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Contribuciones de la teoria
de la organizacion a
la productividad cientifica

Ana Isabel Metlich’®

resumen

Diversos factores que han sido estudiados inciden en la productividad cientifica: desde los individuales, como edad, género, aspectos
psicoldgicos y educativos, hasta los institucionales, como las politicas y el financiamiento. Aunque estos estudios se han desarrollado
desde muy diversos enfoques tedricos y niveles de analisis, son muy pocos los esfuerzos realizados en nuestro pais por analizar la
productividad cientifica desde una perspectiva organizacional. En este sentido, el propésito esencial de este trabajo es proporcionar
un andlisis sobre como la teorfa de la organizacion contribuye a explicar la productividad cientifica en las universidades.
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institucionales.

Las restricciones”

En México, la productividad cientifica
es principalmente generada en las uni-
versidades publicas. Sin embargo, no
es la Unica funcion sustantiva que rea-
lizan; adicionalmente tienen la misién
de formar profesionales y difundir la
cultura. Algunas otras se comprometen
a contribuir en la solucién de proble-
mas sociales. Esto normalmente genera
tensiones en la estructuracién de sus
actividades y en la asignacion de sus
recursos, que se reflejan de diversas ma-
neras, pero ocurren en contextos inter-
nacionales muy diversos (Boyer, 1990;
Arechavala, 2001). La asignacion de los
recursos depende en gran medida de
las politicas gubernamentales, como el
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnolo-
gia (Conacyt), que marca los lineamien-
tos que las instituciones y los investiga-
dores deberan seguir, a fin de obtener
fondos para apoyar sus proyectos de in-
vestigacién. Asimismo, con el objeto de
estimular la productividad cientifica, el
Conacyt, a través del Sistema Nacional
de Investigadores (SNI), otorga nombra-
mientos de candidato a investigador o
investigador nacional nivel 1, 2 0 3. En
paralelo al nombramiento se otorgan
incentivos econdmicos a través de becas

cuyo monto varia con el nivel asignado.
El SNI establece criterios para evaluar
las actividades de investigacion expresa-
das en su Reglamento, el cual define su
organizacién y funcionamiento.

Cabe hacer notar que el porcentaje
de investigadores en cada universidad
representa entre el 5-10% del profe-
sorado de tiempo completo (Ibarra,
1996). Aunque son grupos pequeios,
se mueven a niveles nacional e interna-
cional, aseguran la reputacion de sus
universidades, son responsables de la
direccion de los programas de posgra-
do y de investigacion, y de la direccion
de revistas cientificas. Por lo tanto, los
investigadores tienen que cumplir con
el Conacyt, pero también con las pro-
pias normas de la institucién que les
estd dando cobijo. Las instituciones
tienen reglas que muchas veces entran
en contradiccion entre ellas mismas y
con las del entorno. DiMaggio y Powell
(1999) mencionan que aunque se haga
hincapié en que las reglas y las rutinas
traen orden y minimizan la incertidum-
bre, se debe afiadir que la creacion y
ejecucion de acuerdos institucionales
estan plagados de conflictos, contradic-
ciones y ambigiiedades. Ejemplo de ello
es tener que realizar otras actividades
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en la Universidad que pueden quitar tiempo para las
actividades cientificas, como la docencia. Numerosos
autores muestran que la carga académica en docencia
tiene relacion con la productividad cientifica (Fairwea-
ther, 2002; Levitan y Ray, 1992; Tanner y Manakyan,
1992; Hu y Gill, 2000; Buchheit, Collins y Collins,
2001; Tanner, Totaro y Hotard, 1999; Green, Hutchi-
sony Sar, 1992; Hancock, Lane, Ray y Glennon, 1992;
Sharobeam y Howard, 2002 y Pham, 2000). Ellos ar-
gumentan que hay una relacién inversa entre la alta
carga docente en licenciatura y la productividad, los
investigadores que tienen mayormente una carga en
cursos de posgrado son mas productivos que aquellos
que tienen mayormente una carga en licenciatura.

