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RESUMEN

El presenteanálisistratade analizarsi las diferentesaproximacionesde medida
a la estructuraorganizativapuedenserutilizadasde formaintercambiableo no.Tras
la revisiónde la literaturasepuedeafirmarquelasmedidasinstitucionalesy decues-
tionario no sólo no sonigualessinoqueestánreflejandoaspectosdistintosdela mis-
ma realidad(estructuradiseñadafrentea emergente),por lo que se requierede una
mayor investigaciónparaclarificar los procesosde estructuraciónenlas organiza-
ciones.

Palabrasclave: Estructuraorganizativa,estructuraemergente,estructuradiseña-
da,enfoqueinstitucional,enfoquede cuestionario.

ABSTRACT

In this paper we analyzethe different approachesto measureorganizational
structure.We try to seeu they canbe usedin a interchangedway or nol. Wehavere-
viewedliteraturerelatedwith this subjectandwe havefoundthat instítutionalmeasures
andquestionnairemeasuresnotonly they arenotthe samebutalsothey arereflecting
different facesof the samereality (designstructureversusemergentsíructure).More
researchis neededto clarify the structuralprocessesin organizations.

Key words: Organizationalstructure,emergentstructure,designstructure,institu-
tional approach,questionnaireapproach.
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1. INTRODUCCIÓN

El presenteestudiotienecomo propósitoclarificar los objetivosy plantea-
mientosdelasdiferentesaproximacionesparala medicióndela estructuraorga-
nizativa.La importanciadel estudiose refleja en las investigacionesdel campo

empresarialreferentesa los acuerdosorganizativosformales.Los investigado-
reshanencontradoresultadosdivergentesy muchasvecescontradictoriosen sus
estudiossobreel conceptoy relacionesdela estructuraorganizativa,conlo que
existendificultadesparageneralizary profundizaren los conocimientosdispo-
niblessobrelos procesosde estructuraciónen lasorganizaciones.

Bobbit y Ford (1980)reflejanqueel estudiodela estructuraorganizativase
ha centradofundamentalmenteen unaaproximacióncontingente,es decir, se
sostienequela estructuradeuna organizaciónesdependientede sucontextoy,

por tanto, seanalizanlas posiblescorrespondenciasentrevariablescontextua-
les y las correspondientesde estructuraorganizativa.Perolos resultadosde la
contrastacióndeestetipo demodelosmuestranalgunasinconsistenciasy no son
concluyentes.

Estosmodelosexponenlas condicionessituacionalesquees probableque
influyan en la estructura,perono explican los procesospor los queestascon-
dicionessetrasladana la misma,o quétipo deelementossostieneno debenser
congruentesconella para el logro dela eficaciaorganizativa.El hechode que
existanorganizacionesefectivaso ineficientes,con estructurassimilareso dife-
rentes,coexistentesen un mismo contexto(Child, 1977; Lawrencey Lorsch,
1967;Woodward,1965)sugierequepuedenentrarenjuego otrosfactoresade-
más de él. Es decir, aunqueel contextopuedeconstreñiro limitar la elección
estructural,no la elimina.

Dadaslas limitacionesde estosmodelos,otros investigadoreshancomen-
zadoa plantearsela relevanciade otroselementos,como el papeldel quetoma
las decisiones,bienen la determinacióno bien enel funcionamientocorrecto
de la estructura.Así, Child (1972b) y Galbraith(1977) sugierenque los que
tomanlasdecisionesno sonhomogéneos,deahílas inconsistenciasdelosmode-
los contingentes,quepuedenserdebidasa laheterogeneidaddelos individuos.
Es decir, la relaciónentrecontextoy estructuradebeservistacomo un proble-

madeeleccióndel diseñadory el impactode lasvariablesdecontextoen dicha
elecciónesunafuncióndelaspreferenciasdel mismosobredeterminadasestruc-
turas,así como las creenciassobrecausay efec-to’~Otra-posib1ecausa-aestas

Más informaciónpuedeobtenerseen CElLO, 1972b y 1981; HRaaINIAK y Joyce,1985;
MILLER, DROGEy TouLouse,1988; MtLLER y FRIESEN, 1984;TFIOMF5ON, 1967.
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deficienciases ladivergenciaen lasmedidasutilizadaspor los diferentesinves-
tigadores,lo quelimita en granmedidaquese puedancompararlos resultados
de estudiosqueno estánreflejandolos mismosconceptos.

De ahí arrancael objetivo denuestroestudio.Pretendemosanalizarla lite-
raturarelativaala estructuraorganizativaparadetectarfuentesdeincongruen-
cia y determinarsi los diferentesresultadospuedendeberse,ademásde a la no
consideracióndedeterminadasvariables,a inconsistenciasenla medicióndela
estructuraorganizativa.

Paraello, hemosestructuradoel trabajoen cuatrobloquesbásicos.El pri-
mero de ellos se destinaaestableceren conceptoy dimensionesde estructura
organizativa,encontrandoque lasdefinicionesquedan losdistintosinvestiga-
doresson equiparables,por lo quesepuedeconcluirqueno esen estepuntoen
el quesegeneraincongruencia.El segundobloquesedestinaaanalizarlasdife-
rentesaproximacionesdemedidaa lasdimensionesplanteadasenelpuntoante-
rior, aproximacióninstitucional frente a aproximaciónde cuestionario,detec-
tandoaquíladivergenciaentrelos distintosestudios.Ello noslleva, en el tercer
bloque,a analizarlas fuentesde incongruenciaparadeterminarquéaspectode
la estructuraorganizativaseestámidiendoen cadacaso,parafinalizar, en el
último bloque,con las principalesconclusionesdel estudioplanteado.

