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Introduccion

Las industrias culturales y creativas —que incluyen sectores como las artes, el cine, la
mausica, la moda, el disefio, los medios audiovisuales y la produccion editorial, entre
otros— se caracterizan por la generacion de bienes y servicios basados en la creatividad y
la propiedad intelectual. Estas industrias desempefian un papel crucial en la economia
moderna, aportando innovacion y valor simbdlico, pero también enfrentan una
incertidumbre significativa en la aceptacion del publico y en las tendencias del mercado.

Debido a su naturaleza, la gestién empresarial en estos sectores debe equilibrar la libertad
creativa con la eficiencia y la rentabilidad, lo que plantea desafios particulares.
Histéricamente, muchas organizaciones culturales y creativas se han administrado bajo
un modelo tradicional de gestion, heredado del pensamiento gerencial cléasico. Sin
embargo, en el contexto dinamico del siglo XXI —marcado por entornos denominados
VUCA (volatiles, inciertos, complejos y ambiguos)— han surgido propuestas de nuevos
paradigmas de gestion mas acordes a la complejidad actual. Uno de estos enfoques
emergentes es la llamada gestion cuéntica, inspirada en principios de la fisica cuantica y
la ciencia de la complejidad aplicados a las organizaciones.

Este analisis comparativo examina como es la gestién en las industrias culturales y
creativas bajo modelos tradicionales -que siguen en la actualidad operando- y contrasta
esas practicas con la potencial aplicacion de la gestion cuéntica en el ambito empresarial.

En primer lugar, se describen las caracteristicas clave de la gestion tradicional en estas
industrias, apoyandose en autores y estudios representativos. En segundo lugar, se define
el concepto de gestion cuantica de forma amplia, exponiendo sus fundamentos tedricos y
principios organizativos, también respaldados por la literatura pertinente. Posteriormente,
se presentan ejemplos concretos de empresas 0 proyectos que ilustran ambos modelos:
dos casos de organizaciones creativas con gestion tradicional y dos casos de empresas
que han adoptado principios cercanos a la gestion cuantica.

A continuacion, se ofrecen dos tablas comparativas: la primera resume las diferencias
fundamentales entre el enfoque tradicional y el cuéntico, y la segunda contrapone las



ventajas e inconvenientes de cada modelo. Finalmente, se discute la relevancia de estos
hallazgos.

Gestion empresarial tradicional en industrias culturales vy
creativas

Modelo tradicional de gestion: La gestion tradicional se basa en paradigmas
desarrollados desde finales del siglo XIX y principios del XX, vinculados a la Revolucion
Industrial. Sus fundamentos tedricos provienen de autores clasicos como Frederick W.
Taylor, Henri Fayol y Max Weber, cuyos enfoques enfatizaban la eficiencia, la division
del trabajo y la racionalizacion burocratica. De acuerdo con Danah Zohar (2022), el
taylorismo senté la base de la teoria moderna de la administracion, inspirandose en la
fisica newtoniana: concibio la organizacion como una “maquina bien engrasada”,
dividida en partes (departamentos o divisiones especializadas) operando de forma
coordinada y controlada estrictamente desde la cupula bajo reglas burocraticas definidas
Este modelo “mecanicista” asume que, al igual que las maquinas, las empresas funcionan
mejor con estructuras jerarquicas claras, procesos estandarizados y control centralizado.

Caracteristicas clave: En las industrias culturales y creativas, el modelo tradicional de
gestion se manifiesta en estructuras organizativas jerarquizadas y funciones bien
delimitadas. Las decisiones estratégicas y creativas suelen concentrarse en los niveles
superiores (directivos, editores jefes, productores ejecutivos), mientras que la mayoria de
los empleados ejecutan tareas definidas segun su especialidad.

Esto refleja una distribucién vertical del poder y una marcada burocracia interna. Por
ejemplo, en grandes empresas de entretenimiento como Disney o WarnerMedia —
propietarias de estudios de cine, canales de televisién y otras unidades de negocio
creativo— es comun una estructura matricial y divisional combinada con mando
centralizado. Ambos conglomerados operan mdltiples divisiones (p. ej., estudios
cinematogréaficos, parques tematicos, licencias de productos) que, si bien tienen cierto
grado de autonomia operacional, responden a una directriz corporativa unificada desde la
sede central. Segun un analisis comparativo, tanto Disney como WarnerMedia mantienen
una estructura con componentes funcionales y divisionales que permiten gestionar sus
diversas carteras de entretenimiento de forma especializada bajo una direccion comun.
Esta configuracion asegura coherencia de marca y economias de escala, pero también
implica una cadena de mando claramente definida y procedimientos formales para
coordinar los proyectos creativos.

Otra caracteristica del modelo tradicional es la burocratizacion de procesos. Max
Weber, al estudiar la burocracia como forma organizativa ideal, destaco sus ventajas: la
jerarquia formal, la division fija de tareas y la adhesion a reglas y procedimientos
permiten lograr alta precision, regularidad y eficiencia en el trabajo. Estos rasgos
burocraticos, presentes en muchas instituciones culturales (museos, orquestas,
radiodifusoras publicas) y empresas creativas consolidadas, garantizan estabilidad
operativa y repetibilidad en la produccion. Por ejemplo, una editorial tradicional
estructurara su proceso editorial en etapas secuenciales (seleccién de manuscritos,
edicion, disefio, impresion, marketing), con comités o gerentes en cada fase que deben
aprobar el paso a la siguiente. Este modus operandi minimiza los riesgos de desviacion y
mantiene un control de calidad consistente.



Sin embargo, la misma burocracia entrafia poca flexibilidad. Weber advirtié que las
rutinas burocraticas tienden a convertir el trabajo en algo rigido y ofrecen “pocas
oportunidades para el ejercicio de las capacidades creativas” dentro de la organizacion.
En efecto, las industrias creativas —cuyo valor central es la innovacion constante en
contenidos, estilos y experiencias— pueden verse constrefiidas por estructuras demasiado
formales. La toma de decisiones en varias capas jerarquicas suele ser mas lenta y menos
adaptable ante cambios repentinos en las tendencias culturales o tecnologicas.

