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Tema 3: el ambiente y las estructuras organizacionales





Adaptación: ajustar la actividad a las dimensiones clave de su entorno; permite ir superando las dificultades





En qué consisten las organizaciones sin límites y las organizaciones en red





Complejidad ambiental


Dinamismo


Disponibilidad de recursos





Estudio de Chadwick, Hunter y Walston (2004) sobre las formas de afrontar el despido





Características de las nuevas estructuras organizacionales: las organizaciones que aprenden





Propuesta de Driver (2000)





Proyecto INNFORM





Que son estas organizaciones





Cambios en la composición de los equipos


Diferencias culturales


Compañías financieras no implicadas en el proyecto: intentan garantizar su seguridad a través de restricciones difíciles de cumplir





Internacionalización de los mercados


Aumento de la competencia


Cooperación: acceso  a nuevas tecnologías o mercados


Rapidez con que un producto se convierte en obsoleto


Reparto de riesgos


Estandarizar productos y normas de producción


Obstaculizar el ingreso al mercado de posibles  competidores





La información, las personas, los productos o servicios, etc. se pueden mover libremente dentro y entre empresas


No existen límites de tamaño


No existen límites en los niveles organizacionales


Organizaciones en red: intercambio; sin autoridad organizacional que arbitre y resuelva las disputas surgidas durante el intercambio; joint ventures; alianzas estratégicas





Perspectiva optimista: poder repartido entre sus miembros; más enriquecedoras y saludables


Perspectiva pesimista: forma superior y velada de control y explotación de los empleados





Síndrome del superviviente





Dualidades organizacionales y propuesta de estrategias para manejarlas





Propuesta de Lewin y Volberda. Características e implicaciones de los estudios sobre la interacción ambiente-organización





Propuesta de Porter





Propuesta de Milles y Snow





Las estructuras organizacionales tradicionales según Minztberg





Propuesta de Lam (2000)





Factores que influyen en su fracaso





Proceso de institucionalización de los aprendizajes





Factores que contribuyeron a su expansión





3 características de Burns y Stalker (1961)





Ambiente legal, social y político


Condiciones del mercado de trabajo; diversidad de la fuerza laboral


Sector


Sindicatos


Diferencias culturales








Dimensiones y características del ambiente omanizacional





Mejor rendimiento: fuertes vínculos entre estructuras, procesos y límites


Reducción del rendimiento: las que sólo cambian estructuras y/o límites


Downsizing: a corto plazo reducen costes; a medio plazo puede caer el rendimiento





Objetivo: analizar empíricamente las nuevas formas organizacionales y sus principales consecuencias





Burocracia mecanicista


Burocracia profesional


Adhocracia





Externalizar el conocimiento


Objetivizar el conocimiento


Internalizar el conocimiento





La generación y gestión del conocimiento entre los empleados es una ventaja competitiva para la organización


Capital intelectual o capital social





Organización simple (empresarial)


Organización mecanicista (burocracia)


Burocracia profesional


Burocracia divisionalizada


Organización innovadora (adhocracia)





Coevolución


Mecanismos que impulsan las nuevas formas organizacionales: selección ingenua, selección dirigida, renovación jerárquica y renovación holística


Características: diferentes niveles de influencias entre la organización y su ambiente; influencias multidireccionales; feedback no lineal; influye y recibe influencias del resto de organizaciones del entorno; la coevolución es dependiente de la historia





Selección: de ambientes y estrategias más adecuadas a las condiciones en las que van a actuar





Jerarquías y redes; mayor control pero también integración; innovación y estabilidad


Balancear de forma alternativa


Introducir elemento externo que reinterprete la situación y permita superar las posibles contradicciones





5 dimensiones de Jackson y Schuler (1995)





Percepciones, actitudes y sentimientos que se dan en los empleados después de downsizing


Situación estresante: preocupación por sus compañeros, por su propia situación (insegura e injusta)


Reducción de la satisfacción


Aumento de la intención de buscar otro empleo


Culpabilidad, traición y aislamiento social


Aspectos a considerar: forma en que se toman las decisiones; justicia percibida en los criterios de selección; manera de comunicar decisiones; eficacia de la comunicación; trato a los despedidos; relaciones con la dirección y los mandos





Consecuencias de los cambios estructurales para los empleados





Relaciones ambiente-organización: adaptación, selección y coevolución





Importancia del concepto de organizaciones del conocimiento





Tipos organizacionales y críticas de Peiró





Propuesta de Tierman sobre las reestructuraciones organizacionales





Influencia de los cambios y el downsizing sobre el rendimiento





Consecuencias de los cambios estructurales sobre las organizaciones





Interés por el bienestar de los empleados


Forma de dar la información





Cambios estructurales compaginados con cambios culturales


Influye positivamente en la percepción de los puestos de trabajo, satisfacción intrínseca e implicación con la organización








