidades del entorno y de su utiliza-
cién, no necesariamente de la cultura. Es mds, aunque los/as investigadores en
organizaciones suelen hablar de la relacién entre cultura y funcionamiento de
la organizacién, muy raramente desarrollan explicaciones tedricas u ofrecen
pruebas que apoyen sus tesis (Siehl y Martin, 1990)".

Algunos investigadores/as se han centrado en la fuerza e intensidad de la
cultura en la organizacién. Diferencian entre culturas fuertes y débiles. La
asuncién suele ser que las culturas que estdn fuertemente incorporadas en la
vida de la organizacién y de sus miembros producen un mejor rendimiento
(en el plano colectivo e individual), facilitan que se hagan sacrificios persona-
les en aras de la organizacidén, y promueven una mayor y mds sélida identifi-
cacién de los miembros con la organizacién'é. El peligro de las culturas séli-
das e integradas es que pueden cegar a las personas en su percepcién de la

' Pueden verse algunos ejemplos en el trabajo de Burawoy (1986).

" Véase el trabajo de Edwards ez al. (1999) y el de Coller (1996) para el caso de las multina-
cionales y el papel de la cultura local en la direccién de las subsidiarias.

12 Sobre los conflictos entre cultura local y objetivos de las organizaciones la escuela institu-
cionalista ha hecho aportaciones bdsicas. Véanse los trabajos de Gouldner (1954) y Selznick
(1949). Para un caso espafiol se puede ver el trabajo de Garvia (1997: 77-180), en el que se ana-
liza la evolucién de la cultura de la ONCE, la transformacién de los objetivos de esta organiza-
cién y los conflictos que se generan.

'3 Una excepcién es el trabajo de Denison y Mishra (1995).

4 A este respecto, véase el trabajo de Deal y Kennedy (1982) y el de Hofstede (1980).
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realidad para tomar decisiones sobre aspectos relevantes para la organizacién.
Por contra, las culturas que estdn mds débilmente implantadas (o asumidas,
incorporadas) suelen ser también mds flexibles porque los individuos incorpo-
ran elementos culturales de otros sitios. Aunque las culturas débiles pueden
garantizar una mayor independencia de criterio, por esto mismo pueden ser
también fuente de conflicto al generar una mayor ambigiiedad”. Una cultura
que no sirva de base para respuestas claras y compartidas a los desafios del
entorno (es decir, una cultura débil) aumenta la probabilidad de que los indi-
viduos recurran a sus propias experiencias, atribucién de significados, mitos
(independientemente de la organizacién) para elaborar estas respuestas. De
esta manera se desarrollardn soluciones contradictorias que pueden ser fuente
de conflictos.

Kotter y Heskett (1992) apuntan que el debate sobre la cuestién de la
solidez e implantacién de una cultura de la organizacién puede haber adqui-
rido una orientacién errénea, al menos cuando los/as investigadores se ocu-
pan de las consecuencias sobre el rendimiento. En su lugar, estos autores se
centran en el grado de adaptabilidad de una cultura. Indican que se deberia
averiguar si la cultura de una organizacién sirve para homogeneizar y moti-
var a los miembros, y si es funcional para que los miembros sean capaces de
dar respuestas adecuadas a las presiones y demandas del entorno. Una cultu-
ra sélida, ampliamente incorporada en la vida organizativa, pero no adaptati-
va, puede cohesionar a los miembros de la organizacién, pero conducirles
hacia soluciones erréneas o inadecuadas ante problemas planteados desde el
entorno.

Aunque parece claro que no se han desarrollado muchos conceptos com-
partidos y aceptados en el drea de la cultura organizacional, conviene resaltar
algunos aspectos.

Primero, la cultura de una organizacién consiste en el conjunto de asunciones
mds o menos compartido por sus miembros. Se manifiesta en rituales, simbolos,
normas y lenguaje. Genera sus propios mitos. La cultura define el tipo de compor-
tamiento que es apropiado en una organizacién. De esta manera, la cultura de una
organizacién sirve para integrar a sus miembros en el colectivo. Es decir, cumple la
funcidn de servir de soporte para crear identidades organizacionales en la medida en
que cada miembro internaliza los componentes esenciales de una cultura particular.
Estos componentes se suelen internalizar de manera diferenciada por cada miem-
bro, quien accede a la cultura de una forma fragmentaria (DiMaggio, 1997). Por
este motivo, es previsible que la identidad organizacional no sea homogénea.

Segundo, el cambio en las organizaciones, cualquiera que sea su fuente,
puede ser disruptivo y amenazador. Cuando se intenta introducir algin cam-

!> Se ha estudiado poco el tema del conflicto cultural en las organizaciones desde un punto
de vista sociolégico. Una aproximacion es el trabajo de Gregory (1983). Se trata de una de las
4reas con mds potencial debido a los cambios continuos en las empresas que afectan a la ma-
nera en que sus miembros perciben e interpretan la realidad organizativa en la que estdn
inmersos.
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bio (porque asi se ha decidido o por culpa de factores que se escapan al control
de la organizacién), la cultura puede ejercer una funcién de barrera cuando el
cambio es incompatible con la cultura que ya existe. Aunque las personas pue-
den recurrir a la cultura existente como un mecanismo de defensa, el cambio
puede amenazar y erosionar esta cultura.

Tercero, la cultura de la organizacién es un elemento que es muy dificil de
medir'®. El desacuerdo que existe entre los/as cientificos sociales sobre los ele-
mentos constitutivos de la cultura incrementa esta dificultad. En particular, la
manera en que la cultura de una organizacién se institucionaliza es algo que
permanece menos claro de lo que serfa deseable. A pesar de los esfuerzos de la
escuela neoinstitucionalista por comprender la cultura como algo dindmico,
los factores que explican la creacién y mantenimiento de una cultura, o su
transformacién, no estdn del todo claros.

