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RESUMEN

Aunque cominmente se acepta que la innovacion organizacional juega un papel importante
en la competitividad y/o la productividad de una organizacion y, en consecuencia, de una
nacion, las cuestiones organizativas rara vez se tratan en las estadisticas nacionales y hasta
ahora ha habido poca investigacion sobre posibles enfoques para medir, monitorear y
analizar las innovaciones organizacionales. La importancia de este tipo de innovacién para
el desempefio de las organizaciones ha sido demostrada en estudios que analizan su
impacto empresarial, aunque hay pocos estudios relacionados con los efectos de estas
innovaciones en el sector publico. Es asi, que esta investigacion muestra que los conceptos
administrativos también tienen un impacto en la productividad de las organizaciones. Se
utilizé una metodologia cuantitativa longitudinal a través de datos de panel de diez afios
(2010-2019) correspondiente a las variables estructurales de innovacion organizacional
como variables independientes y la productividad como variable dependiente de los
Centros Publicos de Investigacion, analizados mediante regresion lineal con efectos fijos.
Los datos de los veinticuatro Centros fueron tomados de fuentes primarias: informes
anuales; estados de resultados; documento juridico de nembramientos; estructura organica
aprobada por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico; presupuesto de Egresos de la
Federacion; descripcion de puesto y anuarios. Los principales resultados muestran que los
efectos de las variables estructurales de innovacién organizacional sobre la productividad
de los Centros no son necesariamente iguales que en otros estudios. Algunas de estas
variables estructurales de innovacion organizacional si fomentan que los Centros aumenten
su productividad, mientras que otras las inhiben. Entre las variables estructurales que
tuvieron un efecto positivo en la productividad se encuentran la intensidad administrativa,
la longevidad, la diversificacion funcional y la especializacion. Mientras que, la variables
estructurales que tuvo un efecto negativo estan la diversificacion vertical y la
descentralizacion. Por lo tanto, los presentes hallazgos indican la inestabilidad de los
resultados entre diferentes investigaciones en este tema. Estos hallazgos brindan
informacion para el seguimiento y evaluacion del sistema organizacional en los Centros.
Asimismo, esta investigacion permite proveer nueva evidencia en el campo de innovacion
organizacional en el area de variables estructurales enfocada a organizaciones de servicios.

Palabras clave:

Innovacion organizacional, innovacion administrativa, indicadores de innovacién, centros
publicos de Investigacion, productividad, especializacion laboral y centralizacion.



SUMMARY

Although it is correctly accepted that organizational innovation plays an important role in
the competitiveness and/or productivity of an organization and, consequently, of a nation,
organizational issues are rarely covered in national statistics and there has been little
research so far on possible approaches to measure, monitor and analyze organizational
innovations. The importance of this type of innovation for the performance of organizations
has been demonstrated in studies that analyze their business impact, although there are few
studies related to the effects of these innovations in the public sector. Thus, this research
shows that administrative concepts also have an impact on the productivity of
organizations. A longitudinal quantitative methodology was used through panel data of ten
years (2010-2019) corresponding to the structural variables of organizational innovation as
independent variables and productivity as a dependent variable of the Public Research
Centers, analyzed by linear regression with fixed effects.. The data for the twenty-four
Centers were taken from primary sources: annual reports; income statements; legal
documents of appointments; organic structure approved by the Ministry of Finance and
Public Credit; Expenditure budget of the Federation; job description and yearbooks. The
main results show that the effects of the structural variables of organizational innovation on
the productivity of the Centers are not necessarily the same as in other studies. Some of
these structural variables of organizational innovation do encourage the Centers to increase
their productivity, while others inhibit them. Among the structural variables that had a
positive effect on productivity are administrative intensity, longevity, functional
diversification, and specialization. The structural variables that had a negative effect are
vertical diversification and decentralization. Therefore, the findings indicate the instability
of the results between different investigations on this topic. These findings provide
information for the monitoring and evaluation of the organizational system in the Centers.
Likewise, this research allows to provide new evidence in the field of organizational
innovation in the area of structural variables focused on service organizations.

Key words:

Organizational innovation, administrative innovation, innovation indicators, public research
centers, productivity, labor specialization and centralization.
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1. Introduccidén

Mientras no exista claridad conceptual y un consenso en la literatura, la formulacion de
politicas para la evaluacion de innovacion organizacional en los Centros Publicos de
Investigacion seguiran siendo problematicas. La razon por la cual es dificil identificar las
innovaciones organizacionales se debe a su caracter multidimensional tanto desde un punto
de vista tedrico como empirico, por lo que sélo puede definirse y analizarse como un
conjunto de variables. Estas consideraciones confirman la necesidad de una reflexion sobre
el concepto de innovacion organizacional que se utiliza como referencia y-justificacion para

el uso de los indicadores que se consideran relevantes en la literatura.

Aungue cominmente se acepta que la innovacion organizacional juega un papel
importante en la competitividad y/o la productividad de una organizacion y, en
consecuencia, de una nacion, las cuestiones organizativas rara vez se tratan en las
estadisticas nacionales. En contraste con las innovaciones tecnologicas que cuentan con
indicadores aceptados a nivel internacional, en el caso de las innovaciones organizacionales
existen serias barreras para incluir indicadores de las practicas y cambios organizacionales

en los procesos de recoleccion de datos empiricos.

La medicion de las innovaciones tecnologicas se basa en una definicion cominmente
acordada descrita en el Manual de Oslo (OCDE, 2006) que se ha logrado estandarizar con
una aceptacion metodolégica y validez a nivel internacional. Estas mediciones son
utilizadas de igual manera para los Centros a través de sus organismos reguladores, los
cuales tienen un conjunto de indicadores para medir su desempefio. De tales evaluaciones
nace la justificacion de su permanencia en el Sistema Nacional de Ciencia y Tecnologia del

pais.

Sin embargo, actualmente existe un debate cientifico que se ha intensificado en otros
campos de la innovacidn, la discusion se orienta hacia los enfoques metodologicos para
monitorear las innovaciones organizacionales. La importancia de este tipo de innovacion
organizacional para el desempefio de las organizaciones ha sido demostrada en estudios que
analizan el impacto en el desempefio empresarial, aunque hay pocos estudios relacionados
con los efectos de las variables estructurales de innovacion organizacional en el sector

publico como el caso de los Centros.
11



Estos estudios apuntan a resultados diferentes: en el primero, se concluye que las
innovaciones organizacionales tienen un efecto indirecto en la implementacién eficiente de
las innovaciones tecnoldgicas de productos y procesos, ya que su éxito depende de como
las estructura organizacional responda a la implementacion de estas nuevas tecnologias
(Autor, Levy y Murnane, 2003; Bresnahan, Brynjolfsson y Hitt, 2002; Gjerding, 1996;
Mothe y Thi, 2010; Pereira y Romero, 2013).

En un segundo enfoque, se concluye que las innovaciones organizacionales tienen un
efecto directo e inmediato sobre el desempefio de la organizacion (Damanpour, 1984,
Ichniowski, Shaw y Prenushi, 1997). Y por altimo un tercer enfoque, en el que se sugiere
que cualquier tipo de innovacion sera exitosa en la medida en la que se implementen otras
innovaciones en conjunto (Ali-Yrkkd y Martikainen, 2008; Brynjolfsson y Hitt, 2000;
Crespi, Criscuolo y Haskel, 2007; Schmidt y Rammer, 2007).

Estos enfoques entienden a la innovacion: organizacional como una adaptacion
necesaria a la introduccion de nuevas tecnologias o como una condicion previa para
innovaciones exitosas de productos o. procesos tecnoldgicos. Lo anterior significa que,
algunas innovaciones organizacionales conducen a innovaciones técnicas, y que algunas

innovaciones técnicas conducen a innovaciones organizacionales.

Ademas los argumentos en la teoria previamente mencionada sugieren que en
cualquier momento y para cualquier tipo de organizacion existe un conjunto de indicadores
optimos que explican la relacion entre las caracteristicas de una organizacion y su
productividad. Sin'embargo, esta investigacion confirma que no necesariamente los mismos
indicadores tienen la misma explicacion, especialmente cuando se analizan desde el tipo de

organizacion.

Los sujetos de estudio de esta tesis son los Centros Publicos de Investigacion,
considerados organizaciones generadoras de conocimiento susceptible de ser transferido a
la industria. Sin embargo, en la mayoria de los casos, los Centros han limitado su actuacion
a la generacion de conocimiento, sin poner suficiente atencion a su traduccion en valor

econdmico tanto para los usuarios como para la propia institucion.

12



Esta vision ha tenido que cambiar por varias razones. En primer lugar, las exigencias
sociales respecto al impacto que se espera a partir del financiamiento de la investigacion.
En segundo término, recientemente en el caso de México, la legislacion en materia de
ciencia y tecnologia, presiona para que los Centros Publicos tengan mejores mecanismos
para transferir las tecnologias resultantes de sus proyectos y generar una corriente de
ingresos propios. Ademas, la nueva Ley Federal de Austeridad Republicana del Estado ha
implementado medidas de recorte presupuestal para los Centros, lo que genera nuevos retos
para los mismos. Esta presién ha motivado a las instituciones a buscar la diversificacion de

sus fuentes de ingresos.

Es indiscutible que los Centros a través de sus operaciones como organizaciones de
generacion de conocimiento han tenido entre sus innovaciones tecnolégicas las vinculadas
principalmente a la investigacion y el desarrollo (1+D) de productos y procesos, asociados
con la naturaleza de su creacion. Es bien conocido que la innovacion técnica y el aumento
de las actividades de I+D conducen a productos innovadores que permiten a las
organizaciones lograr ventajas competitivas y tener un impacto en la economia. En este
sentido los Centros han contribuido a fortalecer a la economia a través de sus proyectos

vinculados con la industria.

Esta tesis se utilizd una metodologia cuantitativa longitudinal a través de datos de
panel de once afios (2010-2020) correspondiente a las variables estructurales de innovacion
organizacional como variables independientes y diez afios (2010-2019) correspondientes a
la productividad como variable dependiente de los Centros Pablicos de Investigacion,

analizados mediante regresion lineal con efectos fijos.

Los datos de los veinticuatro Centros Publicos de Investigacion fueron tomados de
fuentes primarias: informes anuales; estados de resultados; documento juridico de
nombramientos; estructura organica aprobada por la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico; presupuesto de Egresos de la Federacion; descripcion de puesto y anuarios (1,734

documentos revisados en total).

Los principales resultados muestran que los efectos de las variables estructurales de
innovacién organizacional sobre la productividad de los Centros no son necesariamente

iguales que en otros estudios. Algunas de estas variables estructurales de innovacién
13



organizacional si fomentan que los Centros aumenten su productividad, mientras que otras
las inhiben. Entre las variables estructurales que tuvieron un efecto positivo en la
productividad se encuentran la intensidad administrativa, la longevidad, la diversificacion
funcional y la especializacion. Mientras que, la variables estructurales que tuvo un efecto

negativo estan la diversificacion vertical y la descentralizacion.

Por lo tanto, los presentes hallazgos indican la inestabilidad de los resultados entre
diferentes investigaciones en este tema. Estos hallazgos brindan informacion para el
seguimiento y evaluacion del sistema organizacional en los Centros.- Asimismo, esta
investigacion permite proveer nueva evidencia en el campo de innovacion organizacional

en el area de variables estructurales enfocada a organizaciones de servicios.

También, se destaca que esta tesis investigd un conjunto de variables, que
generalmente se estudian por separado, lo que limita la explicacion para la variable
dependiente. Ademas, se utilizd una medida significativa de productividad como indicador
de desemperio, debido a que esta medida es impuesta legalmente por el Consejo Nacional

de Ciencia y Tecnologia lo que da legitimidad a los resultados.

De esta manera, los resultados complementan la creciente evidencia generada por los
investigadores de la gestion publica sobre el vinculo entre las variables estructurales de
innovacion organizacional 'y el desempefio (por ejemplo, Meier y Bohte 2000; Meier y
O’Toole 2001). Es evidente que esta investigacion es solamente un comienzo para el
estudio de las variables estructurales de innovacién organizacional, sin embargo, se ha

llevado a cabo una contribucién al conocimiento sobre este tema.

Esta tesis estd estructurada de la siguiente manera. En el capitulo dos se presenta el
marco teorico, dividido en tres secciones. La primera seccion esta dedicada a la definicion
de innovacion e identificacion de los tipos de innovacion, para dar pie a la segunda seccion
en la cual, se revisan las definiciones, el impacto, el enfoques de estudio, el marco y los
instrumentos de medicion de la innovacion organizacional. En la tercera seccion, se hace la
revision teorica de las variables estructurales de innovacidn organizacional y se plantean las

hipétesis de investigacion.
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En el capitulo tres, se describe a los Centros Puablicos de Investigacion, sus
antecedentes historicos, los cambios que han sufrido en el transcurrir del tiempo, y la
metodologia en la que se evalla su desempefio. Posteriormente, en el capitulo cuatro, se
desarrolla el disefio de investigacion, se describen las variables de estudio con sus
indicadores, la hip6tesis y el método.

En el capitulo cinco se presentan y discuten los resultados por cada variables
estructural de innovacion organizacional. Finalmente, en el capitulo seis se presentan las
conclusiones, implicaciones para la teoria y la practica, y las consecuencias e implicaciones

para la formulacion de politicas.

1.1.  Pregunta de Investigacion

Con base en los factores descritos anteriormente surge el problema de investigacion

que se plantea con la siguiente interrogante:

¢Como las variables estructurales de innovacion organizacional de los Centros
Publicos de Investigacion impactan en su productividad como instituciones generadoras de

conocimiento?

1.2.  Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

La presente investigacion tiene por objetivo medir el efecto de la relacion de las variables
estructurales de innovacion organizacional con la productividad de los Centros Publicos de

Investigacion.
Obijetivo especifico
Nivel Descriptivo

e ldentificar las variables estructurales de innovacion organizacional en los Centros
Publicos de investigacion que tienen una relacién en su productividad.
e Describir la evolucion de las variables estructurales de innovacion organizacional en

los Centros Publicos de investigacidn a través de los afos.
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Nivel Exploratorio

e Analizar el efecto de las variables estructurales de innovacion organizacional en la
productividad de los Centros.

e Medir el efecto de las variables estructurales de innovacion organizacional en la
productividad de los Centros.

e Determinar el efecto de las variables estructurales de innovacion organizacional sobre

la productividad de los Centros.