Ademas, el modelo tradicional tiende a ser departamentalizado: cada unidad (ya sea el
departamento de guionistas en una productora cinematografica, el departamento de
curaduria en un museo, o la division de programacion en un canal de television) se enfoca
en sus propias tareas especializadas. Esta segmentacion facilita la especializacion técnica,
pero a veces deriva en una vision fragmentada del proceso creativo total. Los “problemas
de frontera” surgen cuando falta una visién integral de los procesos y nadie gestiona los
puentes entre “islas” departamentales, generando silos de informacion. Por ejemplo, en
una editorial, el departamento creativo puede no comunicarse fluidamente con el de
marketing, resultando en campafias de promocion poco alineadas con la vision del autor;
0 en una compafia teatral, el director artistico puede trabajar aislado de las
consideraciones presupuestarias del gerente administrativo. Este aislamiento funcional es
parte del paradigma tradicional, que prioriza la eficiencia dentro de cada departamento
antes que la colaboracién interdepartamental.

Asimismo, la cultura organizacional bajo el modelo tradicional suele ser verticalista y
normativa. Las decisiones se toman “arriba” y se comunican hacia “abajo”. Se valora la
obediencia a procedimientos estandarizados y el cumplimiento de objetivos de corto
plazo fijados por la direccion. La participacion del personal en la gestion es limitada:
tipicamente, las empresas tradicionales “no otorgan (participacion) o lo hacen de manera
muy restringida” a sus empleados en la toma de decisiones, a diferencia de modelos mas
modernos donde la involucracion del personal es fundamental. De hecho, un analisis
sefiala que en las empresas tradicionales a menudo se obstruye sistematicamente la
creatividad, mientras que en las organizaciones competitivas contemporaneas se intenta
fomentarla derribando barreras y motivando al personal a aportar ideas. Esta rigidez
tradicional puede ser especialmente problematica en campos creativos, donde el capital
humano estd compuesto por artistas, disefiadores, escritores o desarrolladores cuyo
talento florece mejor en entornos abiertos y colaborativos. La burocracia excesiva puede
desmotivar a estos profesionales o incluso ahuyentar a los méas innovadores, generando
conflictos entre la “ldgica creativa” y la “logica gerencial .

Desafios en industrias creativas: Las peculiaridades de las industrias culturales hacen
gue el modelo tradicional enfrente tensiones adicionales. Una de ellas es la incertidumbre
intrinseca de la demanda. A diferencia de los productos convencionales, cuyo
rendimiento puede predecirse con estudios de mercado mas estables, en lo creativo “nadie
sabe” de antemano cual sera la recepcion del publico. Cada libro publicado, pelicula
estrenada o videojuego lanzado conlleva el riesgo de fracasar sin importar la inversion o
la fama del elenco, porque el éxito depende de factores subjetivos dificiles de anticipar.
Esta incertidumbre —descrita por Richard Caves (2000) como el principio de nobody
knows— dificulta la planificacion lineal tipica de la gestion tradicional. Las empresas
creativas tratan de mitigar este riesgo produciendo portafolios diversificados de proyectos
(con la esperanza de que unos pocos éxitos compensen varios fracasos) o apoyandose en
franquicias y formulas probadas (secuelas, remakes, artistas consagrados) para aumentar



la previsibilidad. Sin embargo, tales estrategias pueden chocar con la necesidad de
originalidad que exige el mercado cultural. Otra caracteristica es la turbulencia e iteracion
continua en el proceso creativo. Las empresas creativas se distinguen por la generacion
espontanea de nuevas ideas y la evolucion constante de los conceptos durante el
desarrollo de un proyecto.

A menudo, el producto final (una pelicula, un album musical, una coleccion de moda)
resulta muy diferente de la idea inicial, tras multiples revisiones y retroalimentacion. En
un esquema tradicional rigido, donde cada fase del proyecto estd predefinida y sujeta a
control de la gerencia, esta naturaleza iterativa puede verse limitada. Algunas
organizaciones han respondido adoptando cierta flexibilidad ad hoc: por ejemplo,
estudios de videojuegos permiten sprints de desarrollo agiles dentro de una estructura
general tradicional, o editoriales han creado sellos experimentales con mayor autonomia
para innovar fuera de la burocracia central. No obstante, persisten las tensiones entre
explotacion y exploracion en estas industrias.

Cabe sefalar que, pese a sus limitaciones, el modelo tradicional ha sido dominante porque
proporciona orden y confiabilidad, y en la actualidad sigue estando vigente en muchas
empresas y organizaciones. Muchas empresas culturales exitosas de larga data —desde
casas discograficas hasta redes de television— alcanzaron escala global gracias a practicas
gerenciales sistematicas: evaluacion financiera rigurosa de proyectos, control de calidad,
proteccion de derechos de propiedad intelectual y gestion eficiente de carteras de
productos creativos. Estas practicas, encuadradas en modelos de negocio clasicos,
funcionan hasta cierto punto incluso en entornos creativos. Por ejemplo, la Organizacion
Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI) sefiala que los modelos comerciales e
ingresos clasicos de industrias tradicionales a veces se aplican también en el sector
creativo, aunque no siempre son relevantes y pueden generar problemas especificos. Un
caso concreto es el de los derechos de autor: las empresas creativas lidian con gestionar
activos intangibles (copyrights, licencias) en mercados digitales cambiantes, lo cual ha
desafiado los enfoques tradicionales de explotacion exclusiva y control estricto. Esta
problematica, actualmente se agudiza con la proliferacion de la Inteligencia Artificial en
la produccion de activos. Algunos productores, siguiendo una mentalidad tradicional, se
han mostrado reacios a compartir o licenciar propiedad intelectual por temor a perder
control, ralentizando acuerdos de colaboracion que podrian generar valor. Esto evidencia
cémo la mentalidad de proteccién y aversion al riesgo —propia de la gestion tradicional—
puede “encorsetar” las oportunidades en entornos donde la apertura y la co-creacion (por
ejemplo, contenido generado por usuarios, remix culture) son tendencias emergentes.

En sintesis, la gestion tradicional en las industrias culturales y creativas se caracteriza por
estructuras jerarquico-burocraticas, planificacion top-down y control de procedimientos,
lo que aporta estabilidad y eficiencia en contextos estables, pero puede resultar poco agil
e inhibidor de la innovacién en contextos altamente dindmicos. Como veremos, estas
limitaciones han motivado la busqueda de modelos alternativos, entre ellos la propuesta
de una gestion “cudntica”, que promete mayor flexibilidad, creatividad y adaptacion al
cambio.