Dada la raiz interaccionista de muchos de estos trabajos, una variable
explicativa del proceso de institucionalizacién que posee cierto potencial es la
estructura de la organizacidn, tanto en sus aspectos formales como —y quizd
mds importantes— los informales. DiMaggio (1992) indica que el tono y el
estilo de una organizacién (su cultura) puede predecirse por la combinacién de
diferentes posiciones en la red de relaciones sociales (estructura informal) y de
posiciones en el sistema formal de papeles sociales (estructura formal). El autor
pone poco énfasis en el papel de los atributos personales. DiMaggio otorga la
primacia a la estructura informal porque facilita la accién y media entre los
atributos de un actor y la posicién formal en lo que se refiere a los resultados
de la organizacién. La estructura, ademds de los rasgos de la personalidad, pue-
den explicar por qué la cultura fluye de forma desigual entre los miembros de
la organizacién.

Antes de discutir cémo funciona esta asociacién conviene prestar atencién
a las redes sociales. Dada la amplitud del andlisis de redes, no se intentard revi-
sar todos los aspectos de este enfoque. Nuestro objetivo es poner de relieve
algunos conceptos bdsicos'.

'® Las cuestiones y los métodos de investigacién sobre cultura de la organizacién se han
discutido en varias ocasiones. Véanse los trabajos de Burrell y Morgan (1979), Ouchi y Wil-
kins (1985) y Smircich (1983).

'7 Para una visién excelente en castellano del andlisis de redes, véase el trabajo de Josep
A. Rodriguez (1995) y su aplicacién prictica en su articulo sobre «la sociologfa académica»
(1993). Véanse también los trabajos de Félix Requena (1989, 1996). Los textos de Wasser-
man y Faust (1994), Nohria y Eccles (1992), Powell y Smith-Doerr (1994) son bdsicos. Los
trabajos sobre redes estdn en un momento de transformacién. En los dltimos tiempos se
decantan por el estudio de cémo las redes cambian con el tiempo, y cdmo se producen los
efectos de retroalimentacién (Suitor, Wellman, y Morgan, 1997). Esto implica que la aso-
ciacién entre posicién y resultados, como la formacién de identidad, no es unidireccional ni
lineal.
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REDES INFORMALES EN LA ORGANIZACION

Existen dos tradiciones en el estudio de las redes informales en las organi-
zaciones. Una se centra en la manera en que las redes influyen sobre la efectivi-
dad de la organizacién y entronca con los estudios de Elton Mayo y de la
escuela de relaciones humanas. En esta tradicidn, la estructura informal es vista
como un freno para el desarrollo de la organizacién (ya que contribuye a sub-
vertir, contradecir, o resistirse a las érdenes de la direccién), o como un multi-
plicador de la productividad del trabajador/a al contribuir a crear un ambiente
favorable. La otra se dedica a analizar cémo las redes sociales informales suelen
ser utilizadas para evitar las rigideces de la estructura formal. Esta segunda tra-
dicién entronca con los estudios de Gouldner (1954) y Burawoy (1986), y en
ella se incluyen los autores que perciben la estructura informal como un ele-
mento que de forma inesperada facilita la consecucién de los objetivos organi-
zacionales gracias a que suaviza las relaciones entre los miembros de distintos
niveles jerdrquicos y crea confianza entre miembros que estdn distantes en la
jerarquia de la organizacién'®.

Estas dos tradiciones se complementan una a otra, aunque no estd claro
qué aspectos de la estructura son mds importantes. Hay tres elementos que se
suelen citar como los mds relevantes para el comportamiento de los actores en
las organizaciones: proximidad, equivalencia estructural y centralidad. La
influencia social que facilita el contacto directo (o proximidad) entre las perso-
nas en un grupo cohesionado puede contribuir a desarrollar percepciones y jui-
cios similares respecto de su entorno inmediato (Meyer, 1994). La partici-
pacién en un grupo genera el refuerzo de las normas y la convergencia de los
juicios personales acerca de la realidad, especialmente en redes sociales de
cardcter afectivo®.

La equivalencia estructural de los actores puede también conducir a la
adopcién de puntos de vista, actitudes y comportamientos similares (Burt,
1980). Los actores que ocupan posiciones estructuralmente equivalentes en
una organizacién se enfrentan a presiones y limitaciones similares que derivan
de su relacidén relativamente parecida respecto de otros actores y, por tanto,
suelen desarrollar percepciones del entorno e identidades similares, incluso sin
tener contacto directo entre ellos.

Los actores que ocupan posiciones centrales suelen estar bien situados para

'8 Véase el trabajo de Coller (1997) para un estudio de caso en Espafia en el que se ana-
lizan las estrategias utilizadas por los actores para soslayar la estructura formal en momentos
de turbulencia y cambio. Véase el trabajo de Ortiz (2000) para un andlisis comparado del
recurso a la estructura formal como instrumento de negociacién de los cambios en la organi-
zacién.

' Véanse los trabajos de Uheara (1990) y de Ibarra y Andrews (1993). La psicologfa social
ha avanzado enormemente en el andlisis del desarrollo de las percepciones del mundo similares
que elaboramos las personas y de las variables mds significativas que intervienen en este proceso.
Véase a este respecto el texto cldsico de Aronson (2000: 31-67, 119-173).
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influir sobre las percepciones que tienen otros actores de la realidad inmediata
a través de dos mecanismos: influencia social y control del flujo informativo
(Brass y Bukhardt, 1992; Cook y Emerson, 1984). Mientras los actores que
son estructuralmente equivalentes suelen experimentar el mismo proceso de
formacién de la identidad organizacional, los actores centrales en una red
social tienen la capacidad de influir en las actitudes e identidades de otros
actores en posiciones no equivalentes. El efecto de la centralidad en la influen-
cia social suele depender del tipo de la relacién entre actores. En general, la
influencia suele ser mds relevante en relaciones de tipo instrumental que en las
afectivas (Ibarra y Andrews, 1993).

En la medida en que las interacciones de cardcter informal entre los
miembros de una red estdn regidas por principios afectivos (homofilia), estas
interacciones pueden funcionar como un contrapeso a los principios universa-
listas que suelen orientar las acciones de la burocracia de cualquier organiza-
cién®. Las redes de cardcter expresivo en las que existe un componente fuerte
de afectividad (redes de amistad, familiares, de ayuda mutua, en una organiza-
cién) tienden a estar gobernadas por relaciones de tipo homofilico, lo cual
refuerza los valores y percepciones comunes a los miembros de la red y, por
tanto, favorece la conformidad (Ibarra, 19924).