2. Marco Tedrico

2.1. Innovacion

El concepto de innovacion ha sido estudiado en varias areas del conocimiento, como la
administracion y la econdmica. Autores clasicos.de estas disciplinas han proporcionado a
través de sus investigaciones validez a la dinnovacion como un proceso de desarrollo
economico y generador de riqueza en las empresas y en los paises (Ducker, 1981; Knight,
1967; Nonaka y Takeuchi, 1995; Pavén y Goodman, 1976; Schumpeter, 1934; Thshman y
Nadler, 1986)

Tabla 2.1

Definiciones de Innovacion

Autor Definicion de Innovacion

Schumpeter (1934) Cualquier forma de hacer las cosas de modo distinto en el reino de la vida econdmica.

Knight (1967) La innovacidn consiste en la adopcion de un cambio que resulte novedoso para la empresa
y para el entorno relevante.

La innovacion es un conjunto de actividades inscritas en un determinado periodo de tiempo

y lugar, que llevan a la introduccion con éxito en el mercado, por primera vez, de una idea,

en forma de nuevos 0 mejorados productos, procesos, servicios o técnicas de gestion y

organizacion.

Pavon y Goodman (1976)

Innovacion no es un término técnico, sino econdmico y social. Supone cambio econémico y
social: cambio en la conducta de las personas como consumidores o productores, como
ciudadanos, etc. La innovacion crea nueva riqueza o un nuevo potencial de accién antes que
un nuevo conocimiento.

Ducker (1981)

Innovar es crear cualquier producto, servicio o proceso que es nuevo para la unidad de

Thshman y Nadler (1986) negocio

La innovacidn consiste en un continuo proceso de aprendizaje por el cual las empresas
generan nuevo conocimiento tecnolégico.

Fuente: Adaptado de Mielgo, Pedn, y Ordas. (2007).

Nonaka y Takeuchi (1995)
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De acuerdo con la Norma Mexicana NMX-GT-001-IMNC-2007 (Sistema de gestion
de la tecnologia — Terminologia), la innovacion es el proceso dirigido a un mercado bajo un
enfoque de negocio que detecta oportunidades y capacidades organizacionales para generar
productos, procesos Y servicios novedosos, aceptados por los consumidores.

Para Mielgo, Pedn y Ordas (2007) la innovacién es el proceso a través del cual la
empresa genera nuevos 0 mejores productos y/o procesos productivos, o nuevas formas de
comercializacion u organizacién, con el objetivo de adaptarse al entorno y generar ventajas
competitivas sostenibles. Hacen hincapié en que el desarrollo econémico depende de su
capacidad para inventar (crear ideas), innovar (aplicar las ideas comercialmente) y difundir
(los beneficios de innovar lleguen a toda la sociedad).

Castells y Pasola (2004) sostienen que la innovacion es sinbnimo de cambio. La
empresa innovadora es la que cambia, evoluciona, hace cosas nuevas, ofrece nuevos
productos y adapta, o pone nuevos productos de fabricacion. Asimismo, hacen distincion
entre un invento y una innovacion, definiendo al invento como la produccion de un nuevo

conocimiento, mientras que la innovacion es la primera comercializacion de un invento.

Teece (1988) afirma que, la razon por la que las empresas innovadoras pierden frente a
sus imitadores es que fracasan al construir capacidades competitivas complementarias a la
innovacion, siendo incapaces de comercializarlas. Describe un fendmeno en aquellas
empresas innovadoras que son las primeras en comercializar un nuevo producto, pero no
consiguen obtener un valor econdmico, a pesar de que es de gran valor para los

consumidores.

Debido a ello, los gerentes se enfrentan a un dilema estratégico cuando se habla de
intervenir en la innovacion de productos, procesos o servicios: como explotar las
competencias de innovacién de productos existentes (explotacion de competencias),
renovandolos o reemplazandolos con nuevas competencias (exploracion de competencias)
(Atuahene-Gima, 2005).

La explotacion de competencias se refiere a la tendencia de una empresa para invertir
recursos para perfeccionar y ampliar sus saberes de innovacion de productos existentes,
habilidades y procesos. Sus objetivos son una mayor eficiencia y fiabilidad de las
actividades de innovacidn existentes (Atuahene-Gima, 2005).
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Por el contrario, la exploracion de competencia se refiere a la inversion de recursos
para adquirir completamente nuevos conocimientos, habilidades y procesos. Su objetivo es
lograr la flexibilidad y la novedad en productos de innovacion a través de una mayor
variacion y la experimentacion (Atuahene-Gima, 2005).

De igual manera, Teece (1988) dice que las empresas innovadoras que estan en
sistemas débil de apropiabilidad necesitan estar intimamente conectados con el mercado
para que los disefios se basen en las necesidades del usuario. La dimensiones mas
importantes de un régimen de este tipo son la naturaleza de la tecnologia y la eficacia de los
mecanismos legales de proteccién, tales como patentes, derechos de autor y secretos

comerciales.

Mohr (1969) sugiere que la innovacion es la funcion de una interaccion entre la
motivacion para innovar, la fuerza de los obstaculos a la innovacion y la disponibilidad de
recursos para superarlos. La innovacion es la introduccion exitosa en una situacion aplicada
de medios o fines que son nuevos para esa situacion. Ademas agrega que la distincion entre
innovacién e invencion, es que esta ultima implica traer algo nuevo a la existencia y la

innovacién implica poner en uso algo nuevo.

Aiken y Hage (1971) definen innovacibn como la generacion, aceptacion e
implementacion de nuevas ideas, procesos, productos o servicios por primera vez en el
marco de una organizacién. Estos autores enfocan sus estudios en el sector salud
(hospitales) investigando sobre aquellas innovaciones que se incorporaron con éxito en la
estructura de la organizacion, aunque hayan sido interrumpidas en algin momento posterior

a la implementacion.

Damanpour (1991) considera a las innovaciones como respuesta al cambio del entorno
socioecondmico, estos cambios deben ser significativos con el fin de distinguir estos
altimos de las pequefias modificaciones corrientes y rutinarias. Sin embargo, de acuerdo
con la OCDE (2006) es importante reconocer que una innovacion también puede consistir

en una serie de pequefios cambios progresivos.

Para el caso de esta tesis se toma la definicion innovacion del Manual de Oslo que la
define como OCDE (2006):
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“... La introduccion de un nuevo, o significativamente mejorado, de un producto (bien o servicio), de un
proceso, de un nuevo método de comercializacion o de un nuevo método organizativo, en las précticas internas de la
empresa, la organizacion del lugar de trabajo o las relaciones exteriores”.

El Manual de Oslo (OECD, 2006), también define cuatro tipos de innovacion que
incluye una amplia gama de cambios en las actividades de las empresas:

Innovaciones de producto: implican cambios significativos de las caracteristicas
de los bienes o de los servicios. Incluyen ambos los bienes y los servicios
enteramente nuevos y las mejoras significativas de los productos existentes.

e Innovaciones de proceso: son cambios significativos en los métodos de
produccion y de distribucion.

e Innovaciones de mercadotecnia: implican la puesta en practica de nuevos
métodos de comercializacion. Estos pueden incluir cambios en el disefio y el
envasado de los productos, en la promocién 'y la colocacion de los productos y
en los métodos de tarificacion de los bienes y servicios.

e Innovaciones organizativas: se refieren a la puesta en practica de nuevos

métodos de organizacion. Estos pueden ser cambios en las précticas de la

empresa, en la organizacion del lugar de trabajo o en las relaciones exteriores

de la empresa.

La definicion de innovacion adoptada por Djellal y Gallouj (2001) abarca, innovacion
de productos/servicios, innovacion organizacional (interna) e innovacion relacional externa.
La innovacion organizacional tiene lugar en las actividades y los procesos internos de una
organizacion, por ejemplo la introduccion de una estructura matricial. La innovacion
relacional .externa, definida como el establecimiento de relaciones particulares con los
socios de una empresa, ya sean clientes, proveedores, autoridades publicas o competidores,

por ejemplo puede incluir alianzas estratégicas, nuevos tipos de redes, etc.

De acuerdo con Boer y During (2001) la innovacion es la creacion de una nueva
combinacion  producto-mercado-tecnologia-organizacion  (PMTO-combinacién). La
definicion de estos autores sugiere tres elementos. Primero, la innovacion es un proceso y
debe gestionarse como tal. Segundo, las actividades clave en la gestién de la innovacion
son: formulacion de objetivos, disefio y organizacion del proceso, seguimiento del progreso

y, Si es necesario, ajuste de los objetivos, el proceso y/o su organizacion.
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Los autores establecen que el resultado de este proceso es al menos un elemento nuevo
en las combinaciones PMTO, ya sea la innovacion de producto o la innovacion tecnolégica.
Ademaés, agregan que el grado en el que la innovacion es nueva puede variar desde la
innovacion incremental, de pequefios pasos, pasando por la innovacidn sintética, es decir, la
recombinacion creativa de técnicas, ideas 0 métodos existentes, hasta la innovacién

discontinua, radical y de salto cuéntico.

Otro aspecto se refiere al sujeto para quien la innovacion es nueva. Esto puede variar
desde nuevo para el mundo, un pais/sociedad o una industria, una empresa o un individuo
(Boer y During, 2001). En la literatura tambien existe una clasificacion sobre innovacién en
las organizaciones de servicios. Segun Van der Aa y Elfring (2002) se registran tres

categorias principales en la clasificacién sobre innovacion en lasorganizaciones:

1. Proceso de innovacion o proceso de desarrollo de nuevos productos en una empresa
de servicios.

2. Papel de las tecnologias de la informacion 'y la comunicacion en los servicios.

3. Innovacidén organizacional.

En la Tabla 2.2 se hace referencia a otras clasificaciones de innovacion en empresas de
servicio.
Tabla 2.2
Tipos de innovacidn en organizaciones de servicio

Autor Tipos de Innovacion

Normann Innovaciones
(1991)(menci  sociales:
onado en Van e Participacion del Innovaciones
der Aa cliente técnicas
(2002). e Nuevos vinculos

0 agrupaciones.

Innovaciones
Efectosdered en
reproduccion

Gallfuy Formalizacion

Weinstein Radical Mejoramiento Incremental Ad hoc zaclon y
Recombinacion

(1997)

Jacobs - Innovacion en .

Waalke)rqs Innovacion conceptos de Innovacion de Producto Proceso

Organizacional P transaccion

(2001) negocio

Den Hertog Innovacion en servicios, innovacion conceptual, innovacion en la interfaz Innovacién

(2000) del cliente e innovacion en la prestacion de servicios tecnoldgica

Vander Aay  Innovacidn organizacional para empresas de servicios: la organizacion de Innovacion

Elfring unidades multiples, nuevas combinaciones de servicios y el cliente como tecnoléaica

(2002) coproductor. g
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Autor Tipos de Innovacion

Innovacion de procesos (método de Innovaciones organizativas:

produccion 0 logistica nuevas practicas comerciales,
significativamente mejorado, 0 sistemas de gestion  del L
Porter et.al .. L a Innovacion de
actividades de apoyo como el conocimiento, métodos de
(2010) producto

mantenimiento y las operaciones de organizacion del lugar de

compras, contabilidad o informatica) trabajo y gestion de las
relaciones externas.

Fuente: Elaboracidn propia con base en Hertog, Poot y Meinen (2004); Porter et al. (2010); Van der Aa y Elfring (2002).

La tipologia de Miozzo y Soete (2001) para el sector servicios incluye cuatro
categorias en las que la empresa de servicio pueden ser clasificada de acuerdo con su
actividad de innovacion:

e Intensidad del conocimiento: Empresas que consideran a los clientes (sector servicios y
de fabricacion) y a las universidades u otros institutos de investigacion como fuentes
importantes de conocimiento externo. Son empresas de servicios intermediarias entre
los productores y los usuarios de conocimientos.

e Basadas en redes: Empresas que consideran a las redes de telecomunicaciones como
importantes o muy importantes para sus actividades de innovacion, en combinacidon
con software multimedia o de procesamiento de datos.

e Intensidad de escala: Empresas que tienen un grado importante de estandarizacion de la
produccion de sus servicios.

e Dominio del proveedor: Las empresas dominadas por los proveedores se pueden
encontrar principalmente en los servicios personales. Empresas que han desarrollado la

mayoria de sus productos o procesos nuevos o mejoras con instituciones externas.

En la Tabla 2.3 se enlistan la tipologia anteriormente mencionada, algunos sectores que
pertenecen a cada tipologia, la fuentes de tecnologia, quién es el usuario, asi como otras

caracteristicas desarrolladas por los autores.

Tabla 2.3
Taxonomia de innovacion en el sector servicios
Fuentes de . . . Tamafio
Categoria Sector la Tz c_ie MEd'.OS (.j,e Trayec,to.na ALz qe dela
. usuario  apropiacion  tecnoldgica tecnologia
tecnologia empresa
Servicios
personales: . -
Provg edor Restaurantes Manufactura Sens_lbl_e al No técnico Disefio de Proveedores  Pequefia
dominado . rendimiento producto
Lavanderia
Belleza
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Fuentes de . . . Tamafio
Categoria Sector la Tipo de Medios de  Trayectoria Fuente de de la
. ri ropiacion nolégi nologi
tecniologia  USUario  apropiaci6 tecnoldgica  tecnologia empresa
Servicios publicos
y sociales:
Salud Ambos
Educacion
R e Transporte al por Sensible a No permitido Mejorando el
de gran mayor Manufactura la calidad publico desempefio Proveedores  Grande
escala
Red de Finanzas Amb Sensible a Estandares, Reduccion de Proveedores d
informacion Seguro_ . mbos los precios normas costos, . internos Frante
Comunicaciones networking
|+ D,
Know-how,
eralondo  SOftware Sensibleal  Noilidades, o oqyge . Clientes
/ b[;sa doen la Especializado Servicio rendimiento derechos de sistemas internos, Pequefia
Servicio empresarial autor, proveedores

ienci i jacio
ciencia diferenciacién

de productos
Fuente: Miozzo y Soete (2001).