2. CONCEPTO Y DIMENSIONES DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA

La discusiónsobreel conceptode estructuraorganizativacomo elemento
delos acuerdosorganizativosformaleses hoy un asuntosuperadodesdeel pun-
to de vista de la investigaciónen el campodel análisisorganizativo.Así, pue-
de definirsecomo aquellapartequereúnelos siguientescomponentes(Kast y
Rosenzweig,1987: 241-245):

• Patrónde relacionesy obligacionesformales(organigrama,descripción
de los puestosde trabajo).

• Forma en que las actividadeso tareasse asignana distintos departa-
mentoso personasen la organización(diferenciación).

• Formaenquelas actividadeso tareasse coordinan(integración).

• Relacionesde poder,statusy jerarquíasdentrode la organización(sis-
temade autoridad).

• Políticas,procedimientosy controlesformalesqueguíanlas actividades
y relacionesde la genteen la organización(sistemaadministrativo).
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El conceptode estructuraorganizativacomopatrón derelacionesformales
diseñadasdeliberadamentey que,por tanto,permitela detecciónde elementos
quepuedansercomparadosentreempresas,es claroparacualquierinvestiga-
dororganizativo.Sinembargo,enestepuntoes tambiénenelquesurgela fuen-
tedecontroversias.Es decir,sibienladefinición estáplenamenteaceptada,los
problemasse generanal hacerlaoperativaen términosdecualquierinvestiga-
cton.

La principal dificultad no resideen detectarlasdimensionesclaveenlas que
seconcretala mediciónde la estructuraorganizativa,que sontambiénun asun-
to plenamentesuperado,sino en la forma de afrontarla mediciónde las mis-
mas.Así, lasdimensionestípicasdeestructuraenlasquela mayoríadelos estu-
dios coincidenson tres: complejidad,formalizacióny centralización(Hage y
Aiken, 1967; Child, 1974; Fordy Slocum,1977).

La complejidadpuededefinirsecomoelgradodediferenciacióndelaestruc-
tura y puedesubdividirseen tressubconceptos:la especializaciónhorizontal,
laverticaly laespacial.La máscomplicadaen términosde mediciónes lahori-
zontal,que,asuvez, puedesubdividirseenespecializaciónfuncionaly lasocial.
La especializaciónsocial hacereferenciaa la desagregaciónde tareasen ocu-
paciones,máso menosamplias,encargadasa especialistasmuy cualificadoso
profesionalesconautoridady responsabilidadparala ejecución.Por suparte,
la especializaciónfuncionalhacereferenciaa la división del trabajoparaque
lo puedanrealizarlos no especialistas.

La centralizaciónpuededefinirsecomoel gradoenquela tomade decisio-
nesestáconcentradoen un único punto de la organización(individuo, grupoo
nivel). Así, Dewar. Whetteny Boje (1980) definieroncentralizacióncomo el
«gradoenel queel poderestádistribuidoentrelas posicionessociales»(Hage
y Aiken, 1967: 77; 1970: 38). En susinvestigacionesrecogieronquela centra-
lizaciónteníadoscomponentes:la concentracióndelas decisionesreferentesa
la distribuciónde los recursoso la formulaciónde las políticasy la concentra-
ción delas decisionesreferentesal resultadode las tareas.

La formalizaciónpuededefinirsecomo el gradode discrecionalidadquese
concedea los individuosenlarealizaciónde sutarea,enlo referenteaqué,cómo
y cuándoejecutarla.Dewar, Whetteny Boje (1980)definieronformalización
como «el usodereglasen unaorganización»,considerandodos componentes:
codificacióndel trabajo,comoel «gradoen el quelas descripcionesdel traba-
jo están-especificadas»;ylaobserv~ciónde las reglas,éotiio «gradoen el que
los quedesarrollanun trabajosonsupervisadosparacomprobarlos estándares
establecidosenla codificacióndel mismo» (Aikeny Hage,1966:79). Dicho de
otraforma,comoFry y Slocum(1984)recogieron,puedeentendersecomoadi-
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cióndedoselementos:laexistenciadereglasy elejerciciodelcontrolderefuer-
ceesasreglas.Más tardeAiken y Hage(1968)añadieronotro componente,la
especificidaddel trabajo,como «gradoenel quelosprocesosquedefinenel tra-
bajoestánperfectamentedefinidos».

Otrasdefinicionesdel conceptohanenfatizadolanaturalezaexplícitade
las normasde un sistemasocial (Price, 1972: 107), cantidadde comporta-
mientodiscrecionalpermitidoporpartedelos trabajadores(March y Simon,
1958: 148), gradoen el queel trabajoconsisteen una serie de actividades

quehansido planificadasconantelación(Beckery Neuhauser,1975: 11), la
oportunidadde flexibilidad en el desarrollodel trabajo (Beckery Gordon,
1966: 323),especificaciónde procesos(Neuhauser,1971: 38), regulaciones
explícitasdel comportamiento(Georgopoulosy Mann, 1962: 363) o deter-
minaciónde qué,cuándoy cómoel trabajodebeserdesarrollado(Shortelly
otros, 1976:93).

Child (1974)argumenta,apartirdel trabajodeReimann(1973),que«pare-
ceexistir cierto acuerdoemergentede quelas tresprincipalesdimensionesde
la estructurade lasorganizacionessonlacomplejidad,comoel gradoenel que
las tareasoficiales sedividen dentroy entrelas áreasfuncionales;la centrali-
zación,comoelgradoenelquelaautoridadparalatomadedecisionesqueafec-
tan ala organizaciónes confinadaenlos nivelesaltosde lajerarquía;y lafor-
malización,quecontienelos conceptosrelacionadosde estandarización(Pugh
y otros, 1968),como el gradoenel quelasactividadesestánsujetasa procedi-
mientosestándary formalización,como el gradoenel quelos procesos,reglas
e instrucciones son explícitas».