Cuando los miembros de un grupo tienen limitaciones estructurales para
acceder a recursos ¢ informacién valiosos, tal como ocurre con actores margi-
nales en organizaciones jerarquizadas, la homofilia se convierte en perjudicial
ya que puede reforzar o conducir a la marginalidad (Ibarra, 19924). Los vin-
culos afectivos entre miembros de una organizacién tienden a ser vinculos
fuertes y robustos. Los vinculos fuertes fomentan y aseguran el acceso a rela-
ciones de solidaridad, mientras que los vinculos débiles proveen de informa-
cién y recursos mds alld de los que estdn disponibles en el circulo de accién
de un actor (Burt, 1992; Granovetter, 1973). Los vinculos débiles son fuertes
en la difusién de innovaciones y de informacién, mientras que los vinculos
fuertes entre los miembros de un grupo o red contribuyen a la cohesién del
grupo.

Hay dos grupos de ideas que son relevantes para la discusién que se ini-
cia mds abajo. Por un lado, estdn los conceptos que hacen referencia a los
mecanismos por los cuales las redes sociales limitan la accién de los indivi-
duos en una organizacién: proximidad, equivalencia, y centralidad en la red.
Por otro lado, se encuentra el grado en que el vinculo entre personas de la
red promueve una cierta cohesién grupal. Aqui la bibliografia se centra en las
nociones de fortaleza del vinculo y homofilia (afectividad). La diversidad en

» La tensién entre universalismo y particularismo arranca del andlisis que hace Weber de la
burocracia (1978: 956-1002) y que posteriormente recoge Parsons (1959: 360, 412-15) en sus
pares contrapuestos. Sobre los principios homofilicos basados en relaciones afectivas, véanse los
trabajos de Brass y Bukhardt (1992), Ibarra (19926) y Heimer (1992). Sobre el efecto de este
tipo de relaciones en la universidad espafiola, véase el trabajo de Pérez-Dfaz y Rodriguez (2001:
138 ss.) y el de Jesis M. de Miguel (2002: 1191 ss.).
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la red puede ocurrir en cualquiera de las dimensiones: fortaleza u homofilia.
Una vez revisados los conceptos bdsicos de la cultura organizativa y de las
redes en la organizacién, conviene prestar atencién ahora a la interaccién
entre estas dos esferas.

CULTURA, ESTRUCTURA, E IDENTIDAD

Conviene examinar las maneras en las que los elementos de la organizacién
interacttian, concretamente la cultura y la estructura informal. Esta interaccién
puede que influya en la creacién y consolidacién de la cultura organizativa. La
emergencia de identidades organizativas deberfa ser mds visible en momentos
extraordinarios (en el sentido durkheimiano), no rutinarios y envueltos en
cierto grado de incertidumbre tal como son los reveses que el entorno provoca
a la organizacién (Meyer, 1982). Estos momentos implican cambios que
ponen en cuestién la naturaleza de las rutinas e interacciones diarias que se
suelen dar por supuestas (Elsbach y Kramer, 1996). La manera en que los
miembros de la organizacién deciden buscar ayuda, en esos tiempos turbulen-
tos, y el proceso por el cual obtienen esta ayuda, pueden estar influidos por la
cultura y la estructura informal de la organizacién. Por ejemplo, no es lo
mismo buscar ayuda en una red gobernada por principios afectivos que en otra
de cardcter universalista o jerdrquico. La cultura de una organizacién puede
fomentar una u otra opcién, como en el caso de culturas en las que se enfatiza
el apoyo social y la cooperacidn, o el individualismo. Proponemos una agenda
de investigacién disefiada para conocer mejor los dmbitos en los que la super-
posicion de estas dos dreas de investigacion pueden iluminar aspectos la una de
la otra.

En el plano mds general sugerimos que, al menos en el contexto organizati-
vo, se tenga en cuenta que la cultura y la estructura son fenémenos relaciona-
dos y que se influyen mutuamente de forma continua. Ninguna domina todo
el tiempo. Tampoco ninguna es el mero reflejo de la otra. Por ejemplo, la cul-
tura organizativa en parte gufa las elecciones que hacemos respecto de con
quién decidimos interactuar. Nuestras interacciones afectan a los flujos de
informacién que ayudan a construir las estructuras normativas (que nos dicen
lo que se puede y no se puede hacer, lo que es conveniente y lo que no) que
creamos para nosotros mismos al tiempo que internalizamos la cultura organi-
zativa. Los culturalistas o estructuralistas que obvian el funcionamiento de la
otra 4rea corren el riesgo de malinterpretar el funcionamiento del mundo
social real.

Analizar la interaccién entre la estructura y la cultura organizativa desde
un punto de vista tedrico no es suficiente ni util ya que se trata de una cues-
tién de cardcter empirico. Como tal, ofrecemos algunas proposiciones que se
pueden contrastar en investigaciones futuras. En la medida en que estas propo-
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siciones no estdn todavia comprobadas, la utilidad de nuestro argumento per-
manece inédita. Para contribuir a la resolucién de este asunto sugerimos situa-
ciones potenciales en las que se pueden poner a prueba nuestras proposiciones.
En primer lugar, discutimos las maneras en que la cultura y la estructura inter-
accionan y generan identidades organizativas. Posteriormente, discutimos las
dreas potenciales de investigacién.

IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Es un lugar comtn en la sociologia de las organizaciones indicar que las
identidades tienen dos componentes: personal y organizativo (Ashforth y
Mael, 1989)*'. El componente personal es idiosincrdsico y exégeno en rela-
cién al desarrollo de una cultura local en la organizacién. El componente
organizativo de la identidad suele ser mds uniforme entre los miembros y
puede llegar a dominar la identidad personal. En este trabajo entendemos
que la identidad organizativa es una identidad colectiva; esto es, la represen-
tacién de la organizacién compartida por sus miembros o por grupos de
ellos??. Creemos que la identidad organizacional es un derivado de la cultura
de las organizaciones tamizada por el filtro cognitivo de cada individuo. En
consecuencia, las identidades organizativas no son necesariamente consen-
suadas, sino que pueden ser fuente de conflictos y existir varias no siempre
de forma complementaria. Las identidades organizativas son importantes. Se
ha demostrado que moldean la forma en que las personas procesan la infor-
macién y que afectan tanto a su satisfaccién como a la efectividad de la orga-
nizacién®.