2.2.  Innovacion Organizacional.

Schumpeter (1934) distingue cinco tipos de Iinnovaciones, dos referidas a innovaciones
tecnoldgicas (introduccion de nuevos productos e introduccion de nuevos procesos)
mientras que las otras tres estan ligadas con el concepto de innovacion no tecnoldgica
(apertura de nuevos mercados, desarrollo de nuevas fuentes de oferta y creacion de nuevas
estructuras de mercado). Para los cinco tipos, Schumpeter asume efectos similares sobre las
estructuras del mercado y el desempefio de la empresa (Mencionado en Schmidt y Rammer,
2007).

Las organizaciones pueden hacer frente a los cambios ambientales y las incertidumbres
no sélo aplicando nueva tecnologia, sino también integrando con éxito los cambios técnicos
0 administrativos en su estructura organizativa que mejoran el nivel de logro de sus
objetivos (Rosner, 1968). Las innovaciones a nivel organizativo pueden implicar la

implementacién de una nueva idea técnica o una nueva idea administrativa.

De acuerdo con Damanpour y Evan (1984) dentro de las innovaciones se pueden
distinguir dos, las innovaciones técnicas y las innovaciones administrativas. Las
innovaciones administrativas se definen como aquellas que ocurren en el sistema social de
una organizacion. Los autores se refieren al sistema social a aquellas relaciones entre las
personas que interactdan para lograr un objetivo o tarea en particular. También incluyen

aquellas reglas, roles, procedimientos y estructuras relacionadas con la comunicacion y el
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intercambio entre las personas y entre el entorno y las personas, que estan indirectamente

relacionados con las actividades laborales bésicas de una organizacion.

Mientras que las innovaciones técnicas pueden ser la implementacion de una idea para
un nuevo producto o un nuevo servicio o la introduccion de nuevos elementos en el proceso
de produccion u operacion de servicio de una organizacion. Las innovaciones técnicas se
perciben como un medio para cambiar y mejorar el rendimiento del sistema técnico de una
organizacion que esta relacionado con actividades laborales basicas (Damanpour y Evan,
1984).

Teniendo en cuenta el estudio de Daft (1978) sobre innovaciones en el sector
educativo, este autor pone como ejemplos de innovaciones administrativas: la
programacion de los estudiantes, la estructura de las organizaciones de la escuela
secundaria, la ubicacion de las clases y el presupuesto del programa. Estas innovaciones no

afectan directamente el método o el contenido del aula.

De acuerdo con la OCDE (2006) una innovacion en el &ambito organizacional se define
como la introduccion de un nuevo metodo organizativo en las practicas, la organizacion del
lugar de trabajo o las relaciones exteriores de la empresa. En este contexto la OCDE
clasifica las innovaciones organizacionales desde tres puntos de vista, los cuales pueden

darse como un todo o de manera individual dentro de la organizacion:

a. Practica de los negocios: nuevos métodos de organizacién de rutinas y
procedimientos para dirigir el trabajo.

b. Innovaciones en la organizacion de los puestos de trabajo: nuevos métodos para la
distribucién de responsabilidades, division del trabajo y lineas de autoridad, entre otros.

¢. Nuevos métodos organizacionales en las relaciones externas: Nuevas formas de
colaboracion con organismos de investigacion o clientes, nuevos métodos de integracion

con los proveedores, y/o nuevos métodos de externalizacion o subcontratacion.

Estas innovaciones pueden tener por objeto mejorar los resultados de una empresa
como, reducir los costos administrativos, de transaccion o de suministros, asi como mejorar
el nivel de satisfaccion en el trabajo. Otro objetivo de la introduccién de estas innovaciones
pueden ser, por un lado, fomentar la descentralizacion, crear equipos formales y/o
informales en los cuales se goce de mayor flexibilidad en la toma de decisiones. Y por otro
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lado, centralizar las actividades (ejemplo, sistemas de produccion “justo a tiempo”) para

fomentar el control (OCDE, 2006).

Desde el punto de vista de Camargo (2008) la innovacion de tipo organizacional se

puede incluir la introduccion de:

« Nuevas précticas organizacionales.

« Nuevas formas de organizacion.

« Como las organizaciones adoptan la innovacion.
« Simplemente nuevos procesos organizacionales.

« Nuevas estructuras organizacionales que antes no estaban asociadas o no existian.

De acuerdo con la Red Iberoamericana de Ciencia y Tecnologia (mencionado en
Rodriguez y Pérez, 2004) en revision realizada al Manual de Bogota, considera como
innovacion organizacional tres aspectos en la organizacion: los cambios significativos en
las rutinas y procedimientos de gestion de la empresa; los cambios significativos en la
estructura organizacional y, por ultimo, los cambios en la orientacion estrategica de la

empresa.

Phan (2019) explica que la innovacion organizacional implica nuevos métodos en tres
areas de la empresa: las practicas comerciales (forma en que se implementan las tareas
laborales en las organizaciones, por ejemplo, “lean production”); la organizacion del lugar
de trabajo (asignar responsabilidades y toma de decisiones entre los empleados, ademas
estructurar las  actividades comerciales, por ejemplo descentralizacion de la toma de
decisiones; y las relaciones externas (formas de organizar las relaciones con sus partes

interesadas externas, por ejemplo, outsourcing).

Wengel et al. (2000) hace una clasificacion de este tipo de innovacion, por un lado las
innovaciones estructurales y por otro lado las innovaciones gerenciales. Los autores
enmarcan entre las innovaciones estructurales aquellas innovaciones que abarcan,
responsabilidad, lineas de comando y flujos de informacion, cambios en el nimero de
niveles jerarquicos, la estructura divisional de funciones (desarrollo, produccion, etc.) o la

separacion entre la linea y las funciones de soporte.
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Mientras que las innovaciones gerenciales afectan las operaciones y procedimientos de
la empresa, tales como las especificaciones de las responsabilidades, el contenido de los
comandos, los flujos y la forma en que se trata la informacion. También se refieren a la
velocidad y flexibilidad de produccion, y a la fiabilidad de los productos y procesos de
produccion (Wengel et al., 2000).

Los autores enfatizan que las innovaciones organizacionales aparecen en tres-niveles
diferentes (Tabla 2.4): nivel de subunidad (innovaciones apropiadas para departamentos o
funciones particulares de una empresa); nivel organizacional (innovaciones relacionadas
con la estructura general o los principios funcionales de la empresa en su-conjunto; nivel
supra-organizacional (innovaciones que pueden afectar la relacién de la empresa con su

entorno, en particular su interaccion con otras organizaciones (Wengel et al., 2000).

Tabla 2.4
Niveles de innovacion organizacional de Wengel et al. (2000)

. . . ) I Nivel Supra-
Nivel de subunidad Nivel organizacional | oup
organizacional
Innovaciones Trabajo en equipo Manufactura celular IJEOantr;/sZn\t/lijrrt?JaI
estructurales Circulos de calidad presa’
Innovacioén y Desarrollo
Ingenieria simultanea Gestion de Calidad Total gj:;tilgnTclenGConteni do
Innovaciones Mejora Continua KANBAN Administracion de la cadena de
organizacionales Mantenimiento Management Buy Out SUMinistro
preventivo ISO 9000

auditorias de calidad del cliente
Fuente: Wengel et al. (2000).

Con base en estos enfoques, Armbruster et al. (2008) proporcionan una clasificacion de
innovacién organizacional: organizacionales estructurales e innovaciones procesales. Los
innovaciones. estructurales son a aquellas innovaciones gque incluyen, cambian o mejoran
las responsabilidades, la rendicion de cuentas, las lineas de comando y los flujos de
informacion, asi como el namero de niveles jerarquicos, la estructura divisional de
funciones (investigacion y desarrollo, produccion, recursos humanos, financiacion, etc.) o

la separacion entre linea y funciones de soporte.

Por lo que, las innovaciones procesales afectan las rutinas, procesos y operaciones de
una empresa. Por lo tanto, estas innovaciones cambian o implementan nuevos
procedimientos y procesos dentro de la empresa, como la ingenieria simultanea o las reglas

de amortiguacion cero. Pueden influir en la velocidad y flexibilidad de la produccion (por
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ejemplo, trabajo en equipo, conceptos just-in time) o en la calidad de la produccion (por
ejemplo, proceso de mejora continua, circulos de calidad) (Armbruster et al., 2008).

Tabla 2.5

Enfoque de innovacion organizacional de Armbruster et al. (2008)

Intra-organizacional Inter-organizacional

Equipos multifuncionales e Cooperacion/ redes / alianzas (I + D,

5 8 o Descentralizacion de las funciones de produccion, servicio, ventas, etc.)
= S B planificacion, operacion y control e Hacero cor’nprar / su’bcontra'tar '
s 3 = Células o segmentos de fabricacion o S
S E£B - . P e Deslocalizacion / reubicacion
& S e Reduccion de niveles jerarquicos .

N .
[+
2
o - - -z
S e Trabajo en equipo en produccion
S e Enriquecimiento laboral / ampliacion del
3 trabajo ) .
o
N ) . .- o Justo a tiempo (a clientes, con proveedores
£ 5§ e Ingenieriasimultanea/ ingenieria concurrente . Abastecimiealtcf tnico / doble P )
S g § * Proceso de mejora continua / kaizen e  Gestion de la cadena de suministro
> P .

8 g2g o Circulosde calidad e Auditorias de calidad de clientes
- — p— . ’ .o - -
= £a e Auditorias/ certificacion de calidad (1SO) .

e Auditorias ambientales (ISO)

e Principios de tampdn cero (Kanban)

Fuente: Armbruster.ét. al. (2008).

Como se observa en la Tabla 2.5 los autores afiaden que la innovacion organizacional
puede diferenciarse aun mas a lo largo de una dimension intra-organizacional e inter-
organizacional. Las innovaciones intra-organizacionales que se producen dentro de una
organizacion o empresa, mientras que las innovaciones inter-organizacionales incluyen
nuevas estructuras organizativas o procedimientos mas alla de los limites de una empresa
(Armbruster et al..2008).

Van der Aa y Elfring (2002) hacen una clasificacion de las innovaciones
organizacionales, como innovaciones empleadas, desarrolladas o introducidas en las

organizaciones de servicios:

1. Organizacion de unidades multiples: Crecimiento de la empresa en otra
ubicacién, cerca de un nuevo mercado. Las nuevas unidades pueden
beneficiarse de un menor costo por unidad y de la experiencia previamente

adquirida.
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a. Actividades de apoyo: Estandarizacién del sistema de gestion de
servicios; aclarar el concepto de servicio; evaluacion comparativa
interna; y experimentacion limitada.

2. Nuevas combinaciones de servicios.

a. Actividades de apoyo: Informacién en tiempo real en todas las
ubicaciones sobre la disponibilidad y los costos de la gama completa de
actividades de servicio; y venta cruzada.

3. Cliente como coproductor: Oportunidades para que los clientes cambien su
papel como coproductores son tipicas de las empresas de servicios.

a. Actividades de apoyo: Motivar e integrar a los clientes en la prestacion
del servicio; e introduccion de incentivos para alentar al cliente a asumir
roles previamente desempefados por los-empleados.

4. Innovaciones tecnologicas: Desarrollo e implementacion de nuevas formas de
tecnologia y reconfiguraciones relacionadas de procesos y conceptos de

servicio.

De acuerdo con Lam (2004) la literatura sobre innovacion organizacional puede
clasificarse ampliamente en tres diferentes transmisiones, cada una con un enfoque
diferente y un conjunto de preguntas diferentes que aborda: relacion desde tres perspectivas
diferentes pero interdependientes: a) la relacion entre las formas estructurales de la
organizacion y la innovacion; b) la innovacién como proceso de aprendizaje organizacional

y creacion de conocimiento; y c) capacidad organizativa para el cambio y la adaptacion.

Vale la pena sefialar que en la literatura, es comdn ver el término de innovacion
organizacional como un concepto amplio que cubre todos los tipos posibles de innovacion
en una organizacion (innovacion de producto/servicio, de proceso, organizacional y de
mercadotecnia). También, es importante hacer hincapié que algunos autores usan los
términos, innovacién organizacional, innovacion gerencial (Wengel et al., 2000) o
innovacién administrativa (Damanpour y Evan 1984; Evan, 1967) indistintamente, ya que
las innovaciones organizacionales estan fuertemente vinculadas con todos los esfuerzos
administrativos para renovar las rutinas, procedimientos, mecanismos, sistemas

organizacionales.
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Otra confusion en la definicion proviene cuando los investigadores identifican la
innovacion organizacional propuesta o adoptada en referencia a la historia de la
organizacion mas que a la historia del entorno de la organizacion. Becker y Whisler (1967)
afirman que decir que un cambio se convierte en una innovacion simplemente porque la
organizacion no lo ha implementado antes, esteriliza el término innovacion y constituye
una pérdida para la teoria de la organizacién que se ocupa de las transacciones de la

organizacion con su entorno.

Los autores sugieren que la diferencia de innovacién organizacional del cambio
organizacional se encuentra tanto en el costo de investigacibn como en el riesgo. Los
seguidores tienen un costo de busqueda mucho menor y un riesgo reducido para los

usuarios tardios en los que los innovadores han demostrado la viabilidad de una nueva idea.

En relacion a esta confusion referente al cambio organizacional y la innovacion
organizacional, Flikkema et al. (2007) sostienen que la innovacion organizacional se
considera ampliamente como un cambio organizacional importante. Sin embargo, el
cambio importante puede ser especifico de la empresa o del sector, lo que dificulta resumir
la innovacion organizacional a un nivel agregado. Ademas, es cuestionable si el cambio
organizacional importante es consistente con la vision schumpeteriana sobre la innovacion

organizacional.