Así, como puedededucirsedel análisisanterior,las necesidadesde infor-
maciónen los diferentesestudiosestánclaras,ya quesedefinendimensiones
comunesen todaslas investigaciones,por lo queexisteun ciertogradode con-
sensoentrelos investigadoressobrelasdimensionesquedefinenla estructura
organizativa.Sin embargo,apesarde esteacuerdo,sehangeneradoindicado-
resdiferentesy quizádivergentesalahoradeaproximarsea lamedicióndelos
mismosatributosestructurales,lo queexplicaenpartelasinconsistenciasobte-
nidastantoen la medicióndelas dimensionesdeestructuracomoa lahorade
realizarcomparacionesdelas relacionesentreellas.

La mayoríade los estudiosorganizativoshanempleadomedidasinstitu-
cionalesde organización,haciendousode fuentesdeinformaciónoficialesy

documentos(Pughy otros, 1968; Blau y otros, 1966; Blau y Schoenherr,
1971),mientrasotros estudiosse centranen las propiedadesanalíticas,utili-
zandofundamentalmentela técnica del cuestionario(Hage y Aiken, 1967;
Hall, 1962, 1963;Perrow,1970).Los resultadosquesehanobtenidohansido
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contradictorios,por lo quepuedeargumentarsequeambasmedidas,aunpar-
tiendodel mismoconceptoy dimensiones,estánrecogiendodistintosaspec-
tos de la realidad.

El objetivodel siguienteapartadoes,portanto,analizarestasdistintasapro-
ximacionesparala mediciónde la estructuraorganizativa.Ello nospermitirá
describirlasdistintasopcionesdisponiblesy detectarlasincongruenciasquenos
posibilitenrealizarunacomparacióndelas semejanzasy diferenciasentreellas.
Estonos permitirá detectarlas posiblesfuentesde sesgoque hanproducido
resultadoscontradictoriosen los distintosestudios,lo queseráobjetode estu-
dio enel apartadocuatro.

3. MEDICIÓN DE LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

3.1. Aproximación institucional para la medición de la estructura
organizativa

La aproximacióninstitucionalconsisteen la mediciónde las dimensiones
de la estructuraorganizativamediantela obtenciónde la informacióna través
de organigramas,grabacionesdel personal,asícomocualquierotro documen-
to disponible,complementandotodoello si fuesenecesarioconla entrevistacon
los miembrosclave.Estaperspectivade valoracióntienela ventajade generar
informaciónsobrelaestructuraorganizativaqueno es ambigua,puestoque no
se basaen percepcionessino en datosrecogidosde documentosorganizativos.
Al carecerdejuicios de valor, es,porlo tanto,objetiva.

Estaaproximaciónha sido utilizadapor numerososinvestigadorescomo
Blau (1967, 1970), Pughy otros (1968), Samuely Mannheim(1970), Child
(1972a)o Reimann(1973).Paraellos,mejormanerademedir las dimensiones
de estructuraorganizativaes analizandodocumentosorganizativos.

De estamanera,ladimensióndecentralizacióndesdeel puntodevistains-
titucionalpuedemedirsea travésdel ángulode control del director general,
esdecir, númerode subordinadosquereportandirectamenteal directorgene-
ral, independientementedelaposiciónjerárquicade los mismos;ratio super-
visor/trabajador, que indicael númerode subordinadosen los departamen-
tos de producción para el supervisorde primera línea; o el número de

supervisoresdirecfos,queindicael númerode supervisoresde primeralínea
en los departamentosde producción,incluyendo los asistentesy auxiliares.
Todo ello puedeobtenersea travésde la consultadedocumentosorganizati-
vos clave,por lo queen la mediciónno se estánincluyendojuicios de valor,
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ni esnecesariala realizaciónde agregaciónde medidas,con lo que se evita
un posiblesesgoimportante.Lo mismoocurreconla formalizacióny lacom-
plejidad.

La formalizacióndesdeel puntodevistainstitucionalpuedemedirseanali-
zandoel númerode normasque regulanel comportamientode losempleados.
Así, comorecogeHage(1965),puedeestudiarselaproporción de trabajos que
estáncodificadoso sobrelos queexisteunaregulaciónclarasobrela forma de
llevarlosacabo,asícomoel rangode variación queestápermitidodentro de
los mismos.

Por último, la mediciónde la complejidaddesdeel puntode vista institu-
cionalpuedeefectuarseanalizandocadaunode los aspectosquelacomponen:
horizontal,verticaly espacial.Dentro de la complejidadhorizontal,como se
apuntóen elapartadoanterior,se distinguela especializaciónfuncionaly social.
La especializaciónsocial se suelemediren funcióndel númerode especialis-
tasfuncionalesdistintosy porladuraciónde la capacitaciónnecesariaencada
actividady laespecializaciónfuncionalenfuncióndelnúmerodenombresdife-
rentesquelosencargadosdanalasdistintasocupaciones,asícomolas posibles
diferenciasen sueldosy antiguedadentrelaspersonasasignadasa los diferen-
tesnombresdelas ocupaciones.

Los indicadoresdel gradode diferenciaciónverticalmásutilizadossonla
proliferaciónde nivelesde supervisión,númerodepuestosde trabajo entreel
ejecutivoprincipal y los trabajadoresdel núcleo operativo,númerode niveles
de la unidadmásprofundajunto conla mediade los nivelesde todalaorgani-
zación...Cuantomayorseala delegaciónde autoridad,mayorseráel gradode
diferenciaciónvertical. Cuantomenorseael ámbitode control, mayorserála
complejidad(necesidaddesupervisartareasdistintas).