Las identidades organizativas son referentes culturales construidos via
socializacién e interacciones. Esto quiere decir que el grado de implantacién (y
ciertamente su existencia) variard. Las redes sociales desempefian un papel cru-
cial en este proceso de construccién. Por un lado, limitan pero, al mismo tiem-
po, promueven las interacciones a través de las cuales se suele construir la iden-
tidad organizativa (DiMaggio, 1992). La participacién en las redes sociales

21 El uso que hacemos del concepto de identidad es menos amplio que el de yo (seff): los
constructivistas sociales consideran que el yo estd construido a partir de identidades socialmente
situadas. Hay dos comentarios al respecto. Por un lado, si bien la cultura se entiende como un
atributo de la organizacién, las identidades organizativas son un fenémeno individual, y puede
cambiar de una persona a otra. Por otro lado, un individuo puede tener varias identidades a la
vez, y no siempre ser capaz de armonizarlas.

2 Esta concepcién de la identidad organizativa abre la puerta a considerar que dentro de una
misma organizacién pueden coexistir identidades diferentes, no necesariamente en conflicto o
competicién, pero tampoco necesariamente complementarias.

2 A este respecto, véanse los trabajos de Baron y Pfeffer (1994) y Diamond (1993). Las
identidades organizativas son la base sobre la que puede asentarse lo que Jestis M. de Miguel
(1990: 75 ss.) llama el «poder invisible» de las organizaciones, ya que conducen a las personas a
actuar de manera favorable a la organizacién.
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genera las situaciones en las que se desarrollan las interacciones entre las perso-
nas. Las interacciones no ocurren al azar ya que hay dos factores que limitan la
construccién de vinculos en las organizaciones. El primero es la estructura for-
mal, que hace que la creacién de ciertos vinculos sea mds o menos probable
segun la situacién en la jerarquia y que superpone las relaciones de poder a los
vinculos existentes. El segundo es la existencia de la oportunidad de interaccio-
nar con aquellas personas que estén disponibles para iniciar una relacién.

La estructura formal y la informal en organizaciones jerarquizadas estdin
emparejadas de forma laxa. Mientras las estructuras normativas formales pue-
den moldear una red emergente, Krackhardt (1992) indica que los vinculos
fuertes que se extienden a través de distintos niveles jerdrquicos generan la
confianza suficiente para que los actores cooperen bajo condiciones de cambio
e incerteza. Esto sugiere que alli donde estas relaciones se hallen presentes se
puede desarrollar una cultura de relaciones cooperativas y de resolucién con-
junta de problemas. Aunque los vinculos débiles pueden canalizar elementos
que supongan variaciones en la identidad organizativa, los vinculos fuertes
basados en el contacto personal pueden constituir los elementos fundamentales
de esta identidad. Pero los vinculos fuertes también moldean la cultura emer-
gente.

En la medida en que la identidad organizacional es el resultado de interac-
ciones sociales, es también el producto de procesos de influencia social. La
dindmica de las redes sociales puede tener un efecto homogeneizador en la for-
macién de la identidad, de manera que no es extrafio observar la creacién de
identidades similares en un conjunto de actores que participan en una o varias
redes interconectadas. Por ejemplo, los actores que son estructuralmente equi-
valentes pueden desarrollar identidades similares ya que por su posicién estdn
expuestos a presiones parecidas y se enfrentan con opciones similares. De la
misma manera, los actores que estdn préximos pueden también converger
hacia identidades parecidas ya que estdn expuestos a flujos de informacién e
influencias sociales similares. La centralidad puede reforzar también una iden-
tidad organizativa determinada (Dutton, Dukerich y Harquail, 1994). Los
actores centrales de una red pueden incorporar de una manera mds directa y
sélida la identidad organizativa en su psique. La centralidad puede ayudar a
que las personas que ocupan posiciones centrales en una estructura social
informal se forjen una identidad organizativa compartida, similar, que puede
ser distinta de la identidad que se construyan los miembros de la periferia de
una red. Entre los actores periféricos puede que la dimensién personal de la
identidad organizativa sea dominante. De aqui derivamos la primera proposi-
cién.

Proposicién 1A. La identidad organizacional construida por cada persona
depende en parte de su posicién en la estructura formal e informal de la orga-
nizacién. Quienes estdn sujetos a influencia social por proximidad o por equi-
valencia deberfan tener identidades similares. La proximidad deberfa dar lugar
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a identidades parecidas entre personas que pertenecen a grupos cohesionados.
La equivalencia supuestamente conecta identidades entre grupos.

Si las identidades organizacionales dependen en parte de la centralidad
de los individuos en la red, y la centralidad varfa en funcién del acceso y el
control de recursos, es previsible que exista un amplio repertorio de identi-
dades alli donde haya una diferencia significativa de poder en una organiza-
cién. Por el contrario, cuando el desequilibrio de poder es menor (por ejem-
plo, alli donde haya pocos niveles jerdrquicos), el repertorio de identidades
se reducird y éstas tenderdn a converger. Sin embargo, estos efectos de la cen-
tralidad se confunden en ocasiones con las preferencias homofilicas. En la
medida que la posicién en la estructura puede dificultar el acceso a los acto-
res centrales, la homofilia puede dar lugar a identidades organizacionales
marginales (Ibarra, 19926), que incluso pueden ser de oposicién a las nor-
mas generales de la organizacién. En relacién a las preferencias homofilicas,
la fuerza de los vinculos en una red puede ser relevante para la formacién de
identidades. Los vinculos débiles pueden convertirse en canales a través de
los cuales se incorporan elementos diversos, contradictorios a veces, en el
proceso de construccién de la identidad organizacional. De esta forma, con-
tribuyen a debilitar la consistencia de la identidad entre los miembros de la
organizacién. Por contra, los vinculos fuertes que caracterizan a los grupos
cohesionados pueden reforzar la identidad comudn. De estas reflexiones se
deriva la proposicién siguiente.