También se ha discutido que los compromisos admi-
nistrativos, los comités y los deberes de ensefianza im-
piden la productividad en la investigacion (Sharobeam
y Howard, 2002). Esta falta de tiempo para planear
y conducir la investigacion es un factor que la limita
(Pham, 2000) y puede perjudicar o dafar las activida-
des existentes (como la docencia) que en un momen-
to dado pudieran estar progresando bien. Lo que se
necesita es que los lideres institucionales argumenten
nuevas politicas para desarrollar la investigacion, sin
crear tension y conflictos entre el personal académico.
Bland y Ruffin (1992) argumentan que la falta de tiem-
po, recursos, fondos y facilidades influye en la investi-
gacion. De igual manera, Adair (1995) determina que
los recursos materiales y humanos, el énfasis que se le
dé a la investigacion, las recompensas, las politicas del
gobierno, y la burocracia en las universidades influyen
en la investigacion. Pfeffer y Langton (1993) revelan
que la productividad también depende del grado de
dispersion salarial, esto es, mientras mas bajo sea el
salario, mas baja sera la satisfaccion y la productividad
en la investigacion.

La teoria de la organizacion dice que las estructuras
institucionales son concebidas como herramientas de-
liberadamente designadas para la realizacion eficiente
de las tareas o, desde la perspectiva de Weber (Scott,
1998), para el desempeno disciplinado de los partici-
pantes. La estructura normativa de las organizaciones
se observa en la especificidad de sus objetivos y en la
formalizacién de sus reglas y roles. Scott (1998) sos-
tiene que las estructuras institucionales definen los
fines y conforman los medios por los que se determi-
nan y buscan los intereses. Asi, los marcos culturales
establecen los medios aprobados y definen los resulta-
dos deseados, haciendo que los hombres de negocios
busquen ganancias y los académicos se esfuercen por
publicar sus obras. La estructura, al estar expuesta al
entorno y a las necesidades de los individuos, cambia,
no es fija, y se va conformando lentamente. Las reglas
tienen la funcion de reducir la incertidumbre y se pre-
sentan como restricciones formales que deben respetar
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para su operacion. Sin embargo, March y Simon (ci-
tados en Perrow, 1991) mencionan que la mayoria de
las actividades de las organizaciones se desarrollan sin
directrices ni supervisiéon personal, e incluso sin reglas
escritas y, a veces, con una violaciéon tolerada de las
reglas. Se suele manejar este “resto”, que posiblemente
constituye el 80% de la conducta, recurriendo a con-
ceptos generales como hébito, formacion, socializacion
o rutina, bajo la logica de que simplemente “asi se ha-
cen las cosas”. Esto lleva a incorporar a nuestro andlisis
a la escuela institucional.

El comportamiento organizacional

La teoria de la revelacién es una de las variedades de
la escuela institucional. Senala que las cosas no son
lo que aparentan. La explicacién del comportamiento
organizacional no reside principalmente en la estruc
tura formal de la organizacion, ni en las proclamas de
metas y fines, ni en la produccion de bienes y servicios.
Reside, en gran medida, en los millares de procesos
subterrdneos, los conflictos entre grupos, las politicas
de contratacién, las dependencias de grupos externos y
circunscripciones, la lucha por el prestigio, los valores
comunitarios, la estructura del poder de la comunidad
local y las instituciones legales. La organizacion esta
enmarafada en una red de relaciones que le impiden
realizar sus metas reales, pudiéndose observar cémo
se desvia a través del estudio de esta red. La escuela
institucional esta preocupada por los valores y, sobre
todo, por la manera en que éstos se ven debilitados y
trastocados por medio de los procesos organizaciona-
les (Perrow, 1991). Los participantes o investigadores
dentro de una organizacion formal generan normas
informales y patrones de comportamiento: estatus y
sistemas de poder, redes de comunicacion, estructuras
sociométricas y grupos de trabajo.