Si bien el cambio organizacional a menudo facilita la innovacion, por las mismas
razones que se distingue entre innovacion y cambio, también se puede afirmar que la
innovacion es un posible resultado del desarrollo organizacional. Los autores Cummings y
O'Connell(1978) representan a la innovacion organizacional como un subconjunto del
proceso de cambio y al desarrollo organizacional como una estrategia intencional para crear
cambios y posiblemente facilitar el proceso de innovacion (Figura 2.1). El cambio y la

innovacidn pueden tener efectos de retroalimentacion en estas relaciones.
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Figura 2.1 Relacion entre Cambio Organizacional, Innovacion Organizacional y Desarrollo

organizacional

Fuente: Cummings y O'Connell ( 1978).

cambio Organizacional

Organizacional

cambio Organizacional

De igual manera, Camargo (2008) hace una distincion entre el cambio organizacional y

la innovacidn organizacional. El autor menciona que el cambio organizacional se enfoca en

las diferencias naturales de ¢qué produce el cambio organizacional? y ¢cuéles son las

consecuencias del cambio organizacional?, y puede ocurrir para varios niveles de analisis:

de forma individual, de grupo o de la organizacion como un todo, teniendo en cuenta la

interrelacion de la organizacion con su entorno. En la Tabla 2.6 se enlistan las

caracteristicas de estos conceptos.

Tabla 2.6

Relacion entre innovacion organizacional y cambio organizacional

Innovacion
Organizacional

Mejoras.en la préctica

R Composicion
de la organizacion
Estructuras
Mejoras en la Funciones

estructura de la

organizacion n
9 Relaciones entre las

unidades y niveles

Actuacion

Cambio Organizacional

Movilidad de las personas dentro de la organizacion, reclutamiento, promocién o
despido y cambios de recursos asignados entre las unidades de la organizacion.

Alteraciones en la organizacion de las estructuras de gobierno, centralizacion o
descentralizacion de la toma de decisiones, reglas de formalizacion, sistemas de
monitoreo y control, desigualdades de poder o estatus entre las unidades de la
organizacion.

Estrategias de la unidad o de la organizacién, metas, vision y misién. Cambio en los
atributos o funciones del producto.

Incrementar o disminuir los recursos entre las unidades organizacionales, flujos de
trabajo entre las unidades, comunicacién entre unidades, la cultura entre las unidades
de la organizacion.

Efectividad como cumplimiento de metas, eficiencia como costo por unidad de
producto, moral de los participantes como satisfaccion en la calidad del ambiente de
trabajo.
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O:ggr?i\;zccli%rrll al Cambio Organizacional
Fusiones, adquisiciones, eliminacion de unidades organizacionales, establecimiento
Relaciones (limites) de joint venture o alianzas estratégicas, expansion o contraccion organizacional por
Relaciones externas regiones, mercado o producto y/o servicios y condiciones politicas.
Producido por escasez o abundancia ecolégica, turbulencia, incertidumbre,
complejidad o heterogeneidad del entorno.

Fuente: Elaboracidn propia con base en Camargo (2008).

Ambiente externo

Whittington et al. (1999) hablan de las dimensiones del cambio organizacional:
Cambio en las estructuras (Delayering, organizaciones basadas en proyectos vy
descentralizacion); Cambio en los procesos (Uso de IT, nuevas practicas de recursos
humanos y enlace vertical/horizontal); y cambio en los limites (Diversificacion de negocio,

outsourcing y alianzas estratégicas).

Milles et al. (1997) hacen una revision de la evolucion de las-formas organizativas:
nuevos enfoques para acumular y aplicar conocimientos técnicos a los recursos clave del
momento. La contribucién de cada forma ha permitido que las empresas utilicen su
conocimiento en expansion para adaptarse a las oportunidades y a las demandas del
mercado, primero para los bienes y servicios estandarizados, luego para niveles crecientes
de personalizacion de productos y servicios, y actualmente hacia la expectativa de

innovacion (Tabla 2.7).

Tabla 2.7

Evolucion de las formas organizativas

Estandarizacion Personalizacion Innovacion
Forma Organizacional . Jerarquias Redes Célula
Activos clave Bienes capitales Informacion Conocimiento
Gerente influyente Director de operaciones Director de Informacion Director de Conocimiento
Capacidades Clave Especializacion y Segmentacion  Flexibilidad y Sensibilidad  Creatividad de disefio

Fuente: Miles et al. (1997).

Por lo explicado en esta seccion, existe actualmente heterogeneidad en la literatura
sobre las definiciones y los conceptos que integran a la innovacién organizacional. Por ello,
se enlistan en la Tabla 2.8 los autores que tienen caracteristicas similares en la definicion y

la clasificacion de innovacion organizacional.
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Tabla 2.8

Organizacion de la tipologia de innovacion organizacional por autores

Innovaciones
administrativas

La implementacion de una idea para una nueva politica relacionada con la contratacion de
personal, la asignacion de recursos, la estructuracion de tareas, de autoridad, de recompensas.

Evan 1966 | .
nnovaciones n - . -
técnicas La implementacion de una idea para un nuevo producto, proceso o servicio.
Bere T Innovaciones Cambio en las reglas, roles, procedimientos y estructuras relacionadas con la comunicacién y
y Evgn administrativas el intercambio entre las personas y entre el entorno y las personas.
1984 Innovaciones Implementacién de una idea para un nuevo producto o un nuevo servicio o la introduccién de
técnicas nuevos elementos en el proceso de produccion u operacion de servicio de una organizacion.
Innovaciones Cambios en la responsabilidad, lineas de comando y flujos de informacién. Cambian el
estructurales ntmero de niveles jerarquicos, la estructura divisional de funciones (desarrollo, produccion,
W et etc.) o la separacion entre la linea y las funciones de soporte.
engel e . . I e
al 2%00 Afectaciones las operaciones y procedimientos de la empresa, tales como las especificaciones
’ Innovaciones de las responsabilidades, el contenido de los comandos y los flujos de informacién y la forma
gerenciales en que se tratan. Se refieren a la velocidad y flexibilidad de produccion.y la fiabilidad de los
productos y procesos de produccion
Practica del Implementacién de nuevos métodos de organizacion de rutinas y procedimientos para dirigir
negocio el trabajo.
Puesto de trabaio Implementacion de nuevos métodos para la distribucion de responsabilidades, division del
OECD 2005 J trabajo y lineas de autoridad, entre otros
Relaciones - . . L A
Implementacién de nuevas formas de manejo de las relaciones con instituciones pablicas o
externas de la .
privadas.
empresa
Nuevas Coémo las Nuevos Nuevas
Camargo Innovacion Nuevas préacticas organizaciones procesos
e ol formas de S estructuras
2007 organizacional organizacionales W adoptan la organizaciona- A
organizacion . i organizacio-
innovacion les
nales
. . Cambios o
Cambios o Cambios o .
. - ; mejoras en la
Innovaciones mejoras en el mejoras en
estructurales nimero de niveles los flujos de egtr_uptura
Armbruster PR . i divisional por
jerarquicos. informacién. ;
et al. 2008 funciones.

Innovaciones
procesales

Implementacion de nuevos procedimientos y procesos dentro de la empresa, que influyan en
la velocidad y flexibilidad de la produccién o la calidad de la produccion.

Fuente: Elaboracién propia con base en. Armbruster et al. (2008); Camargo (2007); Damanpour y Evan (1984); Evan
(1967); OECD (2006); Wengel et-al (2000).

2.2.1.

Impacto de la Innovacién Organizacional.

La innovacion se considera un factor clave del crecimiento de la productividad en las
organizaciones y en las naciones. La introduccion de nuevos bienes y servicios, asi como
aspectos no tecnolégicos como la innovacién organizacional y la innovacion de marketing,
permiten a las empresas mejorar su desempefio. Existe investigacion empirica sobre la
contribucién y el impacto de los diferentes tipo de innovacion a la productividad y, ademas,

investigaciones que estudian los factores que fomentan o inhiben la innovacion.

Sin embargo, en la literatura parece que hay diferentes lineas que estudian el impacto
de la innovacion. Por un lado estan las investigaciones que estudian el papel que ocupa la

innovacién tecnoldgica impulsada por I+D y su impacto en los indicadores de desempefio

31



en una organizacion, y por otro lado estan las investigaciones que buscan conocer las
innovaciones organizacionales impulsadas por las innovaciones tecnoldgicas. A
continuacion, se describen algunos de estos estudios empiricos que resaltan el impacto de

las innovaciones organizacionales.

Pereira y Romero (2013) hacen notar que hay dos lineas en los estudios sobre
innovacion organizacional. La primera, deduce que la innovacién no solo se trata de
desarrollar y aplicar nuevas tecnologias, sino también de adoptar y reorganizar las rutinas
comerciales, la organizacion interna, las relaciones externas y el marketing. La segunda,
enfatiza la importancia de integrar la innovacion de productos, procesos y organizaciones
para transferir con éxito nuevas ideas y nuevas oportunidades comerciales al éxito del

mercado.

Asimismo, Schmidt y Rammer (2007) enfatizan que los efectos de las innovaciones no
tecnoldgicas se pueden evaluar en dos dimensiones. La primera, en los efectos directos
sobre los objetivos inmediatos asociados con una innovacion (por ejemplo, aumentar ventas
con nuevos productos o reducir costos). La segunda, en los efectos indirectos sobre el

desempefio de la empresa.

Porter et al. (2010) en su investigacion sobre impulsores de innovacion de productos,
innovacion de procesos e innovacion organizacional, complementariedad y efectos de
productividad, los autores investigan los efectos de la inversién en tecnologia de la

informacion y las.comunicaciones en la productividad. Sus principales resultados fueron:

e Realizar mas 1+D tiene un efecto positivo en la innovacion de productos en
manufactura. Por el contrario, en el sector de servicios no hay evidencia de un
efecto de la I+D en ninguno de los tipos de innovacion considerados. Usar la 1+D
como medida de la innovacion, es probablemente mas apropiado en la
manufactura donde tiene los efectos mas fuertes sobre la innovacion de productos.

e Los efectos de productividad méas fuertes se derivan de la innovacion
organizacional.

e Efectos positivos de la innovacion de productos y procesos cuando se combinan
con una innovacion organizacional.

e Lainnovacion organizacional es complementaria a la innovacion de procesos.
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Otros autores que confinan esta relacion de complementariedad de las innovaciones
tecnoldgicas (innovaciones de procesos y productos/servicios) y las innovaciones no
tecnoldgicas (organizacionales y marketing) son Ali-Yrkké y Martikainen (2008);
Brynjolfsson y Hitt (2000); y Schmidt y Rammer (2007).

Ali-Yrkkd y Martikainen (2008) analizaron el impacto de las innovaciones
tecnoldgicas y no tecnoldgicas utilizando el enfoque del radar de innovacion de Sawney,
Wollcott & Arroniz (2006), el cual se compone de 12 dimensiones de.la innavacion:
soluciones y plataforma (qué); experiencia del cliente y captura de valor (quién); cadena de
suministro y organizacional (cémo); marca y redes (donde). Con este marco los autores

separan las innovaciones tecnoldgicas de las no tecnoldgicas.

Sus resultados sugieren que las innovaciones tienen una relacion positiva
estadisticamente significativa con el crecimiento de la empresa. Sin embargo, esta relacion
positiva solo se presenta en los casos en que las empresas han realizado innovaciones tanto
tecnolégicas como no tecnoldgicas. Lo que confirma una relacion complementaria entre

innovaciones tecnologicas y no tecnologicas. (Ali-Yrkké y Martikainen, 2008).

De igual manera, Brynjolfsson y Hitt (2000) en su estudio sobre la influencia de la
tecnologia de la informacion ‘en el desempefio de la organizacion a través de la
transformacion organizacional, ‘muestran que los complementos organizacionales tales
como nuevos procesos de negocios, nuevas habilidades y nuevas estructuras
organizacionales-son un importante impulsor para el éxito de la implementacion de
tecnologia de la “informacion. Por lo que, consideran a estos aspectos como
complementarios, ya que pueden ser de mayor impacto que las inversiones en tecnologia

informatica por si sola.

Por su parte, Schmidt y Rammer (2007) en su estudio sobre los determinantes y el
impacto de las innovaciones no tecnoldgicas comparado con los efectos de las innovaciones
tecnoldgicas, los autores concluyeron que los innovadores tecnoldgicos que combinan sus
innovaciones de productos y procesos con innovaciones de marketing y organizacionales se
desempefian mejor en términos de ventas con novedades de mercado y reducciones de

costos impulsadas por la innovacién de procesos.
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Sin embargo, los autores enfatizan que este efecto positivo s6lo se aplica si los
innovaciones se implementan al mismo tiempo. Asimismo, los autores hacen hincapié que
los efectos de la innovacion no tecnoldgica sobre la innovacidn tecnoldgica varian segun el
tipo de industria (Schmidt y Rammer, 2007). Esto se muestra en la Tabla 2.9, en la cual se
presentan el efecto potencial de las innovaciones (marcados como muy importante,
importante, importancia subordinada o relevante) en relacion con tres clasificaciones de

sectores (manufactura, intensivo de conocimiento y Servicios).

Tabla 2.9
Efecto de la Innovacion Organizacional segin la industria: Schmidt y Rammer (2007)

Manufactura Intensivo en

. S " Servicios
(incl. mineria) conocimiento

Efecto potencial
Reduccion del tiempo de
respuesta a las necesidades de Muy importante Importante Muy importante
clientes y proveedores
Incremento de la calidad del

producto Importante Muy.importante Importante

., N Importancia Importancia
Reduccion de costes unitarios Relevante subordinada subordinada
Mejora de la satisfaccion de los Importfcmua Relevante Relevante
empleados subordinada

Fuente: Schmidt y Rammer (2007).

De igual manera, Ichniowski, Shaw y Prenushi (1997) demuestran en sus regresiones
de productividad que las lineas de produccion de las empresas que implementaron préacticas
laborales innovadoras (pago de incentivos, trabajo en equipo, asignaciones de trabajo
flexibles, seguridad laboral y formacion laboral) lograron niveles de productividad mas
altos. Los autores concluyen que los aumentos potenciales de productividad al realizar
innovaciones en las practicas de trabajo puede considerarse analogo a los aumentos

potenciales de productividad sobre los efectos de una innovacidn tecnologica.