Proposicion 1B. Cuanto mayor sea el rango de la centralidad informal y/o
de estructura jerdrquica formal, mds amplio serd el abanico de identidades for-
madas.

Aquellas personas que disponen de mds recursos sociales y de una mayor
variedad de flujos de informacidén suelen estar mejor situadas para influir en la
configuracién de las identidades de otros y para resistir la influencia de otros
en su propia identidad. Sin embargo, la identidad también determina el acceso
a unas posiciones u otras. En la estructura formal, las personas cuya identidad
organizacional es consistente con la cultura de la organizacién tienen mds posi-
bilidades de ser promocionadas (Podolny y Baron, 1997). Pero esta correspon-
dencia no se mantiene en el 4mbito de las redes informales. En este dmbito, el
acceso a los recursos sociales y a la informacién (es decir, una posicién central)
deberfa llevar a la formacién de una identidad bastante fuerte. Una identidad
fuerte o sélida implica la asimilacién de los objetivos de la organizacién y los
comportamientos sancionados para alcanzar tales objetivos. También implica
que la persona ha internalizado el conjunto de expectativas que se tiene sobre
ella y actia consecuentemente.

Por el contrario, un acceso limitado a los recursos de la organizacién y a
los flujos de informacién deberfa conducir a una identidad débil e inestable
que puede ser fdcilmente sustituida por otra. Asimismo, la disonancia entre
grupos puede dar lugar a identidades débiles. Los lazos interpersonales propor-
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cionan referentes significativos para la construccién de identidades (Gartrell,
1987; Powell y Brantley, 1992). Sin embargo, cuando las personas se enfrentan
a referentes contradictorios, lo mds probable es la inactividad o incluso la eva-
sién (Krackhardt, 1992). Esta alienacién originada en la disonancia en la red
social puede debilitar la identidad organizacional compartida y, consecuente-
mente, conducir a la formacién de identidades mds heterogéneas.

Proposicion 1C.  Para cada miembro de la organizacidn, la diversidad de la
estructural informal y la centralidad deberia dar lugar al desarrollo y manteni-
miento de una identidad organizacional estable. La diversidad se refleja en la
heterofilia y en la presencia de agujeros estructurales y de vinculos débiles. La
diversidad deberia conducir a identidades culturales diferentes entre los miem-
bros, mientras que una posicién de centralidad parecida lleva a identidades
mds uniformes. Sin embargo, si existen presiones contradictorias insolubles en
la red, el resultado mds probable es el abandono o la retirada (alienacién del
entorno) y, consecuentemente, emergerdn identidades organizacionales débiles.

Estas primeras proposiciones sugieren que en cierta medida la identidad es
una funcién de la estructura. Pero ain no se han tenido en cuenta los efectos
de la cultura de la organizacién en la creacién y en el mantenimiento de iden-
tidades organizacionales. La cultura y la identidad estdn relacionadas. Por
ejemplo, algunos autores consideran que la cultura de la organizacién se apoya
en la identidad organizacional del mismo modo que la consciencia se funda-
menta en lo subconsciente (Diamond, 1991). Los contactos en la red sirven
para canalizar costumbres, valores, actitudes y comportamientos estdndar
(Gartrell, 1987), elementos todos ellos que suelen ser considerados la esencia
de la cultura de la organizacién. La adopcién de una identidad organizacional
es en parte el resultado de la absorcién de esos elementos de la cultura.

La identidad organizacional también afecta a la manera en que los miem-
bros de la organizacién se enfrentan a las presiones internas y externas (Elsbach
y Kramer, 1996). Cuando la cultura de la organizacién es fuerte (homogénea)
y unitaria, independientemente de si ademds es una cultura adaptativa, es espe-
rable una tendencia notable hacia la conformidad. Las personas incorporadas a
culturas fuertes pueden sentir una presién mayor para adecuarse a lo estableci-
do. Como también es cierto que los inconformistas suelen tener mds probabili-
dades de ser separados de la organizacién, podemos esperar de las culturas
fuertes que promuevan identidades organizacionales estables y parecidas.

Proposicién 1D. Cuanto mds fuerte sea la cultura local, mds parecidas
serdn las identidades organizacionales entre los miembros. Estas identidades
deberfan ser uniformes, siempre y cuando sean también estables. La (dis)fun-
cionalidad de estas identidades depende de si la cultura local es adaptativa o
no. La existencia de subculturas fuertes deberfa dar lugar a identidades diferen-
ciadas y potencialmente en oposicién a la dominante.

Estas proposiciones sugieren que las identidades estables emergen en cultu-
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ras fuertes donde hay influencias sociales estables. Sin embargo, es mds proba-
ble que las culturas fuertes se construyan en condiciones de homogeneidad
estructural (por ejemplo, donde existen vinculos fuertes, a través de los cuales
circulan informaciones parecidas, con una divisién débil en cliques). La diver-
sidad estructural (o heterogeneidad) suele ser proclive a la aparicién de cliques,
subgrupos, cada uno de ellos con una tendencia a generar una subcultura pro-
pia. Cuanto mds pequefio, homogéneo y denso en vinculos es un grupo, mds
fuerte serd la cultura local. Esto significa que inevitablemente se produce una
tensién entre los tipos de cultura y estructura que facilita el desarrollo de iden-
tidades organizacionales estables.

Proposicion 1E.  Las identidades fuertes, estables y diversificadas surgen de
la influencia social y de la interaccién en la red. Las identidades fuertes y
homogéneas resultan de culturas organizacionales fuertes. Existe una tensién
entre la existencia de diversas redes y la cultura local: cuanto mayor es la diver-
sidad, mds débil es la cultura de la organizacién o mds probabilidad hay de la
emergencia de subculturas. Las subculturas mds pequefias pueden dominar la
identidad de sus miembros, lo que puede derivar en compartimentos estancos
en la organizacidn.