Las reglas que mencionan March y Simon (citados en
Perrow, 1991) pueden ser violadas (con cierta toleran-
cia) porque existen controles alternos que resultan
menos visibles y mas efectivos: habra que someterse a
evaluaciones periodicas de competencia y desempefio;
la pertenencia a comunidades académicas es muestra
de probidad, el reconocimiento funciona como san-
cion grupal a las trayectorias académicas individuales,
existe un acoplamiento flojo entre las creencias y las
elecciones, entre los problemas y las soluciones (Weick,
1976), hay una participacion fluida, casual y variable
en la toma de decisiones. Este es un control mds su-
til, en donde se establecen premisas (por su naturaleza
muy dificiles de medir), como la socializaciéon o nor-
mas comunitarias, hasta cierto punto, independiente
de la institucion, en donde los investigadores disponen
de mas laxitud que el resto de los académicos. Estas
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premisas quedan bien establecidas en sus instituciones
y en sus asociaciones profesionales. El acceso a los re-
cursos de la institucion es maximo, lo que ofrece mas
oportunidades para utilizar las propiedades y el poder
de la empresa para fines propios. A todos los niveles
se dan controles de las premisas, pero a mas baja jerar
quia adquieren mas importancia los controles burocra-

ticos (Perrow, 1991).

Los investigadores se agrupan deliberadamente para
buscar sus propios objetivos, mayor productividad
cientifica. La manera como el proceso social contribu-
ye al desarrollo del conocimiento cientifico es a través
de los grupos de cientificos. Estos grupos han sido lla-
mados “colegios invisibles” (Crane, 1969), los cuales se
refieren a una élite de interaccién mutua de cientificos
productivos dentro de un 4rea de investigacion, y se
argumenta que hay un producto inevitable de creci-
miento exponencial en el nimero de cientificos y en la
cantidad de literatura generada por ellos.

El crecimiento e importancia de estos grupos sociales
relativamente pequefios en la ciencia se debe a varios
factores. Se inician para resolver un problema, para
entender observaciones inesperadas o para producir
resultados que tienen implicaciones en otras areas del
conocimiento. Estas redes de investigacion son grupos
sociales amorfos, los cuales parcialmente se deben a la
migracion, son un estado de constante flujo. La comu-
nidad de investigacion estd compuesta por numerosas
redes en varios estados de formacion, crecimiento y de-
clive. El lider del grupo compite por resultados, acceso
a recursos, técnicas, estudiantes de posgrado, fondos
de investigacion, resultados publicados y la legitimidad
conferida de aprobacion de los cientificos eminentes.

Hagstrom (1964) argumenta que cada cientifico es de-
pendiente del trabajo de otros. Esta interdependencia
es compatible con el individualismo, los cientificos li-
bremente hacen contribuciones a otros al publicar un
trabajo. Por otra parte, Merton (1973) revela que los in-
vestigadores tienen ambicion y deseo de autoengrande-
cerse, o que lo que mueve al investigador es una expre-
sion de egoismo. El reconocimiento y la fama llegan a
ser simbolos y recompensas por el trabajo bien hecho.
Acorde con esto, Vrugt y De Koenis (2002) muestran
que la productividad cientifica estd relacionada estre-
chamente con los objetivos personales.

Conflictos

La teoria de March y Simon (citados en Perrow, 1991)
también toma en cuenta el conflicto, ya que es parte
inevitable de la vida organizacional derivada de las ca-
racteristicas organizacionales, mas que de las caracteris-

ticas de los individuos, aunque la institucion comparte
los mismos objetivos. El conflicto se da, menciona Pe-
rrow (1991), por valores queridos para los participan-
tes como seguridad, poder, supervivencia, discrecién y
autonomia, y por una serie de recompensas. Dado que
las organizaciones no estin formadas por personas que
comparten las mismas metas, ya que los miembros lle-
van consigo todo tipo de necesidades e intereses y que
el control dista mucho de ser completo, la gente pelea-
ra por este tipo de valores (Perrow, 1991). El conflicto
interno en las organizaciones se orienta cuando exis-
ten metas multiples y estan en conflicto, la maximiza-
cién de una de ellas se logrard normalmente a costa de
otra. March (citado en Perrow, 1991) destaca que para
no entrar en conflicto se pueden perseguir secuencial-
mente, primero dar prioridad a una meta y después a
otra, o se pueden perseguir al mismo tiempo, si hay
excedente de recursos (dinero, tiempo, personal, equi-
po, ideas, etc.). El resultado es un proceso continuo de
aprendizaje y negociacion. Asimismo, Cyert y March
(citados en Perrow, 1991) definen a las organizaciones
como sistemas complejos de individuos y coaliciones,
cada uno con sus propios intereses, creencias y valo-
res, preferencias, perspectivas y percepciones. Estas
coaliciones continuamente compiten entre si por los
recursos escasos de la organizacion. Los conflictos mas
importantes son aquellos que implican grupos, puesto
que éstos pueden movilizar méas recursos, obtener leal-
tad y configurar las percepciones. Adicionalmente, los
autores mencionan que las aspiraciones de los grupos
surgen en funcion del éxito o fracaso de las estrategias
de grupo. La teoria del conflicto tiene su origen en
Marx, quien reconoce que las organizaciones son siste-
mas de poder o dominacién. Esta Escuela enfatiza que
cada participante tiene sus propios intereses y valores,
los cuales pueden entrar en conflicto con la organiza-