El gradodediferenciaciónespacialse suelemedir enfuncióndel número

de ubicacionesdistintasenquelaempresatieneoficinaso fábricas,o el núme-
ro depersonasquepermanecenseparadasde la oficina o fábricaprincipal.

Unadefinicióncompletadecomplejidadfue facilitadaporBlauy Schoen-
herr (1971) que la catalogaroncomo el grado de diferenciaciónestructural
formaldentrode unaorganización.Una organizaciónaltamentecomplejaes-
tá caracterizadapor muchosroles ocupacionales,subunidades(divisionesy
departamentos),nivelesde autoridad y zonasoperativas.Comoya se ha
comentado,la complejidadhorizontal,vertical y espacialson las dimensio-
nesmáscomúnmenteutilizadas.Los rolesocupacionalesy las subunidades
constituyenla complejidadhorizontal,los nivelesdeautoridadsoncompleji-
dadverticaly el númerode lugaresocupacionalesrepresentanla complejidad
espacial.
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Se ha hechoreferenciaadiferentesaspectosdela complejidadhorizontal
bajonumerosasetiquetas,quecontieneninformaciónpertinentesobrela mis-
ma:divisióndel trabajo,especialización,diferenciaciónderoles,fragmentación,
segmentación,enriquecimientodelpuesto,simplificacióndel trabajo,diferen-
ciaciónfuncionaly diferenciaciónsocial.A lacomplejidadverticalse refieren
conceptoscomoconfiguraciónyestructurasaltasoplanas.Lacomplejidadespa-
cia1-’o-s-fr-ecuentemente-definidacorno dispersión.La forma enguéT&~áútores
hacenoperativasestasdimensioneses, fundamentalmente,a travésde cuatro
variables:división del trabajo, principales subunidades,númerode niveles
jerárquicosy númerodeoficinas locales.

Comohapodidoobservarse,laaproximacióninstitucionalpartedela acep-
taciónde las dimensionesclave de estructuraorganizativay las mide a través
dela consultade documentosclaves delaorganización,sinnecesidadderecu-
rrir a las percepcionesde los individuos que formanpartede la organización
sobrela realidady veracidadde los datosqueconstanporescrito.

3.2. Aproximación de cuestionariopara la medición de la estructura
organizativa

Porsuparte,la aproximaciónde cuestionarioparalamedicióndelaestruc-
turaorganizativaconsisteenpreguntaralos miembrosde laorganizaciónsobre
las distintasdimensiones,asícomo la posterioragregaciónde las respuestas.
EstaaproximaciónhasidoutilizadaporHall (1962, 1963),HageyAiken(1967),
Duncan(1971)o Pennings(1973).La aproximaciónpor cuestionarioha sido
criticadaporquegenerainformaciónsubjetiva,reflejandolas actitudesy losroles
desempeñadospor los miembros de la organización(Hinnings y Lee, 1971).
Además,requieredelautilizaciónde medidasdeagregaciónderespuestasindi-
vidualesy éstasno siempresecorrespondenconcaracterísticasorganizativas.

Lacentralizacióndesdeel puntode vistadecuestionariopuedemedirsepre-
guntandoa los individuos sobresuspercepcionesacercade laparticipación que
tienenen lasdistintassituacionesorganizativasqueles afectan.Es decir, sepre-
guntaacadauno de los individuossobresuopiniónal respecto,independien-
tementede loqueestéestipuladodesdeel puntodevistaoficial y posteriormente
se agregan las respuestas.

Porsuparte,la formalizaciónse valorapreguntandoa los individuossobre
su percepción acercadel gradoen el quesutrabajo estéreguladoy la discre-
cionalidad de la quedisponenala horade desarrollarlo,independientemente
de si existeregulaciónescritasobreel mismo. Aquí lo fundamentales la per-
cepcióndel individuo sobreel gradode control quetienesobresu tareade for-
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ma efectiva,independientementedesi existenormativao no. Lo importanteno
es la regulación,sino si éstase aplica.

Por último la complejidaddesdeel puntode vistade cuestionariose mide,
comorecogeHage(1980),diferenciandodentrode lamismalaespecialización
depersonay de tarea.Dentrodelapersonase hacereferenciaa lacantidadde
conocimiento(Hage,1980: 383) quese requiere,reflejandoladificultad delas
tareasdesarrolladas(Forresty otros,1974), y dentrode la tarease incluye la
incertidumbre,queserefierealacantidaddetiempoquesegastaenpensarsolu-
cionesy el gradoen el quese entiendela relaciónentreactividadesy resulta-
dos;y la rutina, quees similaral conceptodePerrowde «variedaddela tarea»,
queserefiere al númerode excepcionesqueocurrenen el trabajodeunaper-
sonay el gradoen el quelas tareassonrepetitivas.

Por tanto,desdeel puntodevista decuestionario,lo relevantea la horade
medirla estructurasonlaspercepcionesdelos individuossobrecadaunadelas
dimensionesclave, sin importar lo queestéfijado deformaoficial sobrelasmis-

mas.Ademásse requierede la agregaciónde las respuestasindividualespara
encontrarel indicadororganizativo.

4. COMPARACIÓN DE LAS MEDIDAS INSTITUCIONALES
Y LAS DE CUESTIONARIO. FUENTES DE INCONGRUENCIA

Comoha podidoobservarse,aunpartiendodel mismo conceptoy dimen-
siones,laaproximacióndemedidade los diferentesautoresha sido muy dife-
rente, lo queha dadolugara inconsistenciasen la investigacióny la imposibi-
lidad deobtenerconclusionesgeneralizables.El objetivo denuestroestudiono
es determinar si algunade las aproximacioneses la «verdadera»medidade
estructuraorganizativa,sinoanalizarel objeto quesepretendecon cadaunade
ellas,los aspectosconcretosqueseestánmidiendoy, portanto,detectarlasfuen-
tesde incongruenciaentreambas.El objetivo fundamentaldel presenteartícu-
lo es determinarlas semejanzasy diferenciasentreambosenfoquesparadeter-
minarlos momentosenlos quepuedenserutilizadosdeforma indistintao saber
si estánreflejando aspectosdistintosde la mismarealidad.