La gestion cuantica: definicién y aplicacion a la empresa

Concepto y origen: La gestion cuantica (quantum management) es un enfoque mas
moderno de teoria organizacional que toma inspiracion de los principios de la fisica
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cuantica y la ciencia de la complejidad para replantear cbmo se conciben y dirigen las
empresas. Se le denomina “cuéntica” por analogia con el cambio de paradigma que
supuso la fisica cuantica frente a la fisica clasica newtoniana. Asi como la fisica
newtoniana veia el universo como un mecanismo predecible y ordenado, y sirvié de
metafora para las estructuras organizativas rigidas del taylorismo, la fisica cuantica reveld
un mundo subatémico incierto, interconectado y dindmico, inspirando un nuevo conjunto
de metaforas para entender las organizaciones modernas. En palabras de Danah Zohar —
pionera de este concepto—, Taylor baso la gestion en la vision mecénica de Newton
(empresas como maquinas divididas en partes y controladas desde arriba), mientras que
la gestion cuéntica toma sus principios de la fisica cuéntica y la complejidad para
proponer que la organizacion se entienda mejor como un sistema vivo y consciente. Este
sistema vivo equivale a lo que en ciencia de la complejidad (Holland, 1995) se denomina
un sistema adaptativo complejo (Complex Adaptive System, CAS): un conjunto de
elementos interdependientes que evoluciona continuamente mediante interacciones
internas y con el entorno. En lugar de la metafora de la maquina, el paradigma cuantico
utiliza la metafora del organismo.

La gestion cuéntica, por tanto, no es ciencia ficcion ni se refiere al uso de computadoras
cuanticas en la administracion, sino a una filosofia de gestidn que traslada las leyes de la
mecénica cuantica al ambito social. Josep Alet (2020) explica que los principios de la
fisica cuantica (como la dualidad, la incertidumbre o la no-localidad) pueden servir como
guias para un “management cudantico” orientado a lograr una gestion empresarial mas
eficaz en entornos complejos. En este modelo, las relaciones pasan a ser el eje clave: se
reconoce que los empleados, la organizacion, los clientes, los competidores, el mercado
y el entorno estan todos entrelazados en redes de interaccion. Este énfasis en las
relaciones resuena con el fendémeno de entrelazamiento cuéntico, donde las particulas
permanecen conectadas sin importar la distancia; analogamente, en la gestion cuantica se
valora la interconexion y la coordinacion espontanea entre las partes interesadas
(stakeholders).

Principios fundamentales: Aunque la gestién cuéntica es un concepto amplio en
desarrollo, varios autores han delineado sus principios clave. A grandes rasgos, estos
incluyen:

e Holismo y visién sistémica: Integracion de procesos y derribo de silos
organizacionales, promoviendo una vision global de la empresa (Zohar, 1997). La
organizacion es vista como un todo integrado, mas que como la suma de
departamentos separados. Todos los elementos internos (personas, equipos,
procesos) y externos (clientes, socios, comunidad) estan interrelacionados e
influyen en el comportamiento emergente del sistema. Las decisiones ya no se
toman en silos, sino considerando sus efectos en la red completa de la empresa.
Este principio deriva del comportamiento holistico de los sistemas cuanticos,
donde las propiedades del sistema no pueden explicarse s6lo por sus partes
aisladas. En términos empresariales, implica fomentar una visién integral de los
procesos y derribar las clasicas “chimeneas” funcionales. Por ejemplo, una
compafiia discografica bajo enfoque cuéntico integraria a sus creativos,
mercaddlogos y analistas de datos en equipos interfuncionales que co-disefian
estrategias en lugar de hacerlo por turnos estancos.

e Autoorganizacion y descentralizacion: Reduccion de jerarquias Yy
empoderamiento de los equipos para la toma de decisiones (Wheatley, 1992). Uno



de los pilares de la gestion cuantica es permitir que el sistema se autoorganice en
la mayor medida posible, en lugar de imponer control jerarquico rigido. Los
sistemas cuanticos naturales no siguen un plan maestro predeterminado, sino que
evolucionan mediante interacciones locales que generan orden emergente. Del
mismo modo, en una organizacion cuantica “no hay control top-down” al estilo
burocréatico tradicional. Zohar sostiene que cualquier imposicion de control
externo o desde la cima “aliena las partes constituyentes y destruye la creatividad
del sistema”. Por ende, la gestion cuantica aboga por estructuras planas o fluidas,
donde las personas en todos los niveles tengan autonomia para tomar decisiones
en su ambito y colaborar espontaneamente. El liderazgo se redefine: el lider
cuantico actia mas como un facilitador o guia (“manos fuera”, hands off, en la
expresion de Zohar) que como un supervisor autoritario. La autoridad se
distribuye en redes de equipos autogestionados capaces de responder rapidamente
a las condiciones cambiantes. Este principio se asemeja a modelos
contemporaneos como la holacracia o la gestion por equipos agiles, en los cuales
no existen jefes tradicionales y los miembros de equipo asumen la responsabilidad
colectiva. Estudios sobre empresas autoorganizadas muestran que este enfoque
fomenta un mayor compromiso, sentido de pertenencia y creatividad en los
empleados, ademas de mayor agilidad organizativa. En suma, la autoorganizacién
habilita la adaptabilidad natural: la organizacion puede reconfigurarse de forma
flexible conforme surgen nuevos desafios u oportunidades, sin esperar 6rdenes de
una cadena de mando lenta.

Propdsito y valores compartidos: Creacidn de culturas organizacionales basadas
en la alineacion de valores en lugar de la supervision jerarquica (Shelton &
Darling, 2001). Dado que la coordinacion ya no proviene principalmente de
mandatos jerarquicos, la gestion cuéntica enfatiza la necesidad de un propdsito
comun, vision y valores claramente definidos que sirvan de “norte” para todos los
integrantes. Al igual que el universo cuéntico parece tender hacia mayores niveles
de complejidad e informacion, las organizaciones cuanticas se orientan por metas
evolutivas y principios rectores. Todos los empleados conocen y comparten el
propdsito y los valores de la empresa, entendiendo cémo su trabajo contribuye al
sistema mayor. Esta coherencia interna genera lo que Zohar llama “energia
positiva y coherencia” en el sistema humano, anéloga a la coherencia cuantica.
En términos practicos, empresas gestionadas con este paradigma dedican
esfuerzos a construir una cultura fuerte, basada en confianza, transparencia,
colaboracidn y aprendizaje, de modo que las personas actien alineadas incluso
con baja supervision. La cultura suple en gran medida lo que antes hacian los
controles burocraticos. Por ejemplo, Haier, empresa que veremos mas adelante,
adoptd el lema “En Haier, cada empleado es un CEO y el cliente es el jefe”,
reflejando valores de empoderamiento individual y orientacion absoluta al cliente
gue guian las acciones de todos sin necesidad de 6rdenes tradicionales.
Adaptabilidad y fluidez (organizacion “viva”): Respuesta agil al cambio y
adopcion de estrategias emergentes en lugar de planificacion rigida (Alet, 2020).
En contraste con la planeacion rigida de largo plazo tipica del modelo tradicional,
la gestion cuantica propone empresas adaptativas, espontaneas y resilientes.
Siguiendo la metafora de los sistemas vivos, las “organizaciones cudnticas” se
mantienen en el borde del caos: suficientemente estructuradas para tener
coherencia, pero lo bastante flexibles para cambiar de forma cuando el entorno lo
demanda. No se encadenan a estrategias o estructuras fijas si las circunstancias
evolucionan. En la préctica, esto significa implementar estructuras temporales o