No estd clara la manera en que la uniformidad de identidades de una orga-
nizacién afecta a resultados tales como la productividad o la moral. Por ejem-
plo, la variedad de identidades puede facilitar la innovacién o la flexibilidad,
pero puede también debilitar la solidaridad. Se espera que la reaccién de los
miembros de la organizacién al cambio, por ejemplo, dependa de la fuente de
identidades estables. Las culturas fuertes sugieren inercia y resistencia al cam-
bio, mientras que la diversidad estructural implica gran flexibilidad, mejor
acceso a la informacién y los recursos necesarios, y una mayor voluntad para
adoptar métodos nuevos o normas.

Proposicién 1FE  Cuando existen identidades organizacionales estables, la
capacidad para reaccionar con éxito a cambios como reestructuraciones o
fusiones depende de si la fuente de esas identidades es cultural o estructural.
Las identidades basadas en la cultura organizacional deberian resistirse al cam-
bio, mientras que las identidades que tienen una base estructural deberfan
estar mds predispuestas a aceptarlo.

Este efecto no es tan claro como aqui se sugiere. Por ejemplo, una cultura
fuerte puede predisponer al sacrificio y a la abnegacién para enfrentarse a
situaciones traumdticas, mientras que la diversidad estructural puede hacer que
los miembros de una organizacién sean conscientes y aprecien las oportunida-
des que se les ofrecen fuera de la organizacién y, por tanto, sean mds proclives
a abandonarla. Sin duda, cuando la organizacién responde a un cambio, las
identidades de origen cultural (que suelen ser mds uniformes) pueden conducir
a una aceptacién mejor de esa respuesta. Asimismo, cuanto mds variadas sean
las identidades estructurales, mayor se espera que sea la resistencia a la estrate-
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gia de respuesta al cambio llevada a cabo por la organizacién. De acuerdo con
el modelo de los umbrales de Granovetter (1978), los miembros de la organi-
zacién deberfan presentar umbrales consistentes (ya sean altos o bajos) y mds o
menos uniformes en lo que respecta a los motivos para la aceptacién de nuevas
politicas frente al cambio. Por contra, la variedad estructural requiere un aba-
nico mds amplio de estos umbrales y, en consecuencia, de motivos.

Proposicion 1G. La amplitud con la que los miembros de una organiza-
cién aceptan y adoptan las estrategias puestas en marcha como respuesta al
cambio depende de la fuente de la identidad. La uniformidad de las identi-
dades de origen cultural suele conducir a una adopcién de esas estrategias mds
fuerte y mds rdpida, mientras que la variacién inherente a las identidades de
origen estructural supone una adopcién mds superficial y una mayor resisten-
cia a las politicas del cambio.

PODER

El poder es un drea de interés crucial para cientificos sociales, y en concre-
to para los/as sociblogos de las organizaciones. Muchos trabajos en este drea
enfatizan los aspectos estructurales, especialmente los derivados de las teorfas
del intecambio (Cook y Whitmeyer, 1992) o de los enfoques basados en la
dependencia de recursos (Pfeffer y Salancik, 1978). Algtn trabajo ha destacado
el papel de lo que podria llamarse «influencias normativas», como la autoridad
y legitimidad de castigar (Lawler y Bacharach, 1987). Esencialmente, el poder
de una persona puede derivar de la autonomia de recusos procedente de la
capacidad de intercambio que le brindan su posicién y las alternativas ante las
que se encuentra, o de las normas que regulan su papel en la estructura®. As{
pues, el poder deberia ser un candidato de excepcidén para examinar cémo
interaccionan la cultura y la estructura.

En El principe, Maquiavelo sugiere que el poder es una capacidad desarro-
llada por un lider preparado para gobernar. Max Weber (1978: 926) define el
poder como la capacidad de una persona o un grupo de llevar a cabo su volun-
tad a pesar de la resistencia que pueda encontrar por parte de otros actores.
Estas dos aproximaciones sugieren que una persona poderosa concita al menos
tres elementos: ocupar una posicién estructural con una base de poder (como
una posicién de conexién y comunicacién entre grupos independientes de una
empresa), encontrarse en un entorno cultural basado en una cultura uniforme
o en una cultura formada por grupos exclusivistas, y tener una personalidad
que permite al lider sacar povecho de los recursos a su disposicién. El poder es
una capacidad que estd determinada por la interpretacién que los individuos

* Véase el trabajo de Coller (1997) para un andlisis de las relaciones de intercambio en la
empresa como fuente de poder.
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hacen de su situacién y de su entorno. Tal interpretacidn se realiza a través de
esquemas cognitivos®. La naturaleza construida, estereotipada, de esos esque-
mas pone de relieve el papel del factor cultural en la explicacién del poder.

Por ejemplo, el poder de los Medici se configurd gracias a la confluencia de
elementos estructurales y culturales (Padgett y Ansell, 1993). La combinacién
de una posicién estructural de puente con una cultura que impedia a la bur-
guesfa mercantil alcanzar el estatus de la aristocracia permitié a los Medici
aprovecharse de su posicién supuestamente marginada para convertirse en una
de las familias mds poderosas de su tiempo. Visto asi, el poder y su desarrollo
son algo mds que la mera suma del entorno cultural apropiado con la posicién
estructural oportuna. En definitiva, el poder es algo mds que una coincidencia
feliz de estos dos elementos. De aqu{ derivamos la proposicién siguiente.

Proposicion 2A. La capacidad de poder estd ligada a posiciones con recursos
(como el papel de puente y de autoridad), aunque su utilizacién estard modu-
lada por las normas culturales sobre el uso del poder. El uso real del poder
depende también de caracteristicas personales, como la tolerancia al riesgo o a
la agresién.

Mids explicitamente, se puede suponer que la combinacién de la posicién
estructural y la homogeneidad de normas culturales puede determinar qué
posiciones de la estructura informal estdn mejor situadas para aprovechar sus
recursos de poder. Las posiciones medias suelen estar bien situadas para apro-
vecharse de los conflictos normativos entre elites o para situarse en posiciones
mds centrales (Cook y Emerson, 1984). La heterogeneidad cultural sugiere la
existencia de perspectivas multiples, lo que genera mds capacidad de estrategia
y de negociacién. Sin embargo, cuando la cultura de la organizacién es unifor-
me, homogénea, hay menos espacio para el disenso en los estratos mds bajos de
la organizacién®. En consecuencia, se puede plantear la proposicién siguiente.