La comparaciónentreambasaproximacionesyahasido realizadaporalgu-
nosautores.Así, Peninngs(1973)intentóensuestudioanalizarlavalidezy con-
vergenciadelasmedidasdecuestionarioy las institucionalesconrespectoa las

dimensionesde formalizacióny centralización.Paraello, tomó comoestudios
representativosde la aproximacióninstitucional los de Pughy otros (1968)y
laversiónabreviadadeInkson,PugheHickson(1970).Estosautoressostienen
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quelos datosdebenserobtenidosentrevistandoauno o un reducidonúmerode
altos ejecutivosy analizandodocumentosquela organizacióntengaa disposi-
ción de los investigadores.El enfoquealternativo,el de cuestionario,queda
ejemplificadopor Hagey Aiken(1967)y Perrow(1970).

CUADRO N.
0 1

Formalización y centralización en la perspectivainstitucional
y de cuestionario

CENTRALIZACIÓN

Aproximación institucional

Autonomía

Estaescalaconsisteen23 itemesquemidensi lasdecisionessetomandentroo fuerade
laorganización(Pughetal., 1968: 102-104).

Ángulode control deldirector

Indicael númerode subordinadosqueproporcionaninformacióndirectamenteal director
general,independientementede la posiciónjerárquicade los mismos(Pughel al.. 1968:
104).

Ratiode supervisión/trabajador

Indicael númerode subordinadosen los departamentosde producciónparael supervisor
de primeralínea (Pughetal., 1968,p. 104).

Númerodesupervisoresdirectos (%)

Indicael númerode supervisoresde primeralíneaenlos departamentosde producción,

incluyendolos asistentes.

Aproximación por cuestionario
Participaciónpersonalen la toma de decisiones

Estaes unaescalade Likertquemide cuantoparticipael individuo en decisionessobrela
asignaciónderecursosy ladeterminacióndelaspolíticasorganizativas(Hagey Aiken,

1967: 78).

Jerarquíade autoridad

Estaescalamide el gradoen el que los miembrosde la organizaciónparticipanen las
decisionesrelacionadascon lastareasasociadasa su posición(Hagey Aiken, 1967: 78-
79).

Participación departamentalen la toma dedecisiones

Estaescalade Likert mide cuantoparticipaun individuo y suscompañerosenlatomade
decisionesrelacionadascon su trabajoy suentorno(comunicaciónpersonal)

.
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CUADRO N.
0 1 (continuación)

Formalización y centralización en la perspectivainstitucional
y de cuestionario

FORMALIZACIÓN

Aproximación institucional
Estructuración deactividades(formalización)

Formalización:Definición del rol: Estaescalamide el gradoen el quelas reglasy proce-
sosestánescritos(Pughy otros, 1968: 100-101).

Especialización

Estaescalamide el gradoen el queuno o másindividuos ocupanunafunción fuera del
flujo de trabajoatiempocompleto,sin teneren cuentaelnúmero deespecialistas(Pugh
y otros, 1968: 92).

Aproximación por cuestionario

Codificación del trabajo

Estaes unaescalaquemide el gradode estandarizacióndel trabajo,es decir, cuántas
reglasdefinenlo quelos miembrosde unaorganizacióntienenquehacer(Hagey Aiken,
1967: 79).

Especificidaddel trabajo

Estaescalamide el gradoen el quelos procesosquedefinenun trabajosonestablecidos
de formaexplícita(Aiken y Hage, 1968: 926).

Estricto

Dimensiónrelacionadaconla observaciónde las reglas:Gradoen el quelas reglasson
apoyadasparaasegurarsu cumplimiento(Perrow, 1970: 17).

Observaciónde las reglas

Las reglasson empleadasy reforzadas(Hagey Aiken, 1967: 79)

.

Comanicaciótí escrita

Escalaquemide la frecuenciade lacomunicaciónescritacomoformaderelaciónentre
individuos.

Fuente: Pennings,J.M. (1973: 688-689).

Los resultadosdel estudiomuestranque,respectoalacentralización,exis-
te unarelaciónnegativay significativa entreautonomíay participaciónper-
sonalen la toma de decisiones,y correlacionesnegativasentreautonomíay
jerarquíade autoridady entreautonomíay participacióndepartamentalen la
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toma de decisiones.Aparentemente,la autonomíano es unamedidade la
dimensióncentralización,sino queestárecogiendoexactamentelo opuesto.
Respectoala formalización,las medidasde cuestionario,excluyendola comu-
nicaciónescrita,puedenserconsideradascomoun conjuntode medidascon
validezdiscriminante.Además,las medidasinstitucionalesde centralización
tiendena estarincorrelacionadascon las medidasde cuestionariode forma-
lización.

Porsuparte,Sathe(1978)continuóenla mismalíneadeinvestigación,obte-
niendo los mismosresultadosquePennings(1973) en cuantoa la no conver-
genciadeambostiposdemedidasy la relaciónpositivadeformalizacióny cen-
tralizaciónen las de cuestionarioy negativaen las institucionales.Paraello,
recopilólos estudiosqueutilizabanlas dosformasde medir las dimensiones

estructuralesqueaparecenen el cuadron.0 2.