proyectuales, equipos de trabajo reconfigurables y roles que pueden redefinirse.
Los organigramas tradicionales dan paso a redes, donde las conexiones pueden
activarse o desactivarse segun las necesidades. Por ejemplo, una empresa cuantica
de produccién audiovisual podria formar un equipo multidisciplinario para un
proyecto (con miembros de guiones, produccién, marketing trabajando juntos), y
tras finalizar, disolverlo y recombinar el talento en nuevos equipos para proyectos
siguientes. La capacidad de reorganizarse rapidamente brinda ventaja en entornos
creativos donde la relevancia y las oportunidades son efimeras. La adaptabilidad
también se refleja en la apertura a la experimentacion: estas organizaciones
asumen la incertidumbre como constante y estdn dispuestas a pivotar o probar
enfoques novedosos sin aferrarse a planes iniciales. Margaret Wheatley (1992),
en Leadership and the New Science, subrayé que en un mundo caotico las
organizaciones deben abrazar el cambio y encontrar orden en la aparente
aleatoriedad, mas que insistir en un control ilusorio —un principio congruente con
la gestién cuantica.

« Importancia de las relaciones y la colaboracién (entorno co-creativo):
Creacion de redes interconectadas entre empleados, clientes y otros actores del
ecosistema empresarial (Hock, 1999). La gestion cuéntica extiende el enfoque
relacional mas alla de los limites de la empresa. Concebida como sistema abierto,
la organizacion interactla constantemente con su entorno y co-evoluciona con él.
Clientes, proveedores, incluso competidores pueden ser vistos como
colaboradores en redes mas amplias (ecosistemas). Este pensamiento recuerda la
no-localidad cuéntica, donde los efectos trascienden distancias. En el mundo
empresarial, se traduce en construir alianzas flexibles, comunidades de préactica y
plataformas compartidas. Las empresas cuanticas desarrollan “relaciones co-
creativas estrechas con los clientes”, incorporandolos activamente en la
generacion de ideas y soluciones. También pueden crear coaliciones temporales
con otras empresas para abordar oportunidades complejas. Haier, por ejemplo,
implement6 ecosistemas donde distintos micro-empresas internas e incluso
externas se asocian temporalmente para ofrecer soluciones mas integrales a los
clientes. Todo el sistema funciona como una red interconectada donde “todo esta
conectado con todo”, recordando la famosa frase “todo tiene que ver con todo” de
las interpretaciones organizacionales cuanticas. Este énfasis relacional contrasta
con el aislamiento de los mercados en el modelo tradicional, y potencia la
innovacion abierta y la rapidez de respuesta colectiva.

En suma, la gestién cuantica propone un cambio de mentalidad gerencial: de controlar a
habilitar, de planificar a experimentar, de estructuras rigidas a redes flexibles, de enfoque
en partes a enfoque en el todo, y de jerarquias verticales a colaboraciones horizontales.
Diversos autores respaldan fragmentos de este paradigma. Por ejemplo, Charlotte Shelton
y John R. Darling (2001) desarrollaron el modelo de las “habilidades cuanticas” para
lideres, que incluye competencias como pensar de forma paraddjica, ver patrones
invisibles, conocer intuitivamente y actuar responsablemente en comunidad, todas
habilidades alineadas con el tipo de liderazgo distribuido y consciente que demanda este
enfoque. Asimismo, investigadores en comportamiento organizacional han comparado
este giro cuantico con el modelo organico descrito por Burns & Stalker (1961), donde las
organizaciones en entornos de alta incertidumbre funcionan mejor con estructuras
flexibles y comunicativas en lugar de las estructuras mecanicistas jerarquicas para
entornos estables. La gestion cuantica puede verse como una profundizacién y
actualizacion del modelo organico, potenciado por analogias cientificas modernas.



Contexto de aplicabilidad: La motivacion para adoptar principios de gestion cuantica
proviene del entorno contemporaneo en el que operan las empresas. Como menciona
Josep Alet, seqguimos basandonos en modelos mentales del siglo XIX para gestionar
empresas del siglo XXI, a pesar de que vivimos una “nueva normalidad” signada por la
incertidumbre y por transformaciones tecnoldgicas vertiginosas. La sigla VUCA resume
las condiciones de volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigiiedad que desafian a
las organizaciones actuales. En este contexto, los modelos tradicionales muestran grietas:
muchas empresas fracasan no por falta de recursos, sino por miopia organizativa o
incapacidad de adaptarse rapidamente. En particular, las industrias culturales y creativas
enfrentan disrupciones constantes (nuevas plataformas de distribucion, cambios en los
gustos de las audiencias, convergencia digital, etc.), por lo que requieren una gestion
altamente &gil y creativa para sobrevivir y prosperar. La gestion cuantica se postula como
un paradigma transformador que permitiria a las organizaciones navegar la complejidad
con mas éxito. Autores como Zohar incluso sefialan que se trata de una verdadera
“revolucion de management” analoga a una segunda revolucion cientifica, necesaria para
la era digital y cuantica del siglo XXI.

No obstante, pasar a un modelo cuantico no es trivial. Implica evolucionar la cultura
organizacional, redisefiar estructuras y, sobre todo, cambiar creencias gerenciales
arraigadas. Este enfoque ha sido puesto en practica parcial o totalmente en ciertas
organizaciones vanguardistas, sirviendo de laboratorios vivientes que muestran tanto los
beneficios como los retos de la gestién cuantica. A continuacion, se describen dos
ejemplos de empresas que han adoptado principios cuanticos, seguidos de dos ejemplos
contrastantes de organizaciones creativas tradicionales, para ilustrar concretamente
ambos modelos antes de proceder a la comparacion sistematica.