Proposition 2B.  La naturaleza de la cultura determina si las posiciones
mejor situadas para aprovechar sus recursos son las capas mds altas o mds bajas
de la organizacién. La homogeneidad cultural deberia reforzar el poder de las
posiciones mds altas, mientras que la heterogeneidad cultural refuerza el de las
posiciones intermedias.

» Sobre la nocién de «esquema»r, su naturaleza cultural y su uso en las ciencias sociales,
véanse los trabajos de DiMaggio (1997) y de Harris (1994). Véase el estudio de Guillén (1994)
sobre la construccién de los esquemas cognitivos de las elites empresariales desde una perspectiva
comparada.

¢ Ciertamente, esto lleva a plantear en primer lugar por qué la cultura es uniforme o hetero-
génea.
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TURBULENCIA Y CAMBIO

En esta seccidn se discuten las reacciones de la organizacién al cambio. Las
culturas organizativas pueden ser mds o menos resistentes a los cambios en la
estructura y los objetivos de la organizacién. El cambio puede tener origenes
multiples, como las fusiones con otras organizaciones, reestructuraciones, o los
imprevistos en el entorno. Cualquier cambio en la organizacién amenaza con
alterar la distribucién de prestigio existente, lo que suele llevar a los miembros
de la organizacién a resistirse a los cambios a pesar de que éstos se perciban
como positivos para la organizacién en su conjunto?

Incluso si la cultura de la organizacién es innovativa y efectiva, no se
garantiza una adaptacién al cambio con éxito. La informacién y los recursos
son determinantes en los momentos de cambio y de crisis, y pueden ser movi-
lizados fdcil y rdpidamente a través de las conexiones a lo largo de la estructu-
ra. Esto quiere decir que la capacidad de adaptacién y de supervivencia de la
organizacién depende en parte de aquellas personas cuyas decisiones estdn
guiadas por puntos de vista apropiados y flexibles que se han construido a base
de las informaciones y recursos provenientes de los distintos vinculos que man-
tienen con diferentes partes de la organizacién. De esta premisa se deriva la
proposicidén siguiente.

Proposicion 34. La adaptacién y la supervivencia de las organizaciones en
condiciones de cambios turbulentos responden principalmente a la combina-
cién de culturas innovadoras y externalizadoras. También dependen en gran
medida de que existan vinculos organizativos que generen recursos y que
hagan de puente entre puntos dispersos tanto dentro de la organizacién como
entre organizaciones. Estos «puentes» permiten la transferencia tanto de infor-
macién como de recursos. Por contra, la ausencia de estos elementos tiene sus
consecuencias mds negativas en momentos de cambio turbulento.

La legitimidad es la creencia generalizada de que una accién es vélida y jus-
tificada: es aceptable por los demds, responde a sus expectativas, y se adecua a
lo que es considerado normal y apropiado. La legitimidad de las acciones es en
gran medida un fenémeno normativo que responde a una interpretacién ex
postﬁzcm que ningdn actor suele controlar (Podolny, 1993). La cultura de la
organizacién, a través de su manifestacién en la identidad organizativa del
actor, ofrece el tipo de legitimidad necesario para las acciones del individuo en
su respuesta al cambio. Externamente, la legitimidad de las acciones y de las
estructuras organizativas que se adecuan a las expectativas de otros actores pro-
viene del entorno. Desde el punto de vista del andlisis de redes, la legitimidad
surge cuando los vinculos de un actor alcanzan a otros con identidades compa-

7 Hay que tener presente que las jerarqufas de prestigio surgen de la evaluacién que las per-
sonas hacen teniendo en cuenta la posicién relativa de cada uno y de los demds dentro de la
organizacién (Podolny, 1993).
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tibles que interpretan el comportamiento y los simbolos del primero como
apropiado. Pero del mismo modo en que el estatus puede prevenir la forma-
cién de vinculos (Podolny, 1993), la legitimidad (o, mejor dicho, su inexisten-
cia) puede dificultar entrar en contacto con aquellos actores que pueden trans-
ferir legitimidad mds fdcilmente. La legitimidad, ademds de ser un tipo de
evalucién normativa, tiene también implicaciones estructurales. Internamente,
la presencia o la falta de legitimidad delimitan las reacciones posibles de la
organizacién al cambio.

Proposicién 3B.  Dado que la legitimidad emerge de interpretaciones de la
accién y de la posible sancién que imponen otros, y dado que la legitimidad
determina quiénes son los otros actores con los que uno/a se relaciona, la legi-
timidad o la falta de ella pueden limitar el repertorio de reacciones posibles a
las situaciones de cambio. De esta manera puede resultar que las posibilidades
de adaptacién o de supervivencia al cambio se vean afectadas.

LA DEFINICION DE SIGNIFICADOS DENTRO
DE LA ORGANIZACION

La definicién de significados ha centrado la atencién de las investigaciones
sobre aspectos normativos de la realidad social. Los estudios culturales consi-
deran que la interpretacién individual de la sociedad (también llamada defini-
cién y atribucién de significados) estd guiada por el medio cultural en el que la
gente se encuentra (Hirsch, 1986; Hirsch y Shanley, 1996). Los tedricos de la
identidad han observado que la identidad contribuye a dotar de significado
aquellos aspectos que se ven sujetos a cambios en el entorno (Gioia y Thomas,
1996). Hace ya tiempo que los cientificos sociales vienen sefialando el poder
del lenguaje para controlar la definicién de significados, o la construccién
reflexiva e interpretativa compartida de acontecimientos una vez ya han ocurri-
do (Berger y Luckmann, 1986). Las retéricas alternativas, o los mitos en la
organizacién, surgen como un intento de controlar la interpretacién de la rea-
lidad (Olick y Levy, 1997)*. Esas retéricas suelen favorecer la adopcién de la
ideologia de la organizacién o de la inevitabilidad del cambio, especialmente
en esas personas que se benefician potencialmente de estos fenémenos. Al
mismo tiempo, los mitos creados, las explicaciones dominantes, la definicién
de la realidad, suelen aportar un vocabulario que ayuda a explicar los aconteci-
mientos traumdticos de forma agradable para aquellas personas afectadas nega-
tivamente por el cambio (Diamond, 1993).