Los hallazgos de Crespi, Criscuolo y Haskel (2007) son consistentes con otros
estudios. Ellos afirman que las Tecnologias de la Informacion y la innovacion
organizacional interacttan en su efecto sobre el crecimiento de la productividad. También,
agregan que no hay un impacto adicional en el crecimiento de la productividad por la

interaccién del cambio organizacional y la inversion no relacionada con TI.

Bresnahan, Brynjolfsson y Hitt (2002) muestran como los cambios en los costos y

capacidades de la tecnologia de la informacién conducen a un grupo de cambios en la
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organizacion del trabajo y la estrategia de la empresa que aumentan la demanda de mano de
obra calificada, requiriendo una reestructuracion de las labores de trabajo.

Por otro lado, los estudios de Damanpour y Evan (1984) en bibliotecas de Estados
Unidos, concluyen que los cambios en el sistema social de las bibliotecas tienen mas
probabilidades de facilitar los cambios en el sistema técnico de las bibliotecas que el
proceso inverso, ya que las innovaciones administrativas pueden cambiar el clima, la
comunicacion, las relaciones interdepartamentales, las politicas de personal de una
organizacion, etc. A su vez, brindan nuevas oportunidades para el inicio y la adopcion de

innovaciones en el sistema técnico.

Ahora bien, las investigaciones que estudia el efecto de las innovaciones tecnoldgicas
sobre las innovaciones organizacionales como un efecto secundario al impacto de las
innovaciones tecnologicas, se puede citar a Autor, Levy, Murnane (2003); Gjerding (1996);
y Mothe y Nguyen-Thi (2010).

Autor, Levy, Murnane (2003) afirman que la introduccion de tecnologia informatica
sustituye a los trabajadores con tareas rutinarias que pueden describirse con reglas
programadas, complementarias a los trabajadores con tareas no rutinarias que exigen
flexibilidad, creatividad, capacidades generalizadas de resolucion de problemas y
comunicaciones complejas. Los autores acentlan que la tecnologia informética avanzada

afecta la demanda de habilidades y tiene un efecto de redisefio organizacional.

Gjerding (1996) entre sus resultados mas importantes sobre los cambios
organizacionales resultantes de la implementacion de innovaciones tecnoldgicas estuvieron
asociados, principalmente, con la delegacion de autoridad; integracion funcional y grupos
de trabajo interprofesionales; circulos/grupos de calidad; sistemas para recopilar propuestas
de los empleados, y rotacion de trabajos planificada. Los encuestados mostraron que el
propdésito de los cambios organizacionales se centra en aumentar la eficacia del trabajo
diario; cooperacion y coordinacion en toda la organizacién; capacidad de la empresa para
adaptarse a entornos turbulentos; y el desarrollo de productos/servicios, conocimiento y

know-how.

Por otro lado, los resultados de los estudios de Mothe y Nguyen-Thi (2010) muestran
que los efectos de las innovaciones no tecnoldgicas difieren segln la fase del proceso de
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innovacion. Las innovaciones de marketing y organizativas aumentan significativamente la
probabilidad de innovacion, pero no el éxito comercial de la innovacion. El estudio también
muestra que los efectos dependen de las caracteristicas especificas del sector y el tamafio de

la empresa. Y confirma el papel clave de la innovacién organizacional en los servicios.

Los estudios anteriormente sefialados apuntan a resultados diferentes. Primero, las
innovaciones organizacionales actiian como un requisitos previos que ayuda al uso eficiente
de las innovaciones de productos/servicios y procesos, ya que su éxito depende de como las
estructuras y los procesos organizacionales establecidos respondan al uso de estas nuevas
tecnologias. En segundo lugar, las innovaciones organizacionales son-una fuente inmediata
de ventaja competitiva, ya que ellas mismas tienen un impacto significativo en el
desempefio de la organizacién. Por ultimo, aquellas investigaciones que concluyen que
estos dos tipos de innovacion son complementarias ‘para mejorar el desempefio de la

organizacion.
2.2.2. Enfoques de Estudio de la Innovacion Organizacional.

La innovacion organizacional es una teorfa 0 pensamiento amplio que incluye muchos
conceptos como alcance estratégico, estructural y conductual, y no hay acuerdo en esta
definicion definida (Phan, 2019). Durante las ultimas décadas se han desarrollado e
investigado diferentes modelos teoricos sobre innovacion organizacional. A continuacion,
se hace una revision de la literatura sobre los enfoques de estudio de la innovacion

organizacional.

De acuerdo con Pierce y Delbecq (1997) la innovacion se revisa en términos del
contexto de la organizacion, la estructura y las actitudes de los miembros. Las diversas
conceptualizaciones de la innovacidn organizacional sugieren que la innovacion dentro de
una-organizacion tiene fases como: adopcion e implementacion que ocurren en periodos de
tiempo diferentes. Ademas, afiaden que ciertas configuraciones organizacionales y
orientaciones actitudinales de los tomadores de decisiones estratégicas dan como resultado

variaciones en la innovacion.

En el Figura 2.2 se resumen los diferentes enfoques, que de acuerdo con Pierce y

Delbecq se puede estudiar a la innovacién organizacional.

36



Figura 2.2 Enfoques de Estudio de la Innovacion Organizacional: Pierce y Delbecq (1997)

Sociologia

organizacional

Examinalos atributos contextuales y

innovacion y resistente a la innovacion.

estructurales de la organizacion productora de

Enfoques
Psicolégicos

comportamiento creativo.

Orientaciones de las €lites, las caracteristicas
de personalidad de los miembros y los entornos
grupales y organizativos que estimulanel

Innovacion

Organizacional

Modelos
Econdmicos

mercado, los recursos y la holgura
organizativa.

Centrado en el tamafio, la competencia del

Sistema
Politico

dentro de los cuales la innovacion es la

negociacion.

Las organizaciones como sistemas politicos

consecuencia de actividades de conflicto y

Fuente: Elaboracién propia con base en Pierce y Delbecq (1997).

Lam (2004) (Figura 2.3) plantea que el fenomeno de la innovacion organizacional esté

sujeto a diferentes interpretaciones dentro-de las diferentes corrientes de la literatura. La

literatura puede clasificarse ampliamente en tres corrientes diferentes:

Estructura

organizacional, aprendizaje organizacional y cambio organizacional e innovacion, cada una

con un enfoque diferente y un conjunto de preguntas diferentes.

Figura 2.3 Enfoques de Estudio de la Innovacion Organizacional: Lam (2004)

Estructura

Organizacional

Innovacion Aprendizaje

Identificar las caracteristicas estructurales de una
organizacién innovadora, o determinar los efectos de las
variables estructurales de la organizacion en la innovacion
de productos y procesos.

Enfatizar los fundamentos cognitivos de la innovacion

organizacional organizacional

Cambio

organizacional que se relaciona con el proceso de
aprendizaje y creacion de conocimiento organizacional.

organizacional e
innovacion

Fuente: Elaboracion propia con base en Lam (2004).

Adaptacion organizacional, y los procesos subyacentes a la
creacion de nuevas formas organizacionales. Comprender
si las organizaciones pueden superar la inercia y adaptarse
frente a cambios ambientales radicales
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El autor explica que el objetivo del enfoque de estructura organizacional es identificar
las caracteristicas estructurales de una organizacion innovadora, o determinar los efectos de
las variables estructurales de la organizacion en la innovacion de productos y procesos. En
relacién a los enfoques de aprendizaje organizacional el autor refiere que su objetivo es
investigar como las organizaciones desarrollan nuevas ideas para resolver problemas.
Enfatizan los fundamentos cognitivos que se relacionan con el proceso de aprendizaje y

creacion de conocimiento organizacional (Lam, 2004).

El objetivo del cambio organizacional es comprender si las organizaciones pueden
superar la inercia y adaptarse frente a cambios ambientales radicales y cambios
tecnoldgicos. En este contexto, la innovacién se considera como :una capacidad para

responder a los cambios en el entorno externo y para influir y darle forma (Lam, 2004).

De acuerdo con Mothe y Nguyen-Thi (2010) la  innovacion organizacional,
tedricamente, es un concepto amplio que engloba estrategias, dimensiones estructurales y
comportamientos. Con lo presentado por los autores anteriormente mencionados, se puede

resumir en la Figura 2.4 los enfoques de estudio de la innovacion organizacional.

El enfoque de estudio sobre innovacion organizacional que se abarca en esta tesis es

desde las variables estructurales de la innovacion organizacional.
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Figura 2.4 Resumen: Enfoques de Estudio de la Innovacion Organizacional

Caracteristicas estructurales de la
organizacion innovadora.

Estructura

Efectos de las variables estructurales de la
organizacion en la innovacién
organizacional

Fundamentos cognitivos. de la innovacion
Aprendizaje organizacional que se relaciona con el
organizacional proceso de aprendizaje y creacion de
Innovacion conocimiento organizacional.
Organizacional

Orientaciones de las élites, las caracteristicas
Enfoques de personalidad de los miembros y los

Psicologicos entornos grupales y organizativos que

estimulan el comportamiento creativo.

Sistema econdmico

Relacion con el
exterior

Sistema politico-legal

Fuente: Elaboracion propia con-base en Lam (2004); Mothe y Nguyen-Thi (2010); Pierce y Delbecq (1997).

2.2.1. Marco para la Medicién de la Innovacién Organizacional.

Derivado del interés por el impacto de las innovaciones en los ambitos de la economia
global, se han desarrollado esfuerzos para tener una linea estandar en la cual los paises se
basen para la medicion de la innovacion. En relacion a este marco se encuentran
principalmente dos manuales: el Manual de Frascati enfocado en la medicion de la I+D, y
el Manual de Oslo (OCDE, 2006) que se enfoca especificamente, en la medicion de las

actividades de innovacion siendo un referente internacional.

Existen otros manuales y documentos para la conceptualizacién, metodologia,

medicion, evaluacion e interpretacion de la innovacién, algunos tomando en cuenta sélo
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innovaciones tecnoldgicas y otros tomando en cuenta tanto innovaciones tecnologias como

innovaciones organizacionales e innovaciones de mercadotecnia.

En el manual de la OCDE se proporciona una descripcion tedrica atil sobre los
procesos de innovacién, que puede ser adoptada o adaptada como guia para el disefio de
encuestas. Las caracteristicas principales de este marco son: la innovacién en la empresa;
los vinculos con otras empresas e instituciones publicas de investigacion; ‘el marco

institucional en el que funcionan las empresas y el papel de la demanda (OCDE, 2006).

El concepto de innovacion usado en este Manual se refiere a los cambios que se
definen por las caracteristicas siguientes: la innovacion se asocia a la.incertidumbre sobre el
resultado de las actividades de dicha innovacion; la innovacion-implica inversion; la
innovacion esta sujeta a los efectos del desbordamiento tecnoldgico (spillovers); la
innovacion implica la utilizacion de un nuevo conocimiento 0 un nuevo UsO O una
combinacion de conocimientos existentes; y la innovacion tiene como objetivo la mejora de

los resultados de la empresa mediante la obtencién de ventajas competitivas (OCDE, 2006).

Figura 2.5 El Marco para la Medicién de la Innovacion

Fuente: Manual de Oslo (OCDE, 2006).
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Asi pues, la OCDE (2006) pone en manifiesto que la investigacion sobre innovacién
organizacional debe hacerse desde un punto de vista de sistema, destacando la importancia
de las condiciones, las normativas y las politicas dentro de las cuales se inscribe el
funcionamiento de los mercados y por lo tanto el papel de los gobiernos en la supervisién y
el ajuste de este marco general.

Pereira 'y Romero (2013) plantean que la medicion de las. innovaciones
organizacionales y de sus efectos es metodolégicamente desafiante debido a la complejidad
de las innovaciones organizacionales. Afiaden que, la innovacién organizacional es un
fendmeno multidimensional que incluye diferentes niveles de agregacion con ciclos de vida

mas largos que los de las innovaciones de productos o servicios.

2.2.1.1. Instrumentos para Medir la Innovacion Organizacional.

Aungue se acepta comiunmente que la innovacion organizacional juega un papel importante
en la productividad y la competitividad de una organizacion y, en consecuencia, de una
nacion, los problemas organizacionales rara vez se cubren en las estadisticas nacionales.
Existen barreras para incluir indicadores de précticas organizacionales en los procesos de

recopilacion de datos.

En esta seccidn se hace una revision de los principales instrumentos para la recoleccion
de datos para investigaciones sobre innovacion organizacional. EI monitoreo que se realizo
en esta seccion aborda instrumentos en diferentes grados y con diversos enfoques en el

mundo, principalmente se tratan de encuestas y entrevistas estructuradas.

Tabla 2.10

Encuestas sobre innovacion organizacional

© ©
- 18 (15} ‘= e .
g = gt BT 5 Caracteristicas y Pregunta relacionada con
Nombre g g E > 3> Obieti I i6n O iacional
| 5 = o jetivo nnovacion Organizaciona
F a8 5
Evaluar la conciencia en Jap6n sobre la gestion estratégica de I1+D.
NISTEP b4 §_ = OBJETIVO: Coincidir el uso de innovaciones organizativas
2 K — particulares en el &mbito de la gestion de 1+D con los resultados de
desempefio relacionados con 1+D y el desempefio empresarial.
© . Se abordan diferentes temas utilizando datos MIP y MIP-S. Sobre
. . @ = o .2 temas; innovacion y empleo, innovacion y estrategias de empresa,
Mam;,t:fr:g (Il\r}lr:(;\)/atlon b3 g B § y politica de innovacién y tecnologia.
Sl 2 « |
< [}
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Nombre

NUTEK survey
Towards Flexible
Organizations

DRUID Project: Danish
Research Unit for
Industrial Dynamics
“DISKO”’

EPOC survey

INNFORM:
Organizacional
Innovation and

Performance

Georgia Youtie
/Shapira

Ao

1995

1996

1996

1997

1997

Europa, Japon
UK, USAy Europa

Lugar

Dinamarca Suecia

Europa

EE.UU.y Alemania

Tamafio

700

1,900

5,786

1500 UK and 2000°en

Europna

Dirigida a

Ejecutivos

Managers

Ejecutivos

Industria

Manufactura

Caracteristicas y
Objetivo

Analiza la importancia y

distribucion de la
organizacion flexible del
trabajo en la economia
sueca.