Ejemplos de organizaciones bajo gestion cuantica

e Haier (modelo Rendanheyi): Haier es un gigante chino del sector de
electrodomésticos que, de forma pionera, implementd un modelo radical de
gestion descentralizada. Bajo el liderazgo de Zhang Ruimin, su CEO histérico,
Haier transformo su estructura tradicional en 2005 hacia el modelo denominado
Rendanheyi. Este consiste en eliminar practicamente toda la jerarquia intermedia
y convertir la empresa en un ecosistema de microempresas autonomas enfocadas
en el cliente. Haier abolio los cargos de jefes intermedios; de hecho, Zhang llegd
a “renunciar” a su poder de decision central, asumiendo un rol de inspirador y
facilitador. Los antiguos gerentes se convirtieron en CEOs de pequefias unidades
(equipos de 10 a 20 miembros) y cada equipo opera como una empresa
independiente: disefia sus propios productos o soluciones, contrata personal segun
sus necesidades, define politicas de remuneracion y obtiene sus ingresos
directamente de los clientes que atiende. Internamente, Haier establecio
plataformas de servicio que proveen soporte a estas microempresas (por ejemplo,
logistica, financiamiento), pero incluso esas plataformas funcionan como
unidades autdnomas. El resultado es una organizacion extremadamente agil donde
4.000 microempresas interactian en un mercado interno y también forman
alianzas temporales entre si 0 con socios externos para aprovechar oportunidades.
Haier describe este estado como “cero distancia” con el cliente, puesto que cada
microempresa esta directamente conectada con las necesidades del consumidor
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final. Segun Zohar, Haier fue la primera gran empresa global en implementar la
teoria de gestion cuantica en un modelo de negocio practico, convirtiéndose en
ejemplo tangible de una organizaciéon cuantica a gran escala. Los beneficios
reportados incluyen una innovacion constante (han logrado diversificarse desde
refrigeradores hacia areas tan dispares como salud, educacion o finanzas
aprovechando su ecosistema) y una fuerte orientacion emprendedora de sus
empleados. Haier demuestra como la autoorganizacion masiva y la eliminacién
de burocracia pueden traducirse en éxito empresarial: la compariia ha mantenido
crecimiento y rentabilidad, adaptandose rdpidamente a un entorno global
cambiante, “reinventandose a si misma y creciendo como un sistema vivo en
evolucion”. Este caso ilustra varios principios cuanticos en accion: estructura en
red, empoderamiento total del individuo, proposito comun (“el cliente primero”),
y adaptabilidad extrema sin perder cohesion.

« Valve Corporation (estructura plana autoorganizada): Valve es una empresa
estadounidense de la industria de los videojuegos y la distribucion digital
(creadora de la plataforma Steam). Es conocida no s6lo por sus juegos
innovadores, sino también por su inusual estilo de gestidn, basado en la ausencia
total de jerarquia formal. Valve opera con una estructura completamente plana,
sin gerentes ni organigramas fijos. En lugar de puestos asignados de mando, todos
los empleados (principalmente ingenieros, disefiadores y artistas) son libres de
proponer proyectos y formar equipos de trabajo ad-hoc segun sus intereses y
experticia. La cultura de Valve enfatiza la autonomia del empleado y la
responsabilidad individual: cada miembro elige en qué iniciativas involucrarse y
aporta donde cree que puede generar valor. Incluso fisicamente, la oficina de
Valve esta disefiada para la autoorganizacion: los escritorios tienen ruedas para
que cada quien pueda moverse y agruparse facilmente con distintos equipos. Esta
filosofia coincide con la gestion cuantica al llevar la autoorganizacion al extremo
y confiar en la pasion e iniciativa de las personas como motor de la empresa. Cabe
destacar que Valve hatenido un éxito notable con este modelo en ciertos aspectos:
su plataforma Steam domina la distribucién digital de juegos para PC, con mas de
130 millones de usuarios activos y miles de titulos, generando miles de millones
en ingresos. La innovacién en Valve surge de la libertad creativa: proyectos como
Half-Life, Portal o incluso dispositivos de realidad virtual (Valve Index) nacieron
del empuje interno de equipos autoformados. No obstante, la experiencia de Valve
también ha revelado desafios de la gestion cuantica. Informes independientes
sugieren que la falta de estructura formal en Valve ha conducido a ciertos
problemas de coordinacion y equidad: por ejemplo, se la ha criticado por demoras
en lanzar nuevos juegos innovadores (tras el éxito de Portal 2 en 2011 casi no
produjo juegos propios durante afios) y por dinamicas de poder informales que
afectaron la diversidad y la toma de decisiones. Un analisis afirmo que el
experimento de estructura plana de Valve “sirve como advertencia”, pues la
ausencia de jefes no elimina inevitablemente las politicas internas; sin reglas
claras, a veces emergen oligarquias de facto o sesgos que perjudican la eficiencia
y el clima. Aun asi, Valve sigue siendo un referente de hasta donde se puede llevar
la autoorganizacion en una empresa creativa, y sus aprendizajes (positivos y
negativos) aportan informacion valiosa sobre las ventajas y limites de un modelo
cuantico puro.

(Otros casos notables: Ademas de Haier y Valve, hay numerosas organizaciones que
incorporan aspectos cuanticos. Por ejemplo, W.L. Gore & Associates, fabricante
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innovador de Gore-Tex, ha operado durante décadas sin jerarquias formales, con equipos
autoorganizados y “sponsors” en vez de jefes, logrando consistentemente ser reconocida
como una de las empresas mas innovadoras y un excelente lugar de trabajo. Gore
demostrd que era posible construir una compafiia sin jefes ni supervisores, preservando
un espiritu colegiado incluso al escalar, y se convirti6 en un modelo de innovacion
organizativa. Otro ejemplo es Buurtzorg, cooperativa de enfermeria domiciliaria en
Paises Bajos, que crecio a méas de 14.000 empleados sin gerentes, organizada en pequefios
equipos locales autbnomos —un caso de éxito de autoorganizacion en el sector salud. Estas
experiencias reafirman que la gestion cuantica o distribuida puede aplicarse en diversos
sectores con buenos resultados, siempre que se gestionen cuidadosamente la cultura y los
mecanismos de coordinacion)