CUADRO N.0 2
Recopilaciónde estudiossobre estructura organizativa

Estudio Dimensionesde estructuraorganizativa

1 2 3 4 5

Hall (1962, 1963) C C C C C

Blau (1967, 1970) 1 1 11

Hage y Aiken (1967) C C C C

Pughyotros(1968)* 1 1 1

Samuely Mannheim(1970) 1 1 1 1

Duncan(1971) C C C C

Child (1972)* 1 1 1

Reimann(1973) 1 1 1

Pennings(1973) C,l C,t C,1

= jerarquíadeautoridad(centralización),2 división del trabajo(especialización,funcionali-
zación),3 = reglasy procesos(formalizacióny estandarización),4 = impersonalidad,5 cuali-
ficacionestécnicas.
* El factor «estructuracióndeactividades»aglutinaespecialización,formalizacióny estandari-

zación.
Fuente:Sathe,V. (1978: 228).
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La explicaciónquese da a tal resultadoes quelasmedidasinstitucionales
daninformaciónsobrela estructuradiseñaday las decuestionario,por otrapar-
te, tiendena reflejar la estructuraexperimentadapor los miembrosdela orga-
nizaciónensusactividadesdiariasy, portanto,describelaestructuraemergente.
Aquí emergenteno es sinónimode estructurainformal, sinoquehacereferen-
ciaal comportamientorealdelos miembrosrespectoalasdimensionesdeestruc-
tura organizativa.

Por tanto,lo quequedaclarohastaesemomentoesque las medidasins-
titucionalesy de cuestionariode estructuraorganizativano estánmidiendo
lo mismo.Ello explicala faltadeconvergenciacuandoestánvalorandolamis-
ma dimensióncon distinta aproximación,así como las distintasrelaciones
entredimensionesque seobtienensi seutiliza uno u otro criterio de valora-
ción.Portanto,no es posibleefectuarcomparacionescon sentidoentreestu-
dios queestánmidiendolos conceptoscondistintoscriterios. Una vez que
se sabequese estánmidiendocosasdiferentesse hacenecesarioanalizar,por
tanto,quéaspectoconcretose estámidiendoen cadacaso,paraadaptarloa
los objetivosconcretosde cadaestudioy hacerposiblecomparacionescon
sentido.

Un estudioquetratóderealizarlofue el deFord(1979),queseplanteógene-
ralizar y ampliar las conclusionesobtenidaspor Penningsy Satheincorporan-
do en suestudiolaconsideracióndelos factoresdecontexto,enun intentopor
encontraren ellosunacausaexplicativa de las divergenciasde medida.Con-
cluyó quelas medidasde formalizacióny especializaciónsegúnlos dosenfo-
quesestabancorrelacionadas,lo quecontradicelas conclusionesde los ante-
riores autores,mientrasque las de centralizaciónno lo estaban.Ademáshalló
unacorrelaciónpositivaentrecentralizacióny formalización,medidasdesdeel
puntodevistainstitucional,lo quecontradicelos hallazgosanteriores.Es decir,
los factoresdecontextoparecíandistorsionarlas relacionesentredimensiones
encontradaspor los anterioresinvestigadores,por lo quepodíaentenderseque
son un elementoquemediaen la relación.

Ford intentójustificar los resultadosobtenidosintroduciendoel concep-
to de liderazgo.La evidenciaempíricaha encontradoqueel contextoy sus
factoresinfluyen en el comportamientoestructuralde los líderes(Osborny
Hunt, 1975)y queel comportamientodel líder se correlacionadeforma sig-
nificativa conlas medidasde cuestionariodeestructura(Ford, 1977).Ya que
no todoslos líderesestáninfluidos porfactoresde contextode lamismafor-
ma y en el mismo grado, las estructurasquehagansurgir es probableque
varíen.Ya que la estructuraemergenteesunafunción del comportamiento
de líder y que la estructuraque un líder generaen respuestaa las influen-
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ciasdel contextopuedesercontrariaa la diseñada,habrádivergenciaentre
las medidas.

De estaforma, las argumentacionestantode Ford (1979) como de Sathe
(1978) tratandode justificar las inconsistenciasencontradaspuedenconsi-
derarsecomplementarias,ratificando lo queSathesugiere,es decir,que las
estructurasemergentessonmecanismosmediantelos quelas organizaciones
se adaptana las variacionesacortoplazoresultantesde un cambiocontex-
tual. Las divergencias,por tanto,se debena quepor unaparteestála estruc-
tura diseñaday por otra la efectivamenteexperimentadapor los miembros,
queno tienennecesariamentequecoincidir.

Es decir, una fuentede inconsistenciafundamentales que unay otra
aproximaciónestánmidiendoaspectosdiferentesde la estructuraorganiza-
tiva, por lo queno es posiblerealizarunacomparaciónentreestudiossi no
se tieneen cuentaestacircunstancia.Lasmedidasinstitucionalesestánreco-
giendoaspectosde la estructuradiseñada,es decir, todosaquellosaspectos
que el diseñadorreflejó en su momentocomo determinantesestructurales
del funcionamientode su organización.Porsu parte, las medidasde cues-
tionario miden la estructurapercibidapor los miembrosde unaorganización
en un momentodel tiempo,quees fruto de la diseñaday de los cambiosen
su funcionamientoa los queha tenido quehacerfrentelaorganizaciónpara
adaptarsea su entorno.Es decir, puedeo no coincidir con ladiseñada.La
emergentehabladel aspectodinámico del diseñoorganizativomientrasla
diseñadarefleja el aspectoestáticode la decisiónde diseñoen un momen-
to del tiempo.