Explora la delegacion de
responsabilidad, los grupos
de trabajo
interdisciplinarios, los
circulos de calidad, la
integraciéon de funciones,
la rotacion laboral y los
sistemas de recoleccién de
propuestas de los
empleados.

OBJETIVO: Comprender
el desarrollo de nuevos

Pregunta relacionada con
Innovacién Organizacional

¢Ha habido un cambio importante
en la organizacion del lugar de
trabajo durante la década de 19907

¢Ha realizado la empresa cambios
organizativos importantes durante el
periodo 1993-1995?

¢Qué los cambios organizacionales
hayan tenido principalmente como
objetivo fortalecer?

¢La empresa ha extendido su uso de
los siguientes rasgos organizativos
durante el periodo 1993-1995?
¢Alguno de los empleados ha
recibido educacion/educacion
continua como consecuencia de

productos y nuevos
procesos tecnoldgicos
basados en formas
organizacionales
integradoras y una cultura
orientada hacia la
renovacion y el
aprendizaje.

Proveer datos empiricos en
la participacion directa de
los empleados (por
ejemplo, participacion
consultiva,  participacion
delegativa) en la economia
europea.

Investigacion de la estructura de la empresa y los cambios; la
descentralizada; vinculos entre las sedes y las unidades de negocio;
uso de TI; uso de ciertas practicas de recursos humanos, etc.
Exploracién de innovaciones organizacionales y gerenciales en tres
niveles: unidad, organizacional e inter-organizacional.

OBJETIVO: Mapear los contornos de la innovacion organizacional
contemporanea, examinar las practicas de gestién involucradas en
el proceso de innovacion y evaluar los beneficios de rendimiento
de estos cambios.

Las encuestas de Georgia han sido realizadas por Philip Shapira de
la Escuela de Politicas Publicas del Instituto de Tecnologia de
Georgia y Jan Youtie del Instituto de Desarrollo Econémico de
Georgia Tech.

OBJETIVO: Centrarse en la adopcion de innovacion tecnoldgica y
organizativa por parte de los fabricantes en el estado, evaluar el
impacto de las intervenciones del programa en la adopcién y
proporcionar informacién para la planificacién de politicas y
programas.

cambios organizacionales?

;Se han producido cambios en la
estructura de gestion de la empresa
durante el periodo 1993-1995?

;Se modifico el contenido del
trabajo para los empleados durante
el periodo 1993-95?

¢Qué caracteristicas especificas
estaban involucradas, las razones
para introducir estas practicas y qué
consecuencias  tuvieron estos
conceptos en la calificacion y
remuneracion de los empleados?
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Nombre

Community Innovation
Survey—CIS

Survey ‘‘Changements
Organisationnels Et
I’Informatisation (COI)”’

Organisational change in
product design and
development*
by Bonnacorsi/Manfredi

ISI

The Nifa-Panel of the
University of Bochum

Performance
Benchmarking System of
the Michigan Technology

Center

fo
Lugar
Tamafio
Dirigida a
Industria

1997
Europa
2344

1998
Francia
400

1999
135
ANIMA

Japén

1999
EE.UU.y
Alemania

Manufactura

Manufactura

Caracteristicas y Pregunta relacionada con
Objetivo Innovacion Organizacional
CISV

Durante los afios 2004 y 2006, su
empresa introdujo (a) nuevas
practicas comerciales para organizar
el trabajo y los procedimientos; (b)
nuevos sistemas de gestion del
conocimiento  para utilizar < 0
intercambiar mejor" informacion,
conocimiento y habilidades dentro
de su empresa 0 para recopilar e
interpretar informacion de fuera de
su empresa; (C) nuevos métodos de
organizacion en el lugar de trabajo
para distribuir las responsabilidades
y latoma de decisiones; (d) ¢nuevos
métodos para organizar relaciones
externas con otras empresas o0
instituciones publicas?

Investiga la estructura: funcional de la empresa, los dispositivos
para administrar tareas y tiempo compartido de trabajo, relaciones
con otras empresas, el uso de tecnologias de la informacion
(equipos, organizacion de la funcién informatica, transferencias de
datos, etc.)

Investiga el uso de innovaciones organizacionales en el &mbito de
la_gestion de 1+D con resultados de rendimiento relacionados con
1+D y el rendimiento empresarial.

OBJETIVO: Aproximar el cambio organizacional en el desarrollo
y disefio de productos al observar el patrén de adopcion de un gran
grupo de practicas gerenciales utilizadas en el departamento
técnico y en toda la empresa:

Medicion de actividades de
innovacion a nivel de
empresa, agregando una
pregunta sobre los cambios
administrativos percibidos.
OBJETIVO: Mejorar la
comprension de los
aspectos "no tecnolégicos”
de la innovacién; disefiado
para  cubrir  aspectos
técnicos de la innovacion
de productos y procesos

Investigar la innovacion en la industria.

Construir un conjunto de datos que esté disponible para
investigaciones sobre innovacion.

Monitorear la innovacién organizacional en una perspectiva
comparativa internacional es muy limitada.

Fuente: Elaboracion propia con base en Armbruster et al. (2008); Hertog, Poot y Meinen (2004); Janz et. al, (2001);

Wengel(2000).

Algunas encuestas se basan en una lista de items, que se centran directamente en

rastrear la existencia 0 no de innovacion organizacional o practicas organizacionales que

lleven a este tipo de innovacion. La idea que sostienen este tipo de encuesta es que estos

patrones constituyen un indicador para determinar por queé, y bajo qué circunstancias las

empresas innovan y cuales son las consecuencias de estas innovaciones.
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Aungue casi todas las encuestas abordan los elementos de innovacién organizacional
mas discutidos en la actualidad, desafortunadamente, la diversidad de cuestionarios, las
diferentes redacciones de preguntas y conceptos hace dificil que los investigadores tomen
una postura aceptada y generalizada para poder realizar investigaciones en conjunto, asi

Como comparaciones entre empresas, sectores, regiones y paises.
2.2.2. Determinantes para la innovacién organizacional

Los determinantes para la medicion de innovacion organizacional, de acuerdo con Schmidt
y Rammer (2007) se encuentran en dos aspectos, el entorno competitivo al-que se enfrenta
una empresa y las caracteristicas propias de la empresa. Los autores analizaron los efectos
de variables tecnoldgicas sobre la probabilidad de introducir innovaciones no tecnoldgicas.
Los resultados obtenidos se muestran en la Tabla 2.11.

Tabla 2.11
Efecto de determinantes de innovacion tecnoldgica sobre organizacional y de marketing:
Schmidt y Rammer (2007)

Relacién con.innovacion
Variable tecnoldgica Innovacion Innovacion Justificacion
Marketing  Organizacional

Gasto en innovacion de productos y
procesos [ ¢ se

La relacién podria surgir porque la cooperacion para la

innovacion suele estar vinculada a la adquisicion de
Cooperacion en innovacién con socios conocimiento. Como resultado, las relaciones recién

externos Bl + establecidas y ya existentes con socios externos
proporcionan un incentivo para introducir innovaciones
organizacionales.
Es sorprendente que la intensidad de la innovacién y las

Actividades de 1+D internas se se actividees internas de 1+D no tenga_ln ningln ef_ecto sot_)re la
probabilidad de que una empresa introduzca innovaciones
de marketing y/o organizativas.

Actividades externas de I+D se +

Adquisicién de-maquinaria, equipos y

software ok

Adquisicion de conocimientos externos ++

Capacitacién para innovaciones de

productos'y procesos R +

Introduccién al mercado de

, : + se

innovaciones de productos

Oftras: procedimientos y preparacion

tecnoldgica para implementar productos e o

y procesos nuevos o significativamente
mejorados
Fuente: Elaboracion propia con base en Schmidt y Rammer (2007).

Las Unicas variables tecnoldgicas que tuvieron un impacto positivo sobre las
introduccién de innovaciones organizacionales fueron: cooperacion en innovacién con

socios externos; actividades externas de I+D; adquisicion de maquinaria, equipos Yy
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software; adquisicion de conocimientos externos; capacitacion para innovaciones de
productos y procesos; procedimientos y preparacion tecnologica para implementar

productos y procesos nuevos o significativamente mejorados Schmidt y Rammer (2007).

En otra investigacion empirica de Mothe y Nguyen-Thi (2010) los autores analizan el
efecto de la innovacidn organizacional en empresas de manufactura y en empresas de
servicios. Los autores concluyen que tanto las innovaciones organizacionales' como de
marketing llevaron a una mayor propension a introducir productos nuevos o mejorados,
especialmente para las empresas de servicios, lo que confirma los resultados de Schmidt y
Rammer (2007). Los resultados se muestran en la Tabla 2.12.

Tabla 2.12
Efecto de la innovacion organizacional en empresa de manufactura y en empresas de
servicios: Mothe y Nguyen-Thi (2010)

Relacion con innovacién

Variable - Justificacion
Manufactura Servicio
Innova_cmr_l + +
Organizacional
Préacticas comerciales se se

Esto tiende a corroborar la idea de que las estrategias de gestion del
conocimiento estan asociadas con mas flexibilidad, adaptabilidad,
ventaja competitiva, 1o que deberia conducir a un mejor desempefio

se + organizacional. Las empresas tienen oportunidades para aumentar su
capacidad de innovacién cuando pueden expandir, difundir y explotar
el conocimiento organizacional internamente, asi como compartir,
transferir y recibir conocimiento de socios externos.

Sistemas de gestion del
conocimiento

Métodos de

organizacién del lugar se se
de trabajo

Relaciones externas se

Innova(;lon de 4 o
marketing

Disefio de producto + +
Promocién de producto + se
Colocacion de producto se +
Fijacién de precio se se

Fuente: Elaboracion propia con base en Mothe y Nguyen-Thi (2010)

Desde la posicion de Damanpour (1991) las variables estructurales o administrativas
que afectan a la innovacion organizacional son: especializacién; diferenciacion funcional;
profesionalismo; formalizacion; centralizacion; actitud gerencial hacia el cambio;
longevidad del administrador; recursos de conocimiento técnico; intensidad administrativa,
recursos suficientes; comunicacion externa; comunicacion interna; y diferenciacion

vertical.

45



El autor encontré que la especializacion y la holgura organizacional tuvieron efectos
mas fuertes en las innovaciones técnicas que en las administrativas, y la intensidad
administrativa tuvo un mayor impacto en las innovaciones administrativas (Damanpour,
1991). En la Tabla 2.13 se resumen los efectos de estas variables en la innovacion

organizacional.

Tabla 2.13

Relaciones entre determinantes organizacionales e innovacion

Variables Relacion Justificacion
Independiente esperada
Una mayor variedad de especialistas proporcionaria un conocimiento mas amplio
Especializacion Positiva (Kimberly y Evanisko, 1981) y aumentaria la fertilizacion cruzada de ideas (Aiken y

Hage. 1971).

Las coaliciones de profesionales se forman en unidades diferenciadas (Baldridge y
Positiva Burnham, 1975) que elaboran e introducen cambios en los sistemas técnicos de las
unidades e influyen en los cambios en sus sistemas administrativos.

Diferenciacion
funcional

Profesionalismo Positiva Aumenta la actividad que traspasa fronteras, la confianza en si mismo y el compromiso
de ir mas alla del status quo (Pierce y Delbecq, 1977).

La flexibilidad y el escaso énfasis en las reglas de trabajo facilitan la innovacién (Burns 'y
Formalizacién Negativa Stalker, 1961; Thompson, 1965; Aiken y Hage. 1971). La baja formalizacién permite la
apertura, lo que fomenta nuevas ideas y comportamientos (Pierce y Deibecq, 1977),

La concentracion de la autoridad en la toma de decisiones impide soluciones innovadoras,
mientras que la dispersion del poder es necesaria para la innovacién (Thompson, 1965).
Los entornos de trabajo participativos facilitan la innovacién al aumentar la conciencia, el
compromiso Y la participacion de los miembros de la organizacion.

Centralizacién Negativa

L.a actitud favorable de los gerentes hacia el cambio conduce a un clima interno propicio
Actitud gerencial Positiva para la innovacion. El apoyo gerencial a la innovacién se requiere especialmente en la
hacia el cambio etapa de implementacion, cuando la coordinacién y resolucién de conflictos entre
individuos y unidades son esenciales.

La longevidad de los gerentes en sus trabajos proporciona legitimidad y conocimiento
Positiva sobre como realizar tareas, gestionar procesos politicos y obtener los resultados deseados
(Kimberly y Evanisko, 1981).

Longevidad del
administrador

Recursos de Cuanto mayores sean los recursos de conocimiento técnico, mas facilmente podran
conocimiento Positiva alcanzarse las nuevas ideas técnicas que él entendié y los procedimientos para su
técnico desarrollo e implementacién (Dewar & Dutton. 1986).

Una mayor proporcion de gerentes facilita la innovacién porque la adopcién exitosa de
Positiva innovaciones depende en gran medida del liderazgo, el apoyo y la coordinacién que
brindan los gerentes (Daft y Becker, 1978; Damanpour, 1987).

Intensidad
administrativa

Los recursos limitados permiten que una organizacion pueda permitirse comprar

Recursos - - - : PSR .
&> Positiva innovaciones, absorber fallas, asumir los costos de instituir innovaciones y explorar
suficientes . . .
nuevas ideas antes de una necesidad real (Rosner, 1968: 615).
El escaneo ambiental y las actividades profesionales extra organizacionales de los
Comunicacion Positiva miembros pueden contratar ideas innovadoras (Jervis, 1975; Miller y Friesen, 1982). Las
externa organizaciones innovadoras intercambian informacién con sus entornos de manera
efectiva (Tushman, 1977).
Facilita la dispersion de ideas dentro de una organizacién y aumenta su cantidad y
Comunicacion Positiva diversidad, lo que resulta en una fertilizacién cruzada de ideas (Aiken & Hage, 1971).
interna También crea un ambiente interno favorable a la supervivencia de nuevas ideas (Ross.
1974).
. o Los niveles jerarquicos aumentan los vinculos en los canales de comunicacion,
Diferenciacion . . AN . IR . - -
Negativa dificultando la comunicacion entre niveles e inhibiendo el flujo de ideas innovadoras

vertical (Hull & Hage, 1982).