Ejemplos de organizaciones bajo gestion tradicional (para contraste)

o Conglomerados de entretenimiento tradicionales (ejemplo: Walt Disney
Company): The Walt Disney Company, icono de la industria del entretenimiento,
ha operado durante la mayor parte de su historia bajo modelos de gestion
tradicional, adaptados a su creciente tamarfio y diversificacion. Disney mantiene
una estructura organizativa multidivisional: multiples segmentos de negocio
(medios, estudios cinematograficos, parques tematicos, productos de consumo,
etc.) respaldados por unidades corporativas centrales (finanzas, recursos
humanos, estrategia). Esta forma M es tipica en empresas diversificadas,
proporcionando control financiero centralizado y alineamiento estratégico entre
divisiones. Dentro de cada segmento, existen ademas estructuras funcionales y
jerarquicas. Por ejemplo, en la division Studio Entertainment de Disney se hallan
departamentos separados para animacion, produccion de cine live-action,
produccién televisiva, distribucion, marketing, etc., cada uno con su cadena de
mando. Aunque Disney fomenta una cultura corporativa fuerte orientada a la
creatividad y al cliente (con iniciativas de formacion en excelencia de servicio,
etc.), la toma de decisiones finales tipicamente escalaba hacia los ejecutivos de
mas alto nivel. Histéricamente, bajo el liderazgo de figuras como Walt Disney o
posteriormente CEOs como Michael Eisner o Bob Iger, la empresa aplico un estilo
de direccion centralizado en la definicion de grandes proyectos y adquisiciones
estratégicas, con los equipos creativos operando dentro de los lineamientos
establecidos. Por ejemplo, antes de su adquisicién de Pixar en 2006, Disney
Animation Studios funcionaba de manera muy jerarquica y compartimentada, lo
cual algunos analistas sefialan que contribuyé a una menor innovacién en los afios
previos (en contraste, la cultura mas horizontal de Pixar impulsé éxitos creativos).
En general, Disney ejemplifica como incluso en industrias creativas, una
estructura tradicional bien gestionada puede lograr consistencia de marca,
eficiencia en operaciones globales y gestion del riesgo, aunque a costa de una
flexibilidad limitada para innovar disruptivamente. De hecho, parte del éxito de
Disney en las ultimas décadas provino de adquirir empresas creativas externas
(Pixar, Marvel, Lucasfilm) e incorporarlas a su imperio, reconociendo
implicitamente que la innovacién radical muchas veces surgia fuera de su
estructura interna tradicional.

o Editoriales y medios de comunicacién tradicionales (ejemplo: Penguin
Random House): EI mundo editorial ha sido tradicionalmente jerarquico.
Penguin Random House, una de las mayores editoriales de libros a nivel mundial,
opera con un modelo clasico donde existe un editorial principal con varias
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divisiones o sellos editoriales, cada uno enfocado en ciertos géneros 0 mercados.
Cada sello tiene editores responsables de decidir qué manuscritos publicar,
apoyados por departamentos especializados (correccion, disefio de portada,
mercadeo, distribucion). La toma de decisiones sobre nuevas publicaciones suele
seguir un proceso escalonado: los editores de menor nivel recomiendan titulos,
pero las aprobaciones finales pasan por comités editoriales o por el editor en jefe
de la division, quien responde a la direccion general. Este modelo, aunque
garantiza un control de calidad y alineamiento con la estrategia comercial, puede
ser lento en reaccionar a nuevas voces o tendencias emergentes. Asimismo, las
politicas de la empresa (tiradas de impresion, presupuestos de promocion) se fijan
de forma centralizada y pueden limitar la libertad de los equipos creativos para
apostar por obras mas arriesgadas. De modo parecido, en empresas de medios de
comunicacion tradicionales (pensemos en BBC en el ambito televisivo o Time
Inc. en revistas), ha dominado la estructura funcional: departamentos de
contenidos, de publicidad, de distribucion, todos coordinados burocraticamente.
Estas organizaciones a menudo exhiben lo que el modelo tradicional define:
jerarquia burocratica, procesos formales de aprobacion editorial, segmentacion
por funciones y un marcado control financiero desde la cima. La consecuencia es
una gestion prudente, orientada a mantener estandares y margenes, pero en
ocasiones criticada por sofocar la creatividad o la rapidez con la que pueden
explorarse formatos e ideas nuevas.

Estos ejemplos de empresas creativas con gestion tradicional sirven de contrapunto a los
casos de gestion cuantica mencionados. A continuacion, se sintetizan las diferencias clave
entre ambos enfoques de gestidn, asi como sus respectivas ventajas e inconvenientes,
apoyandonos en los hallazgos de la literatura y los casos analizados.

Diferencias clave entre la gestion tradicional y la gestion
cuantica

La Tabla 1 resume comparativamente las principales diferencias en dimensiones
fundamentales de ambos modelos de gestion, basandose en las caracteristicas
desarrolladas en secciones anteriores:

Tabla 1. Diferencias clave entre la gestion tradicional y la gestion cuéntica.

\Dimensién HGestién Tradicional HGestién Cuantica \
Plana o en red. Organizacion

Jerarquica y piramidal.|concebida como sistema

Organizada en departamentos o|/distribuido, con equipos

divisiones aisladas, con fuerte|lautoorganizados y minima
burocracia y niveles de mandoj|burocracia (ausencia de controles
bien definidos. La autoridad se|top-down rigidos). La autoridad es
concentra en la alta direccién y|lcompartida y emergente, con

Estructura
organizativa

fluye verticalmente. multiples nodos de decision
autobnomos.
Vertical, de arriba hacia abajo.|[Horizontal y abierta.

Comunicacion

y flujos Informacion compartimentada: la||Comunicacion fluida en todas

comunicacion sigue la cadena de|direcciones; se promueve la
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Dimension

|Gestién Tradicional

|Gestién Cuéntica

mando y ciertos datos se reservan
a altos cargos. Escasa
colaboracion interdepartamental
espontanea.

transparencia y el intercambio libre
de informacién entre todos.
Relaciones interconectadas entre
empleados, clientes y entorno
como eje clave.

Toma
decisiones

de

Centralizada. Decisiones
estratégicas en la clpula; los
niveles inferiores ejecutan
Ordenes. Estilo de direccion
autoritario o paternalista, con baja
participacion del personal en
decisiones importantes.
Predileccion por planes fijos a
largo plazo.

Descentralizada y participativa.
Decisiones tomadas lo mas cerca
posible del lugar de accién (p.egj.,
por equipos locales). Liderazgo
colectivo: se empodera a los
empleados para decidir en su
ambito. Estrategia emergente y
flexible (se ajusta constantemente
a las circunstancias, no planes
estaticos).

Orientacion 'y

objetivos

Control y eficiencia. Prioriza la
estabilidad, la produccion
estandarizada y el cumplimiento
de procedimientos. Enfocada en
resultados de corto plazo vy
métricas financieras tradicionales.
Enfasis en reducir costos, errores y
desviaciones (filosofia de “cero
fallas”).

Innovacion y adaptabilidad.
Prioriza la capacidad de cambio, la
experimentacion 'y la mejora
continua. Enfocada en propdsito a
largo plazo, crecimiento evolutivo
y creacion de valor sostenible.
Tolerancia al error como parte del
proceso  creativo; aprendizaje
continuo en lugar de control rigido.