En la mismalíneaseencuentraentrabajode Walton (1981),queintentó
clarificar las razonesde las divergenciasencontradasen la mediciónde las
dimensionesestructuralespor la utilización de los dosmétodosdiferentes,el
institucional y el de cuestionario.Paraello, se basóen el significadocon-
cretode los instrumentosqueseutilizan parasuvaloración,es decir, quees
lo queefectivamentese estámidiendoencadauno de los casos,analizando
si coincideno no los conceptos,y no tanto,comohabíanhecholosestudios
anteriores,si secorrelacionanlas medidasde uno u otro método.

Es decir, no se tratatanto de un análisisestadísticode correlacionesque
permita a estudiarel gradode convergenciade medidasen función de los
resultados,sino de ver el sentidoestrictode los instrumentosutilizadosen
una~y otra aproximación,tratandode vislumbrarsi realmentese estápre-
guntandolo mtsmo.
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CUADRO N.
0 3

Dimensionesy medidasde estructura organizativa

Pennings Sathe
(1973) (1978)

Dimensionesy medidas
Ford
(1979)

Centralización Ámbito decontrol del director

general 1

Ratiode supervisión/trabajador 1

Númerode supervisoresdirectos 1

Autonomía 1

Jerarquíadeautoridad S

Jerarquíade control 1, S

Númerode nivelesverticales 1

Participaciónpersonalen latoma
de decisiones S 1

Centralización S

Participación 5

Formalización Formalizaciónen ladefinición
del role 1 1

Especializaciónfuncional 1

Formalización 1

Codificacióndel trabajo 5

Especificidaddel trabajo 5

Reglasy procedimientos 5 5

Especialización Diversificaciónfuncional 1 1

Númerodefunciones 1

Númerode categoríaslaborales 1

División del trabajo 5

Fuente:Walton, E. J. (1981: 156).

La dimensiónde centralización,de acuerdocon la definición institucional,
esla«la localizacióndelcontrolparatomarlasdecisionesqueafectana laorga-
nización»(Pughy otros, 1968: 79) y ladefinición segúncuestionarioes«cómo
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elpoderestádistribuidoentrelasposicionessociales»(HageyAiken, 1967:77).

Inclusoaunquelasdefinicionesconceptualessonbastantesimilares,existendife-
renciasen la formaen la que dichosconceptosse hacenoperativos.

El ámbitodecontrol del directorgeneral,el ratio desupervisión/trabajador

y el númerode supervisoresdirectosfueron utilizadoscomo medidasde cen-
tralizaciónpor Penningsperohabíansido diseñadaspararepresentarla «silue-

r-1~ci lo 0t,-, 1 - -ta la ~Lídctura-de-roI>~- ~ ~(Pughy ~ 79)j l~ ci¡íaici~I a simítar lamedi-
da institucionalde centralizaciónempleadapor Ford y Sathe(jerarquíade
autoridaddeSamuely Mansfield, 1970)derivade la cantidadde control enel
sistemadeducidopor el númerode subordinadosque existenparacadaposi-
ción de lajerarquía.Estasmedidasy el promediode Ford denúmerode nive-
lesjerárquicosreflejanaspectosde laconfiguraciónde lajerarquíaorganizati-
vay no contribuyendirectamentealamediciónde ladispersiónde autoridady
poderenla organización.Estepunto fue recogidotambiénporPenningsconres-
pectoasuratio supervisión/trabajadory elnúmerodesupervisoresdirectos.Sólo
la autonomía(Pennings,1973),entrelas medidasinstitucionales,se relaciona
conla dimensiónprimariade centralización(perosólocomo un sustitutopara
medidasde dispersióndeautoridad).

Las medidasde cuestionariode centralizaciónestándirigidas a analizar
hastaquépunto laparticipan los empleadosen las decisionesqueafectana la
organizacióncomoun todoy el gradoen el queestosconfíanen sussupervt-
soresycolaboranenlasdecisionesrelativas a sutrabajo (Ford, 1979;Pennings,
1973; Sathe,1978,1979). Estasmedidasson complementariasde las institu-
cionalesde autonomíaen el sentidoqueofrecendatosde las decisionestoma-
dasen la organización,mientrasla autonomíasuministradatosde si las deci-
sionesse tomanpor gentede dentrode la organización.Sinembargo,el resto
de lasmedidasinstitucionaleslo queestánvalorandoson aspectosde configu-
racióny no dedistribucióndel poderde decisión.

Otradelasdimensionestratadaspor cadaunodeestostresautoreses lafor-
malización.Ladimensióninstitucionaldeformalizacióndenota«lacantidadde
reglas,procesos,instruccionesy comunicacionesescritas»(Pughy otros, 1968:
75). Desdeunaperspectivadecuestionario,representael«usodereglasenuna
organización»(Hagey Aiken, 1967: 79). De nuevo,las dos definicionesson
complementarias,pero los indicadoresparasumedidasondiferentes.

Dos variables,seleccionadaspor Inkson y otros (1970) comorepresentati-
vasdela dimeñsióñimplícita deestructuracióndeactividades,fueronusadaspor
Penningsparavalorarlaversióninstitucionalde formalización.La primera,for-
malizacióndela definicióndel rol, serelacionaconla presenciadedocumentos
«diseñadosprimariamentecomo descripcionesdel comportamiento»(Pugh y
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otros, 1968: 76). Unaadaptacióndeestavariablefue utilizadapor Sathey Ford
comomedidainstitucionaldeformalización.La segunda,laespecializaciónfun-
cional,se relacionaconel gradodeespecializaciónentrelas líneasfuncionales
de actividadesno pertenecientesal flujo de trabajo(Pughy otros,1968).