Fuente: Damanpour (1991).
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Otra de las aportaciones de Damanpour y Evan (1984) es el desarrollo de un esquema
para visualizar la interaccion entre las innovaciones técnicas y las innovaciones
administrativas. Lo define como Modelo A (innovaciones técnicas mas efectivas que las
administrativas para ayudar a las organizaciones a responder a cambios externos y mejorar
su desempefio) y como Modelo B (marco de los sistemas socio-técnicos, generalmente se
supone que los cambios en un sistema van seguidos de cambios apropiados en el otro

sistema) (Figura 2.6).

Sin embargo, dado que el sistema social es generado y controlado por el sistema social,
se puede suponer que los cambios en el sistema social tienen un impacto mas fuerte en los
cambios en el sistema técnico, que viceversa. Ademas, los cambios en el sistema social
podrian tener un mayor impacto en el sistema total y prepararlo para la introduccion de
cambios técnicos adecuados. Es un modelo alternativo y posiblemente méas preciso de la

dinamica de la innovacion en las organizaciones (Damanpour y Evan, 1984).

Figura 2.6 Modelo de interaccion de innovaciones organizacionales

MODELO A MODELO B
Sistema Social Sistema Social
Ambiente externo Desempeno Organizacional Ambiente externo Desempefio Organizacional
Sistema Técnico Sistema Técnico

Fuente: Damanpour y Evan (1984).

Esta vision de la innovacion como sistema esta estrechamente relacionada con el
enfoque evolucionista. Los planteamientos de la innovacién como sistema (Lundvall, 1992;
Nelson, 1993 mencionado en OCDE, 2006) estudian la influencia de las instituciones
externas, definidas en sentido amplio, sobre las actividades innovadoras de las empresas y

de los otros agentes.

Este andlisis del Damanpour y Evan (1984) sobre la relacion entre variables

independientes dentro de la organizacion y su efecto en la innovacion organizacional,
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también se hacen ver en los estudios sobre el modelo de doble ndcleo de innovacion
organizacional, la baja profesionalidad, la alta formalizacion y la alta centralizacion
las las condiciones inversas facilitan las

facilitan innovaciones administrativas, y

innovaciones técnicas (Daft, 1978).

Con el objetivo de dar claridad a las variables que se encuentran en la literatura sobre
innovacion organizacional. En la Tabla 2.14, se describen estudios sobre innovacién técnica
como variable dependiente y los conceptos administrativos como variable. independiente.
En la Tabla 2.15, se muestran aquellas investigaciones que abarcan la innovacién

organizacional como variable dependiente y los conceptos administrativos-como variables

independientes.

Tabla 2.14

Estudios sobre innovacion técnica y conceptos administrativos

g 8
- 88 o5 o : :
] 88 =8 o8 Variable Variable E
é’ @9 £E =5 Dependiente Independiente
=2 g =4
o =
Cc Long Y . W Controles 1. Control de actividades
Rosner (1968) R 24 2 afnos 1. Innovaciég Tepmica Administrativos 2. Visibilidad de Consecuencias
Pelliles © 14 Tran 1. Innovacion Técnica Factor_es . 1. Variables Organizacionales
(1969) Organizacionales
. L 1. Caracteristicas de las
Aiken and C 16 Lorjg 1. Innovacién Técnica Orggn!zacwnes Organizaciones organicas
Hage (1971) 3 afos Organicas b N
2. Caracteristicas organizacionales
MEER T Lon Estructura 1. Explicacion estructural del cambio
9 © 16 nd 1. Innovacién Técnica organizacionaly 2. Especificacion de valores del
Dewar (1973) 3 afios ;
Valores cambio
1. Caracteristicas del 1+D subsistema
. o 2. Innovacion y adquisicion de nueva
Paolillo y [ Caracteristicas . -
Brown (1978) C 6 Tran 1. Innovacion Tecnica del subsistema mfor_macmn o
3. Clima Organizacional
4. Caracteristicas Individuales
Kobdta dtal Long: 1. Medio ambiente
( 1996)9 : © 326 3 aﬁ(g)é 1 Innovacién Técnica Ciclo de Vida 2. Procesamiento de Informacién
3. Estructura
Kiviméki et c 1. Aspectos de la comunicacion
32 Tran 1. Innovacién Técnica Comunicacion 2. Caracteristicas de la organizacion y
al. (2000) R
el personal
Wu et al c 1. TMT Management Style
' 324 Tran 1 Innovacién Técnica Estilo de Gestion 2. Modelo de toma de decisiones
(2002) R . A
3. Aprendizaje organizacional
Juna et al c 1. Liderazgo transformacional
(20093) ' R 32 Tran 1. Innovacién Técnica Liderazgo 2. Empoderamiento

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: C-Correlacion R- Regresion; Long-Longitudinal Tran- Transversal.

3. Apoyo a la innovacién
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Tabla 2.15

Estudios sobre innovacion organizacional y conceptos administrativos

Autor

Evany
Black
(1967)

Sapolsky
(1967)

Mohr
(1969)

Baldridge y
Burnham
(1973)

Piercey
Delbecq
(1977)

Daft (1978)

Kimberly y
Evaniski
(1981)

Damanpour
y Evan
(1984)

Gjerding
(1996)

Ruigrok et.
al. (1999)

Whittington
et. al. (1999)

Hipp et. al.
(2000)

Boery
During
(2001)

Van der Aa
y Elfring
(2002)

. =
2E 8¢
2 28
8T 88
=% EE
a

|_
C 2
D 9
C -
R
c
R 184
D -
c 13
c
R 210
c 85
D 1,900
C 448
C -
R
R 2900
D 137
E 10
X

Tipo de
estudio

Tran

Tran

Tran

Tran

Long:
8 afos

Tran

Long

Longi:
3 afios

Long:
4 afios

Long

Longi:

3 afios

Long

Tran

Variable
Dependiente

InO

InO

InO

InO

InO

InO

InO

InO
Contingen

cia clave

Contingen
cia

InO

Innovacion

Innovacion

Factores

1. Innovacion Técnica
2. Innovacion
Administrativa

1. Innovacion Técnica
2. Innovacion
Administrativa

1. Innovacion Técnica
2. Innovacion
Administrativa

1. Innovacion
Administrativa

1. Iniciacion
2. Adopcion
3. Implementacion

1. Innovacion Técnica
2. Innovacion
Administrativa

1. Innovacion Técnica
2. Innovacion
Administrativa

1. Medidas objetivas
2. Medidas subjetivas

2. Innovacion
Administrativa

1. Conocimiento
2. Internacionalizacion
3. Competencia

1. Internacionalizacion
2. Intensidad de R&D

1. Innovacion de Servicio

2. Innovacion
Administrativa

3. Innovacidn de Procesos

1. Innovacién de Servicio

2. Innovacion
Administrativa

3. Innovacidn de Procesos

1. Innovacion
Tecnoldgicas
2. Innovacion
Administrativa

Variable
Independiente

Factores
Organizacionales

Estructura
organizacional

Factores
Organizacionales

Condiciones
Organizacionales

Profesionalismo

Factores
Administrativos

Estructura
organizacional

Innovacion
Organizacional

Innovacion
Organizacional

Proceso de
Innovacion

Formas de
Innovacion

Factores

1. Atributos de la propuesta de
innovacion

2. Atributos de la estructura
organizacional

3. Atributos personales

1. Cambio en la estructura de
la-organizacion

1. Tamafio de la organizacion
y riqueza.

2. Caracteristicas generales
3. Medio ambiente

4. Nivel Individual

1. Diferenciacion Estructural
2. Tamafio
3. Variabilidad del ecosistema

1. Variables estructurales

2. Atribuciones contextuales
3. Actitudes Individuales y
cambiar valores

1. Aspectos de
profesionalismo

1. Aspectos Individuales .

2. Aspectos Organizacionales
3. Aspectos Contextuales

1. Tasa de adopcion de
innovaciones técnicas

2. Tasas de adopcion de
innovaciones administrativas
3. Grado de rezago
organizacional

1. N-Form
2. M-Form

1. Cambio de estructuras
internas

2. Cambiando los procesos
internos

3. Cambiar los limites
externos

1. Cambio de estructuras
internas

2. Cambiando los procesos
internos

3. Cambiar en las fronteras

1. Innovacion y
estandarizacion-
particularizacion

2. Innovacion, tamafio de la
empresa y sector de actividad

1. Caracteristicas requeridas
2. Caracteristicas reales de las
personas

1. Organizacion de unidades
multiples

2. Nuevas combinaciones de
Servicios

3. Consumidor como co-
productor
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n € [P @ o €
o < T o S .2 - .o g
T + - —
Autor sg 238 g3 e Factores Variable Factores
2T &3 25 5 o Independiente
=% € E o S 2
a l‘_ﬁ a
1. Mejoras con respecto a:
Marketing. Aspectos no
X tecnolégicos de productos /
Herztggft.al D 10,000 ;322'5 Motivacion 1. Mejoras en la calidad. - servicios. Organizacion-con
( ) respecto a clientesy / o
proveedores. Organizacion
interna.
. Innovacion 1 Innovaciones de ; i~
Schmidty L@TeE N Mercadotecnia . ; Ambiefiy t_:ompdetlltlvo
Rammer R ong: (0] ) T peterml_qantes de la . Caracteristicas de la
2007 R 3 afios Tecnoldgic Organizacionales/Admini innovacion EMPrey
( ) as I 3. Cambiar en las fronteras
Camargo 1. Innovacion
(2007) D 4 In0 Administrativa
Ali-Yrkko y Crecimient ill'e\éier?lgzi'fr]cfy:ja:.v:sf:sde Innovacion 1. Innovacion Técnica
Martikaine R 267 Long 9 ) netas. Empleo. Tasa de Organizacional 2. Innovacién Administrativa
n (2008) €CoNOMICO  crecimiento del empleo
Porter et. al. L Innovac!qn Técnica Inputs de la Gasto en 1+D Inversion en
2010 R 27,003 Long InO 2. Innovacién innovacion TIC's
( ) Administrativa
1. Socializacion
Fierroy 2. Creacion del conocimiento
€ 2. Innovacion Gestion del 3. Organizacion del
Mercado R 7 Trans InO Administrativa Conocimiento conocimiento
(2011) 4. Aplicacion del
conocimiento
1. Expectativas esperadas. PP
Yamakawa R 2. Supero a los principales Innovacion ; :2:2:22:22 Zgr%r;lnciitrativa
y Ostos C 104 Tran Do Cogpetipres. Organizacional 3. Caracteristicas I
(2011) isseartr:;::ar"fglon coneel organizacionales
. 1. Innovacion de producto
Mothe y i 1 PI’Oba.b,Ihdad e i 2. Innovacion Administrativa
N ——— © 568 Long: Innovacign  nnovacion Innovacion e p——
(gOJ)./O) R 3 afios 2. Alcance de la Organizacional 4' [iasirshges P
innovacion mercadotecnia
1. Objetivos
Varelay Long: 1. Innovacion Técnica Factores 2. Enfoque de mercado
Méndez C 12 o InO 2. Innovacién - . 3. Estrategia competitiva
3 afios R Administrativos
(2017) Administrativa 3. Mercado global
4. Relacion con el cliente
1. Innovacion Organizacional
Suhzzaglle?t 2l g 200 Tran Des = Innovacion 2. Innovacién de producto
( ) 3. Innovacion de proceso
1. Préacticas organizacionales
2. Nuevos métodos de
1. Ventas o
C Long: 2. Participaci6n de Innovacion ?ersgsgéizgi?irézlizses de trabajo y
Phan (2019) R 266 3 afos Des 3meg;?1da?1cias Organizacional* latoma de decisiones

3. Nuevos métodos de
organizar las relaciones
externas

4. Metas generales

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: Q- Cuantitativa Qi- Cualitativa D- Descriptiva Ex- Exploratorio; C-Correlacién R- Regresién; Cu- Cuestionario En-Encuesta En-
Entrevista; Long-Longitudinal Tran- Transversal; InO — Innovacién Organizacional DO- Desarrollo Organizacional Des. Desempefio
Organizacional; CIS- Community Innovation Survey.

2.1.  Variables estructurales de Innovacién Organizacional

Como se determind en los objetivos de esta tesis, el enfoque para el analisis de la
innovacién organizacional es desde las variables estructurales. Por ello, en esta seccion se

hace una revisidn teorica de las definiciones y los potenciales efectos de estas variables en
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la productividad organizacional, de esta manera se declaran las hipotesis de investigacion
de esta tesis. Posteriormente, en el capitulo de Metodologia se abarca la revision

metodoldgica para la medicion de las variables.

En la Tabla 2.16, se enlistan algunas investigaciones que muestran los efectos de las
variables estructurales sobre los indicadores de desempefio de la organizacion. Este efecto
correlacional se presenta en la tabla con el sentido positivo (+), negativo (-) o sin efecto

estadisticamente significativo (se).