cion (Scott, 1998).

Toma de decisiones

Herbert Simon es el punto de partida en la toma de
decisiones. Este autor examina el efecto de las caracte-
risticas estructurales en las decisiones individuales que
se hacen con la organizacion. La concepcion de Simon,
en particular, es la capacidad de entender cientos y mi-
les de decisiones individuales y de acciones que pueden
ser integradas en los objetivos. Tal racionalizacion es el
propdsito de un comportamiento colectivo que requie-
re el soporte o el apoyo de un marco organizacional
(Scott, 1998). Este modelo precisa una conducta de
satisfaccion; procesos secuenciales y limitados de bus-
queda que sean solo ligeramente innovadores; especia-
lizacion de actividades y roles de forma que la atencion
se dirija a un conjunto de valores concreto y restringi-
do; directrices de la atencion que canalicen la conduc-



ta; reglas, programas y repertorios de accion que limi-
ten la eleccion en situaciones repetitivas; formacion y
adoctrinamiento que le permitan al individuo “tomar
decisiones por si mismo, tal como la organizacion qui-
siera que ¢l decida”. Las estrategias de comunicacién
se concentran en torno a los puntos de control de los
canales favoritos, que pueden evitar entrar en contacto
con nucleos clave, encubren determinados aspectos de
la realidad y magnifican otras partes (Perrow, 1991).

Asimismo, comenta Scott (1998), las organizaciones
apoyan a los participantes en las decisiones que ellos
deben tomar. Una estructura formalizada apoya la
toma de decisiones racional de los participantes, ofre-
ciéndoles lo necesario: recursos, informacion, equipo,
roles especializados y reglas, canales de informacion,
programas de entrenamiento, procedimientos de ope-
raciéon estindar, todo visto como mecanismos para
restringir el rango de decisiones que cada participante
toma y para asistirlo en la toma de decisiones apropia-
das dentro de su rango.

Otra teoria en la toma de decision se basa en el mode-
lo de Dependencia del Recurso. Hall (1996) menciona
que las decisiones se toman dentro del contexto poli-
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tico interno de la organizacion. Las decisiones tienen
que ver con las condiciones ambientales que enfrente
la organizacién. Las organizaciones tratan activamente
con el ambiente y procuraran manipular el ambiente
para su ventaja, tomaran decisiones estratégicas para
adaptarse al ambiente. El papel de la administracion
es vital en este proceso. El modelo de dependencia del
recurso comienza con la hipdtesis de que ninguna or-
ganizaciéon es capaz de generar todos los diversos re-
cursos que necesita. De manera similar, no se puede
desarrollar toda actividad posible dentro de una orga-
nizacion para hacer que se sostenga por si misma. Am-
bas condiciones significan que las organizaciones de-
ben depender del ambiente para sus recursos (Pfeffer y
Salancik, citados en Hall, 1996). Esta teoria se sustenta
en la vision de las organizaciones como arenas o merca-
dos en los que varios grupos se enfrentan, conspiran,
combaten, negocian y dominan al otro, todo ello con
la intencion de obtener los recursos necesarios para
cumplir con sus objetivos.