Las medidasde cuestionariousadaspor Penningsincluyenla codificación
del trabajo,«gradoen el quelas especificacionesdel trabajose hacenexplíci-
tas»(Hagey Aiken, 1967: 79); especificidaddel trabajo, «gradoen el quelos
procesosquedefinenel trabajoson descritos»(Aiken y Hage,1968: 926); y
observacióndelasreglas,«gradoenelquelos querealizanel trabajosonsuper-
visadosde acuerdoconlas especificacionesestablecidasen lacodificacióndel
puesto»(Hagey Aiken, 1967: 79). La medidade Sathede reglas y procedi-
mientos,quees usadade unaformamodificadaporFord(1979), reflejalaade-
cuacióny adherenciaalas reglasy procesos.Estaescalaes unaversiónmodi-
ficadade las reglasy procesosde Duncan(1971).

Esdecir,ladiferenciaentremedidasdecuestionarioe institucionalesdefor-
malizaciónradicaen que,aunqueparecenmedirelmismo concepto,laprime-
raperspectivaofreceinformaciónexperimentadaporlos miembrosdeunaorga-
nización respectoal gradode regulaciónquepercibenen su labor diaria y la
segunda,la quese diseñó.

Lasmedidasalternativasdeespecializacióncomoel «gradoenelquelasobli-
gacionesoficialessedividenentrey dentrodelasáreasfuncionales»puedentam-
bién compararseen Sathe(1978)y Ford(1979). Paramedir la variableinstitu-
cionaldediferenciaciónfuncional,queseusaenambosestudios,se relacionael
númerode posicioneso trabajadoresconelnúmerodecategoríasdetrabajoy se
valora «el gradoenel quelas posicionesse dispersande formauniformeo vari-
an a lo largo delos trabajos»(Samuely Mannheim, 1970: 219).El númerode
funcionesdiscretasde cadadepartamentoy el númerode títulos de trabajosfue-
ron usadostambiénporFordparavalorar la especialización.Por el contrario,la
medidadecuestionariorelacionadaenamboscasos,división del trabajo,serefie-
re algradode especialización,valorandola similitud detareasy decisionesden-
tro de lostrabajosy entrelos trabajosdeun mismodepartamento(Sathe,1979).

La comparaciónentrelas medidasoperativasde centralizacióny especiali-
zación,enesencia,empleaaspectosdelaconfiguraciónorganizativacomomedi-
dasinstitucionales.La dispersiónde autoridady poder se infiere de la confi-
guraciónde lasposicionesen laorganización,algoqueno tienequecoincidir
necesariamenteconel funcionamientointerno.Parala especialización,el gra-
do de similitud de tareasentretrabajosse igualaala dispersiónentretrabajos,
conlo quese vuelve aobtenerinformaciónquepuedeserdiferentede lo real-
menteexperimentadoporlos miembros.
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Es decir,comoya apuntabanSathe(1978)y Ford (1979)desdeel punto de
vistaestadístico,las medidasinstitucionalesparecenmedir la estructuradise-
ñadaen unadeterminadaorganización.Sin embargo,las medidasde cuestio-
nario lo queestánreflejandoes la estructuratal como la viven susintegrantes,
es decir, la efectivamentedesarrollada.Éstapuedecoincidir o no conla dise-
ñada,en funciónde requerimientosde la tarea,cambiosdel entorno,contin-
genciastemporalesa lasquetienequehacerfrentela organización...Portanto,
aunquesepartede los mismosconceptosteóricos,laaproximaciónquesehaga
deellos puededarlugar a resultadosdiferentes.Lo fundamentalaquíestáen la
concienciadel investigadorsobrequées lo quequieremedir y la convergencta
con los objetivosde suestudio.

5. CONCLUSIONES

El conceptode estructuraorganizativacomoelementodelosacuerdosorga-
nizativosformalesy las dimensionesdelasqueconstasonun asuntoplenamente
superadoen la investigaciónorganizativa.Sin embargo,no lo es así la medi-
ción dedichosconceptosporlautilización demétodosdiferentesquehandado
lugar a resultadosmuchasvecescontradictorios.

La medicióndela estructuraa travésde medidasinstitucionaleso através
de medidasde cuestionariono es algo que puedaser pasadopor alto sin más
investigación.No sonmedidasintercambiablescomomuchosinvestigadoreshan
parecidosuponer,sinoquemidenaspectosdiferentesdela mismarealidad,por
lo que laeleccióndeunau otra no es aleatoriasinoque vienemarcadapor los
objetivosdel estudio.

Las medidasinstitucionalesmiden la estructuradiseñada,producto de la
elecciónestructuralenun momentodel tiempo.Perolaorganizaciónes un ente
en continuaevolucióny necesitaadaptarsea los cambiosde suentorno,porlo
quesuestructurano puedepermanecerestáticasino que va progresandoalo
largo del tiempo. Es esteaspectodel diseñoorganizativoel quecapturanlas
medidasdecuestionario.Suponen,por tanto,el aspectodinámicode las deci-
sionesde diseñoy permitenver la maneraenla quela organizaciónse adapta
a cortoplazoa lascontingenciasalasquetienequehacerfrente.

Es decir, la estructuradiseñaday la estructuraemergentenormalmenteno
coinciden,y elgradode divergenciavieneexplicadopor aspectoscomoel lide-
razgo,lascontingenciasalasquetienequehacerfrentelaorganización,el pro-
cesode adaptación...Por tanto,no debenser utilizadascomomedidasinter-
cambiables,puestoque conello se estánegandoun aspectofundamental:el
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diseñoestructurales un procesodelque sóloseestándetectandociertasetapas.
Es necesarioun análisisconjuntomásdetenidodeambasmedidasparaayudar
a esbozarunateoríade laestructuraciónen las organizacionesdesdeun punto
de vistadinámico,detectandoencadacasoelmomentoenel quese estámidien-
do y portantodandola posibilidadde incluir otrasvariablesquepuedanclari-
ficar el procesoy contribuir a la acumulaciónde conocimientosenestecampo
de investigación.
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