Rol
empleados

de

Ejecutores especializados. Los
trabajadores tienen roles definidos
y estrechos (especializacion), con
bajo margen para salirse de su
descripcion de puesto. Se espera
cumplimiento de instrucciones
antes que iniciativa. La creatividad
suele relegarse a departamentos
especificos (I+D, disefio) o a
niveles superiores.

Co-creadores multifuncionales.
Se alienta a los empleados a
aportar ideas, asumir mdaltiples
roles y autogestionar su trabajo.
Cada persona es considerada un
agente creativo y lider en potencia
(ej. “todos son CEO de su ambito”
en Haier). Alto involucramiento:
los empleados participan en
decisiones, comparten
responsabilidad por los resultados
y se desarrollan integralmente.

Cultura

organizacional

Normativa y formal. Cultura de
cumplimiento: se valora la
disciplina, la predictibilidad y la
lealtad a la autoridad. Cambio
cultural lento, resistencia a
desviarse de “como siempre se han
hecho las cosas”. Puede haber
fragmentacion de subculturas por
departamento.

Agil, abierta y basada en valores.
Cultura de confianza y
empoderamiento: se valoran la
colaboracion, la iniciativa, la
transparencia y la alineacion con
valores comunes. Fomenta la
adaptacion rapida a nuevos valores
si el entorno lo exige. La cultura es
el principal mecanismo de
coordinacion, uniendo a la
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Dimension

|Gestién Tradicional

Gestion Cuantica

organizacion sin necesidad de
controles jerarquicos.

Manejo de la
incertidumbre

Evitacion de riesgos. Prefiere lo
conocido: ante entornos inciertos,
refuerza el control y reduce la
experimentacion. Uso de planes
detallados, analisis predictivos y

procedimientos para  mitigar
incertidumbre. Innovaciones
incrementales mas que

disruptivas.

Aceptacion de la incertidumbre.
Considera la incertidumbre como
oportunidad creativa mas que
amenaza. Toma decisiones
rdpidamente  con informacion
incompleta, probando multiples
opciones (enfoque de
experimentacién) y  ajustando
sobre la marcha. Responde al
cambio con flexibilidad en lugar de
negarlo.

Relacion con el
entorno

Competencia y contratos. Vision
de suma cero con competidores;
relaciones con otras
organizaciones basadas en
acuerdos formales rigidos. Cliente
visto como receptor final, con
comunicacion unidireccional
empresa-audiencia. Se mantiene
fuerte limite entre la organizacion
Yy su entorno.

Co-evolucion y  ecosistemas.
Busqueda de win-win con otras
empresas; propension a alianzas,
redes y comunidades compartidas.
Cliente integrado como
colaborador  (co-creacion  de
productos con retroalimentacion
constante). La empresa se percibe
como parte de un sistema mayor
(ecosistema) al que se adapta e

influye.

Como se aprecia, la gestion tradicional y la cuantica representan polos opuestos en varios
ejes organizacionales. La tradicional aporta orden, claridad de roles y control, mientras
que la cuantica ofrece agilidad, innovacion y empoderamiento distribuido. Estas
diferencias conceptuales llevan aparejadas ventajas e inconvenientes particulares, que se

discuten a contin

uacion.

Ventajas e inconvenientes de cada enfoque

Ambos modelos presentan fortalezas y debilidades, en gran medida complementarias. La
Tabla 2 compara las principales ventajas y desventajas de la gestion tradicional versus la

gestidn cuantica:

Tabla 2. Ventajas e inconvenientes de la gestion tradicional y la gestion cuantica.

IModelo

IVentajas

[Inconvenientes

Ef
bu

Gestion alt

Tradicional

las operaciones,
técnica en entornos estables.
jerarquia clarifica responsabilidades y
facilita la rendicion de cuentas.

iciencia y control: Estructuras
rocraticas bien definidas permiten
a precision, rapidez y regularidad en
logrando eficacia
La

Rigidez y lenta adaptacion: La
fuerte estandarizacion dificulta
reaccionar con rapidez a cambios
del entorno. Procedimientos fijos
y multiples capas de aprobacion
hacen la respuesta organizacional
mas lenta; en entornos dinamicos
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IModelo | Ventajas [Inconvenientes |
esto puede llevar a pérdidas de
Estabilidad y  predictibilidad:|oportunidades o crisis mal

Orientada a minimizar la variabilidad,;
es eficaz para producir resultados
consistentes 'y  gestionar tareas
rutinarias a gran escala. Adecuada

para industrias 0 contextos con
cambios lentos, donde los
procedimientos  probados  evitan
sorpresas.

Simplificacion de la gestion: Al
centralizar decisiones, reduce la
complejidad de coordinar voces
multiples. Los directivos pueden
dirigir con una vision global unificada,
evitando potenciales conflictos de
direccion.

Escalabilidad tradicional: Es el
modelo con el que crecieron muchas
corporaciones; existen abundantes
herramientas, metodologias y
experiencia historica para
implementarlo (estructura funcional,
departamentalizacion, etc.), lo que da
confianza a inversores y gestores
conservadores.

gestionadas.

Inhibicion de la creatividad e
innovacion: La insistencia en
reglas y cumplimiento puede
sofocar la creatividad del
personal. Las ideas novedosas
suelen enfrentarse a barreras
burocraticas o a la renuencia al
cambio por parte de la direccion.
Se privilegia lo probado sobre lo
nuevo, arriesgando obsolescencia.

Desmotivacion y baja
participacion: Empleados con
poca autonomia tienden a estar
menos comprometidos. EI modelo
tradicional, al “tratar al personal
como ejecutores y no
involucrarlos en  decisiones”,
puede disminuir la moral y evitar
que la organizacion capitalice el
talento y conocimiento de sus
miembros. Esto es critico en
industrias creativas, donde la
motivacion intrinseca es clave
para un buen desempefio.

Vision de silo y miopia
estratégica: La division estricta
en departamentos puede llevar a
falta de comunicacion y objetivos
desalineados entre &reas. Cada
unidad optimiza lo suyo pero
nadie gestiona las interacciones
(problemas de frontera),
generando ineficiencias
sistemicas. Asimismo, un énfasis
excesivo en resultados de corto
plazo (trimestre, afio) puede
descuidar la innovacion y la
adaptacion estratégica de largo
plazo.

Gestion
Cuantica

Innovacion y aprendizaje continuo:
Al fomentar la autonomia y la
experimentacion, las organizaciones

Dificultades de coordinacion:
Prescindir de jerarquia formal y
controles tradicionales requiere
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IModelo | Ventajas [Inconvenientes |
cuanticas suelen ser altamente|reemplazarlos con mecanismos
innovadoras. Los empleados se|alternativos de  coordinacion
sienten duefios de sus ideas yj/(cultura, tecnologia, protocolos

motivados a proponer mejoras. La
empresa aprende y evoluciona mas
rapido, detectando tendencias
emergentes y adaptandose
creativamente.