A partir de la literatura revisada se identifican un con-
junto de proposiciones que permiten comprender el
comportamiento de la organizacién hacia la busqueda
de los objetivos deseados. El grdfico 1 esquematiza el

GRAFICO 1. Esquema conceptual de la productividad cientifica basado en la teoria de la organizacion.
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proceso por el cual los individuos toman decisiones
para alcanzar la productividad cientifica. En ¢l se re-
presentan las relaciones existentes entre la estructura
organizacional, el comportamiento organizacional, los
conflictos, el entorno y la toma de decisiéon. A través
de la teoria del recurso humano (Shafritz y Ott, 1996)
se sabe que la organizacion influye en el comporta-
miento humano, justo como el comportamiento da
forma a la organizacion. Las interacciones moldean
la comunicacion humana y la interaccion entre los
grupos de trabajo. De esta manera, las organizaciones
existen para servir las necesidades humanas, se nece-
sitan unas a otras, las organizaciones necesitan ideas,
energia y talento, la gente necesita carreras, salarios y
oportunidades de trabajo. El individuo trabaja en la
organizacién y cada uno obtiene lo que desea. Por otra
parte, los actores son capaces de elaborar estrategias
a partir de informacién imperfecta, dirigidos por sus
preferencias y marcos valorativos. En mayor o menor
grado, hay un elemento de intencionalidad. Simon le
denomina comportamiento humano racionalmente
subjetivo. Sin embargo, esas decisiones son influidas
ademas por los conflictos. Cyert y March (citados en
Shafritz y Ott, 1996) mencionan que la organizacion es
como una coaliciéon de individuos con subcoaliciones
que mantienen fines diversos. Las coaliciones domi-
nantes serdan aquellas que tienen el poder de decidir en
la racionalidad de la estructura organizacional. En este
espacio se generan procesos de negociacion, de adapta-
cion y de control. Los conflictos aparecen cuando los
actores priorizan sus propios objetivos frente a todos
los objetivos de la institucién, y cuando hay recursos
escasos que se deben distribuir uniformemente. Al
final habra un proceso de negociacion y aprendizaje,
se tomara la decision que sea satisfactoria, frente a las
alternativas disponibles que existan o que sean viables
por los limites que marca la estructura. Las decisiones
podran ser tomadas solo por la estructura y/o por los
actores, pueden ser centralizadas por la autoridad o
por los grupos de mayor impacto en la institucion. Al
final, la toma de decision tendra una incidencia clara

en la estructura, la forma de trabajo, la conformacion
de los grupos y los conflictos derivados de ello. Estos
conceptos, estructura y comportamiento, son influidos
por un entorno, dependen de los recursos para traba-
jar, para producir. El conocimiento de la estructura y
las propiedades internas de la organizacion, asi como
del entorno, definiran el marco adecuado para la toma
de decisiones. Este proceso permitira el control del
comportamiento de la organizacion. Las decisiones es-
tratégicas modifican la estructura organizacional que,
a su vez, incide en el comportamiento y puede influir
en el ambiente.

Conclusiones

El estudio presentado seiiala que la investigacion re-
quiere contar con un conjunto de condiciones organi-
zativas para que prospere de manera productiva, pero
intentar regularla al extremo puede ser completamente
contraproducente. El analisis sistematico del impacto
de las teorias de la organizacién en la vida del acadé-
mico en general debe ser una pieza fundamental para
continuar su estudio. El estudio de la productividad es
un escalén en esta tarea.

Es importante comentar que la investigacion se debe
generar en ambientes institucionales propicios para
posibilitar una frecuente y audaz interrelacion entre
las instancias y procesos académicos, y el surgimiento
y proliferacion de grupos de investigacion. Esto supone
avanzar contra la inercia que se impone de relaciones
rigidas de jerarquia y subordinacion, la existencia de
una autoridad formal y una normativa excesivamente
detallada que entra frecuentemente en contradiccion
con el caricter esencialmente creativo de la actividad
académica. Esto permitiria que la organizacion de las
diversas instancias académicas se manifestara como
una red de relaciones horizontales, que asegure la in-
tegridad y el funcionamiento eficaz de un sistema de
articulacion e integracion de los conocimientos.
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