» El concepto de mito aqui estd despojado de su componente antropolégico decimonénico
y se aproxima a la definicién sociolégica moderna que entiende que un mito es una explicacién
de la realidad inmediata que expresa creencias colectivas de mayor o menor arraigo y que se
manifiesta en diferentes formas de comunicacién.
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Los andlisis estructurales también han estudiado el proceso de definicién
de significados. Por ejemplo, Ibarra y Andrews (1993) consideran que las acti-
tudes y opiniones favorables sobre la propia organizacién suelen estar influen-
ciadas por la posicién individual en la estructura informal. Distintos mecanis-
mos relacionales operan en la formacién de actitudes diferentes: la centralidad
en la red de relaciones suele dar lugar a actitudes instrumentales, mientras que
la proximidad genera actitudes afectivas.

Los mitos, las definiciones de la situacidn, la atribucién de significados, no
nacen de la nada. Por un lado, surgen en parte de las interacciones entre perso-
nas y luego se reifican e institucionalizan (Berger y Luckmann, 1986). Por otro
lado, estdn también sujetas a la manipulacién consciente de actores organiza-
cionales clave (Bernstein, 1997). Los actores centrales sirven de filtro de infor-
macién ya que tienen la capacidad de dar forma a la interpretacién de los
acontecimientos (la realidad). Tanto por su posicién estructural como por su
capacidad de crear interpretaciones (o alternativas a la interpretacién), los
actores centrales suelen compartir una definicién de la realidad relativamente
parecida en lo que respecta a la vida de la organizacién. Los mitos internaliza-
dos por actores centrales suelen ser principalmente los que reflejan los compor-
tamientos organizacionales mds legitimados y aceptados. La formacién de cier-
tos grupos en la elite de la red (por ejemplo, cliques) puede quebrar la
homogeneidad cultural que los actores centrales confieren a la organizacidn,
especialmente si esos grupos surgen como resultado de relaciones antagénicas
(por ejemplo, los intentos de formacién de «imperios locales» por parte de
directivos).

Por contra, los actores marginales suelen estar expuestos a un nivel inferior
de presiones para internalizar la definicién de la realidad en la organizacidn.
Como estos actores ocupan posiciones que reciben pocos flujos de informa-
cién, por definicién, también tendrdn menos presién para adoptar o creerse las
definiciones de la realidad a las que estdn expuestos. Tienen mayor espacio
para dar lugar a interpretaciones ajenas a los mitos centrales de la organiza-
cién. Asi pues, los actores marginales deberian desplegar un repertorio de
mitos mds amplio, y la internalizacién de esos mitos deberfa ser también mds
débil que la de los actores centrales.

Proposicidn 4. La adopcién de retéricas interpretativas depende de la
posicién individual en la estructura social informal. Los actores centrales,
como ocupantes de posiciones estructurales clave y como participantes activos
en la creacién de esas retéricas, deberfan adoptar de forma mds homogénea los
mitos de la organizacién que legitiman su funcionamiento y sus objetivos. Una
posicién marginal en la red de relaciones deberfa reducir la probabilidad de
incorporacién de estos mitos. Se espera que los actores en dicha posicién
muestren una mayor variedad de interpretaciones sobre la realidad de la orga-
nizacién. Los actores marginales pueden incluso adoptar retdricas de oposi-
cién. Como su marginalidad reduce su solidaridad con otros miembros de la
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organizacién, los mitos de oposicién constituirdn unas bases débiles desde las
que articular ningdn tipo de accién.

CONCLUSION

El argumento presentado se puede resumir en la siguiente proposicién: la
relacién entre la estructura social y la cultura en una organizacién crea las con-
diciones en las que se desarrollan los comportamientos de los miembros. Este
articulo ilustra el desarrollo de hipétesis empiricamente comprobables sobre el
resultado de la interaccién entre cultura organizativa y estructuras sociales en
las organizaciones. Aunque nuestras proposiciones pueden generalizarse a espa-
cios mds amplios, nos limitamos al dmbito organizacional en parte porque los
conceptos de estructura y cultura en este dmbito son mds concretos, y en parte
también por la gran cantidad de conocimiento acumulado sobre el comporta-
miento de las organizaciones y de sus miembros.

Si nuestros planteamientos son correctos, las investigaciones futuras no
pueden obviar la relacién entre estructura y cultura, sino que deben enfrentar
esta cuestién tedrica directamente”. Quizd una manera de aproximarse a esta
cuestion es a través del renovado enfoque de la accién. Los individuos actdan
y, aunque esas acciones parezcan impredecibles en el plano individual, las cien-
cias sociales han podido explicarlas centrdndose en los comportamientos agre-
gados. Sin embargo, la relacién entre los patrones sociales de comportamiento
y su ocurrencia individual sigue siendo una cuestién abierta que ha derivado
en dos problemas conocidos: la falacia ecoldgica y el error fundamental de atri-
bucidn.

El enfoque estructural se basa siempre en las limitaciones que la posicién
de una persona en la estructura impone sobre sus opciones de accién. Del
mismo modo, los argumentos culturales se centran en cémo los elementos cul-
turales constrifien el comportamiento, llegando a generar en casos extremos
una visién «hiper-socializada» del comportamiento humano (Wrong, 1961).
Quizd la accidn es el resultado de la combinacién de exigencias fragmentadas y
contradictorias de aspectos culturales y estructurales de la condicién social de
cada uno. Tal y como Simmel apunté a principios del siglo xx, la individuali-
dad emerge de la necesidad de elegir, pero las opciones a elegir surgen de las
condiciones culturales y estructurales en las que cada uno se encuentra.

» Sobre las relaciones entre estructura, cultura y accién social, véase también el trabajo de

Emirbayer y Goodwin (1994).
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ABSTRACT

The interaction between culture and the informal structure of organization has diverse effects
on the daily life of institutions. Some of them are the development of a certain organizational
identity and the appearance of relationships of informal power. This paper puts forward some
lines of research into these two aspects, taking advantage of some of the contributions of the
analysis of networks. The authors venture to suggest some work hypotheses that can help to give
direction to empirical research in the future.
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