Agilidad y resiliencia: Gracias a su
flexibilidad  estructural,  pueden
reconfigurarse  rapidamente  ante
cambios. Se reducen los “tiempos de
espera” para aprobar acciones,
permitiendo respuestas oportunas. Son
mas resilientes ante entornos volatiles:
si una parte del sistema falla, otras se
reorganizan  para  compensarlo.

Compromiso y talento potenciado:
La participacion activa y el
empoderamiento elevan la moral.
Empleados que pueden “pensar y no
solo  ejecutar”  desarrollan  mas
habilidades, sienten mayor propdésito y
suelen mostrar engagement elevado.
Esto atrae talento creativo de alto
nivel, que valora la libertad y la cultura
abierta.

Vision  integral e innovacién
sistémica: La colaboracion
interdisciplinaria rompe silos, dando
lugar a soluciones integrales y a
sinergias entre areas antes
desconectadas. La empresa puede co-
crear valor con clientes y partners (p.
ej., innovaciones conjuntas), logrando
resultados que el enfoque tradicional,
maés aislado, dificilmente alcanzaria.
Ademas, la fuerte orientacion a
valores compartidos puede mejorar la
coherencia ética y la imagen de la
organizacion en la sociedad.

flexibles). Si estos fallan, la
organizacion puede caer en caos 0
ineficiencia. Sin  una clara
rendicion de cuentas, existe riesgo
de duplicacion de esfuerzos o de
que ciertas decisiones criticas
queden sin tomar.

Incertidumbre en ejecucion y
resultados: La libertad creativa
conlleva probar iniciativas que
pueden no funcionar. Desde la
perspectiva  tradicional, estos
entornos parecen desordenados o
poco previsibles. Inversionistas o
directivos acostumbrados a planes
fijos pueden sentir inseguridad al
no tener garantias claras de
resultados ni control detallado de
cada proceso.

Exigencias altas al personal: No
todos los empleados se adaptan
facilmente a la autoorganizacion.
Requiere profesionales altamente
autbnomos, proactivos y con
habilidades de autorregulacion y
trabajo en equipo. Algunos pueden
sentirse abrumados por la falta de
estructura o direccién explicita. La
transicion a un modelo cuéantico
puede generar confusidn o estrés si
la plantilla no est4 adecuadamente
preparada y alineada con los
nuevos valores.

Riesgo de desigualdades vy
conflictos  encubiertos: La
ausencia de jerarquia “en el papel”
no elimina necesariamente las
dinamicas de poder; pueden
emerger liderazgos informales no
sometidos a escrutinio, creando
tensiones. El caso de VValve mostrd
que un modelo totalmente plano
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IModelo | Ventajas [Inconvenientes |

puede derivar en problemas de
diversidad y equidad, al no haber
mecanismos claros para atajar
sesgos 0 arbitrar  disputas.
Implementar la meritocracia real y
la transparencia absoluta es un
ideal dificil, y si no se logra, el
modelo cuantico podria derivar en
decepcion o sentir de injusticia
entre algunos miembros.

Como refleja la tabla, la eleccion de modelo conlleva compromisos. El enfoque
tradicional tiende a sobresalir en eficiencia operativa y control de procesos en entornos
estables o de produccidn masiva, pero a costa de innovatividad y rapidez de respuesta en
entornos cambiantes. El enfoque cuéntico, por su parte, brilla en adaptabilidad,
creatividad y motivacion interna, resultando idoneo en escenarios complejos y creativos;
no obstante, plantea retos en mantener la coherencia y el orden suficiente para ser
sostenible y escalable.

Conclusion

En las industrias culturales y creativas, donde la incertidumbre es alta, la necesidad de
innovacion es constante y el factor humano creativo es determinante, la gestion
empresarial enfrenta el reto de ir méas alla de las formulas tradicionales. EI modelo de
gestion tradicional, con su legado de la era industrial, provee fundamentos de
organizacion, disciplina y eficiencia que han sido utiles para estructurar empresas
creativas a gran escala. Sin embargo, sus limitaciones —particularmente la rigidez
burocratica y la tendencia a inhibir la creatividad espontanea— se han vuelto mas evidentes
en un entorno donde el cambio acelerado y la complejidad son la norma. Como respuesta
a estas limitaciones, la gestion cuantica emerge no s6lo como una teoria sino como una
practica en construccion, promoviendo organizaciones mas organicas, distribuidas y
conscientes, capaces de “descubrir orden en un mundo caotico”.

El andlisis comparativo muestra que no existe un modelo perfecto aplicable
universalmente, sino que cada enfoque conlleva ventajas que el otro carece. En la
actualidad, muchas organizaciones creativas se encuentran en un punto intermedio,
hibrido: incorporando elementos “cuanticos” (equipos autonomos, culturas colaborativas,
estructuras menos jerarquicas) dentro de marcos aun tradicionales que proporcionan
cierta estabilidad. Este equilibrio puede ser la clave para gestionar exitosamente en las
industrias culturales. Por ejemplo, compafiias de medios digitales estdn combinando la
agilidad de celulas creativas autogestionadas con direccion estratégica central que marca
vision y asegura recursos; de ese modo, intentan obtener lo mejor de ambos mundos. Del
mismo modo, un museo puede mantener una burocracia administrativa necesaria para la
rendicidn de cuentas publicas, a la vez que empodera a sus curadores y educadores para
desarrollar programas experimentales con relativa independencia.

La gestién cuantica por ahora es un horizonte aspiracional respaldado por casos
prometedores como Haier, pero su adopcion generalizada requerira cambios profundos
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en mentalidades y estructuras. No obstante, ofrece un marco inspirador especialmente
afin a la naturaleza de las industrias creativas, donde la innovacion disruptiva, la
colaboracion y la adaptacion son vitales. En ultima instancia, gestionar con éxito una
empresa cultural en el siglo XXI puede implicar dar un “salto cudantico” en la forma de
liderar: pasar de ser directores de orquesta rigidos a ser facilitadores de jazz improvisado,
donde cada miembro aporta su talento en sincronia con los demas. Como sefiala la
literatura, esto demandara confianza, claridad de propdsito y valentia para experimentar
nuevas formas de organizacion. Los gestores culturales y creativos que logren integrar
disciplina con creatividad, y control con caos productivo, estardn mejor posicionados para
convertir la volatilidad del entorno en oportunidades de crecimiento y para liderar la
préxima ola de innovacion en la economia creativa.
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