Tabla 2.16
Resultado de las correlaciones de variables estructurales sobre Innovacion Organizacional
S = 2
© = = [ = 2 ° ©
S ] ] o £ ] S 8 S8 x = 2 8
E £z £ 2. ¢ £ 2 ¢ B8
Autor P Sector 3 S 3 8 o= T S & = 52 & E
= B 2 & S = 5 8 8 s 2
= B = S G 2 3 s S5 & £ E &
< bl ) ALlS 4 2 5 5 = 3 2 %
5 - ks 5 £ £ E § E=
= = [a) a O < = O
- L
Evan y Black (1967)
Innovacion técnica o  Segurose + se se se
» o . Ingenieria
Innovacion administrativa se - + +
Palumbo (1969) 14 Salud
Innovacion técnica alu - + - +
Hage y Aiken (1969
ge y Aiken (1969) 16 Salud
Tecnologia rutinaria - - - +
Aiken y Hage (1971)
Innovacion de producto = i + se - obx obx
Baldridge y Burnham (1973) B
S L . 184 Educacién
Innovacion administrativa +
Hage and Dewar (1973) % salud
Innovacion técnica alu + + - +
Pierce y Delbecq (1977)
Innovacion organizacional
Iniciacion ; ; ++ + ++ + - + +
Adopcion + + - + + +
Implementacion + + + + + +
Paolillo y Brown (1978) 6 Di
Innovacion técnica IVersos + + + +
Kimberly y Evaniski (1981)
Innovacion técnica 210  Salud + + + + +
Innovacion administrativa + + + - +
Miller y Friesen (1982)
Innovacion de producto )
Conservative model 52 Industrial + se se
Entrepreneurial model - se -
Koberg, C., et al. (1996)
Innovacion técnica
Organizaciones en etapa Alta
326 . - -
temprana tecnologia
Organizacion en etapa
posterior + +
Kiviméki, M., et al. (2000) 32 Industrial
Innovacion técnica naustria + + +
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Autor Sector

Tamario de la muestra
Intensidad administrativa
Diferenciacion vertical
Longevidad
Diferenciacion funcional
Especializacion
Descentralizacion
Cambio organizacional
Actitud hacia el cambio
Formalizacion / flexibilidad
Comunicacion interna
Integracion externa
Profesionalizacion

Yamakawa y Ostos (2011)
Desempefio organizacional

Innovacion técnica 104 Servicio + +
Innovacion administrativa + + +
Fuente: Elaboracidn Propia.
Nota: se- Sin efecto significativo.

+

Ahora bien, ademas de los determinantes organizacionales anteriormente mencionados,
se debe considerar el tamafio de la organizacion, ya que juega un papel en el desarrollo e
implementacion de innovaciones organizacionales. Por un lado, hay autores que afirman
que el tamafio de una organizacion es determinante para que esta desarrolle innovaciones,

mientras que otros no encuentran evidencia significativa para afirmar que esto sea verdad.

De esta manera, de acuerdo con Daft (1978) el tamafio de la organizacion podria tener
un efecto sobre el inicio de propuestas de innovacion. En el caso de las innovaciones
administrativas (innovaciones organizacionales), el tamafio de la organizacion tendra un
efecto positivo al tener un mayor nimero de ideas y una mayor necesidad de innovacién

experimentada en las grandes organizaciones.

En el caso de las-innovaciones técnicas, la mayor frecuencia de la innovacion se debe
probablemente a la-mayor variedad de servicios que se requiere, ya que esta relacion es
simplemente un reflejo del hecho de que las empresas méas grandes tienden a mantener mas
lineas de actividad y, por tanto, mas areas en las que innovar (Hipp, Tether y Miles, 2000;
Brouwer y Kleinknecht, 1996).

Kimberly (1976) declara que el tamafio y el comportamiento de adopcidon pueden estar
relacionados positivamente porque el aumento de tamafio crea una masa critica que justifica
la adquisicion de innovaciones particulares. Aquellas organizaciones con mayores
volimenes de actividad pueden simplemente estar en mejores condiciones para permitirse
innovaciones, y puede darse el caso en el que ciertas innovaciones administrativas sean

necesarias como resultado del aumento de tamafio.
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Mientras que Evan y Black (1967) afirman que cuanto mas grande sea la organizacion,
es més probable que el desarrollo de nuevas ideas sea funcion del personal especializado,
por lo que el tamafio de la organizacion tiene una funcion de cantidad de nuevas ideas. Sin
embargo, Mohr (1969) afirma que la relacion del tamafio organizacional como predictor de
innovacion no puede considerarse tedricamente completa. Mas bien, debe esperarse que el
tamafio prediga la innovacién sélo en la medida en que implique la presencia de

motivacidn, obstaculos y recursos.
2.1.1. Intensidad Administrativa

El término "intensidad" es una etiqueta que se utiliza en la administracion, para el uso
generalizado en relacion con el trabajo y con el capital (Price 1997). Una organizacion tiene
un alto grado de intensidad de trabajo cuando para realizar sus actividades requiere de un
namero relativamente grande de empleados (los hospitales son ejemplos de tales
organizaciones). Una organizacion tiene un alto grado de intensidad de capital cuando se
requiere un uso relativamente intenso de equipo para llevar a cabo sus actividades (una

refineria de petroleo es un ejemplo de tal organizacion) (Price 1997).

La intensidad administrativa de una organizacion se define como el nimero de
gerentes, profesionales y trabajadores administrativos dividido por el namero de personal
operario (Pondy, 1969). Es una relacion entre el nimero de empleados que ocupan cargos
administrativos en relacion con el resto de la poblacion de la organizacion (Astley, 1985;
Blau, 1970; Mckinley, 1987). Sin embargo, es importante sefialar que los administradores
no se preocupan Unicamente por el trabajo de supervision, a menudo participan en la

ejecucion de tareas y también dirigen el trabajo de otros (Astley, 1985).

La intensidad administrativa estd relacionada al concepto de burocracia de Weber
(Price 1997). Este concepto se basd en seis principios (Weber, 1946, mencionado en
Mansfield, 1973): 1. Existen areas jurisdiccionales fijas y oficiales que generalmente estan
ordenadas por reglas. 2. Las organizaciones tienen un estricto sistema jerarquico de
autoridad. 3. La administracion se basa en documentos escritos. 4. La gestién presupone
una formacion completa y experta. 5. La actividad burocratica es una ocupacién a tiempo
completo. 6. La gestion de la burocracia sigue reglas generales, que son mas 0 menos

estables, mas o menos exhaustivas, y que se puede aprender.
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Sin embargo, al término burocracia se le ha dado una connotacion negativa, por ello la
mayor parte de la investigacion contemporanea se refiere al personal administrativo en
lugar de a la burocracia (Price 1997). Asi, la intensidad administrativa puede tratarse desde
diferentes enfoques. Uno de ellos es como variable sujeta a la discrecion de la gerencia
(Williamson, 1964 mencionado en Pondy, 1969) o como producto de la relacion con el
medio ambiente (Boyne y Meier 2013; Freeman 1973; Rutherford y Van Der Voet, 2019).
Otros enfoques la ven como variable determinante de la division de las tareas de la
organizacion (Anderson y Warkov, 1961; Thompson, 1967), o también desde las
caracteristicas de diferenciacion funcional de la organizacion (Anderson y Warkov, 1961).

La idea central de estos enfoques es que el nimero de personal administrativo
empleado en una organizacién se elige para maximizar el logro de los objetivos
organizacionales (Pondy, 1969). Por ello, los estudios empiricos se han enfocado en
investigar las variables determinantes de la intensidad administrativa. Estos estudios han
identificado diferentes determinantes. Por un-lado, los efectos del tamafio organizacional
(Child, 1972; Kimberley 1976; Pugh et al., 1969) y por otro lado los efectos del
presupuesto asignado a los departamentos que no son de produccion, en relacion al

presupuesto total (Price 1997).

Otras determinantes estudiadas estan relacionadas a los efectos de la especializacion
(Anderson y Warkov, 1961; Child, 1972; Kimberley 1976; Mckinley, 1987; Thompson,
1967) y los efectos de la dispersion espacial de los miembros de la organizacién en
multiples departamentos (diferenciacion funcional) (Anderson y Warkov, 1961; Pondy,
1969).

Ahora bien, algunos estudios de administracion sugieren que una mayor burocracia
dentro de una organizacion esta relacionada con la ineficiencia y los niveles mas bajos de
desempefio (Bidwell y Kasarda, 1975), ya que afirman que el personal dedicado a las
actividades administrativas tienen una baja interaccién diaria con las actividades de
produccidn al dedicar su tiempo a recopilar y analizar indicadores cuantitativos que pueden
tener un valor dudoso para medir el desempefio. Por el contrario, el personal no
administrativo se concentra en hacer el trabajo para producir los bienes o servicios y

mejorar el desempefio (Meier y Bohte 2001).
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Sin embargo, otros estudios han concluido que depende de como se mida el
desempefio, se asociara positivamente o negativamente con la intensidad administrativa
(Smith y Larimer 2004). Estos estudios plantean la hipdtesis que la burocracia puede
funcionar para abordar los problemas de coordinacion y control al liberar a los empleados
de primera linea para que se concentren en las necesidades inmediatas (Meier, Polinard y
Wrinkle 2000; Pondy, 1969).

Asimismo, afirman que una mayor proporcion de gerentes facilita la innovacién, pues
la adopcion exitosa de innovaciones depende en gran medida del liderazgo, el apoyo y la
coordinacién que brindan los gerentes (Daft y Becker, 1978; Damanpour, 1987).

Por lo planteado anteriormente se formula la siguiente hipétesis:

H,: La intensidad administrativa tiene un efecto positivo en la productividad de los
Centros.

Ademas, se revisa la teoria que vincula el tamafio de la organizacion, la diferenciacion
funcional y la especializacion con la intensidad administrativa y, la intensidad
administrativa con el desempefio de la organizacion que generaron las hipotesis

empiricamente medibles.

Algunos estudios han concluido que la relacion del tamafio de la organizacion como
determinante de la intensidad administrativa es inversamente proporcional, con lo cual hay
una relacion negativa entre el crecimiento de la organizacién y la intensidad administrativa
(Anderson y Warkov, 1961; Andrews y Boyne, 2009%; Andrews y Boyne, 2009b; Blau,
1970; Holdaway y Blowers, 1971; McKinley, 1987; Pondy, 1969; Rutherford, 2016). Es
decir,. a mayor tamafio de la organizacién, menor sera la proporcion de personal

administrativo.

Sin embargo, otros estudios afirman que la intensidad administrativa aumenta cuando
el tamafio de la organizacion aumenta, ya que se requieren administradores adicionales para
lidiar con los problemas de coordinacion y control causados por el aumento de tamafio
(Akers y Campbell, 1970; Leslie y Rhoades, 1995; Lioukas y Zerokostas 1982; Terrain y
Mills, 1955).
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Graicunas (1937, mencionado en Nickols, 2003) ha argumentado que a medida que
aumenta el nimero de empleados también aumenta el nGmero potencial de relaciones a
gestionar (relaciones individuales directas Unicas entre empleados y jefes, relaciones
cruzadas entre empleados y relaciones grupales directas entre jefes y combinaciones de
empleados), por lo que debe aumentar el nimero de administradores.

Asimismo, Downs (1967) sugiere que a medida que las organizaciones se hacen mas
grandes, la burocracia se vuelve mas dificil de monitorear y controlar,. por lo que la
proporcién del personal administrativo aumenta a medida que se amplia la cantidad de
personal y la cantidad de prestacion de servicios.

Por lo expuesto en los parrafos anteriores se formulan la siguiente hipotesis:

H,,: El tamafio de la organizacion se relaciona negativamente con la intensidad

administrativa.

Sin embargo, se puede plantear otra hipétesis, ya que el tamafio de la organizacion
podria tener un efecto diferente en la intensidad administrativa. En un primer momento,
disminuir la intensidad administrativa, ya que un nivel alto podria estar relacionado con
niveles mas bajos de desempefio (Meier y Bohte 2001). Pero, en un segundo momento, esta
relacion podria cambiar a medida-que aumentan los problemas de mando y control y el
aumento en la intensidad administrativa podria ayudar a distribuir las tareas de
coordinacion y control para que la organizacion pueda funcionar mejor (Akers y Campbell,
1970; Leslie y Rhoades, 1995).

Por este supuesto se formula la siguiente hipotesis:

H,;: Larelacion entre el tamafio de la organizacion y la intensidad administrativa es no

lineal (forma U).

Por otro lado, la relacién entre la intensidad administrativa tiende a presentar una
correlacién positiva con la especializacion (Anderson y Warkov, 1961; Bidwell y Kasarda,
1975; Child, 1972; Kimberley, 1976; Mckinley, 1987), ya que, al aumentar el personal
aumentan los problemas de coordinacion y control, por lo que se requerirdn mas
administradores para solucionar este problema (Blau 1970; Child, 1972; Thompson, 1965;
Rushing 1967).
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Asimismo, la dispersion espacial de los miembros de la organizacion en mdltiples
departamentos (diferenciacion funcional) dificulta la coordinacion, por lo que resulta en la
necesidad de aumentar el nimero de administradores (Anderson y Warkov, 1961; Pondy,
1969).

Por ello, se incluyen las siguiente dos hipdtesis a la investigacion:

H,.: La intensidad administrativa se relaciona positivamente con la diferenciacion

funcional.
H,;: Laintensidad administrativa se relaciona positivamente con la especializacion.
2.1.2. Diferenciacion Vertical

La diferenciacion vertical se define como el nimero de niveles jerarquicos (Meer, 1972), es
el nimero de puestos de trabajo diferentes entre la parte superior e inferior de la estructura
de autoridad de una organizacion (Mileti et al. 1977; Rushing, 1967). Los fundamentos
teoricos sostienen que el aumento de los niveles jerarquicos dificulta la comunicacion y
coordinacidn entre niveles e inhibe el flujo de ideas innovadoras (Hull y Hage, 1982), por

lo que puede tener un impacto negativo en los indicadores de desemperio.
Por ello, se incluye la siguiente hipotesis a la investigacion:

H,: La diferenciacion vertical tiene un efecto negativo en la productividad de los

Centros.
2.1.3. Diferenciacion Funcional

La diferenciacion funcional u horizontal se explica como el niumero de subunidades,
namero de divisiones o departamentos de una organizacion (Meer, 1972; Mileti et al.
1977). La hipdtesis tedrica afirma que el aumento en la diferenciacién funcional aumenta
las coaliciones de profesionales y hace que elaboren e introduzcan cambios en los sistemas
técnicos e influyan en los cambios en el sistemas administrativos (Baldridge y Burnham,

1975) mejorando el desempefio en las organizaciones.

57



Por ello, se incluye la siguiente hipotesis a la investigacion:

H,: La diferenciacion funcional tiene un efecto positivo en la productividad de los
Centros.

2.1.4. Longevidad

De acuerdo con la teoria, la longevidad de los gerentes en sus trabajos proporciona
legitimidad y conocimiento sobre como realizar tareas, gestionar procesos politicos y
obtener los resultados deseados (Kimberly y Evanisko, 1981).

Por ello, se incluyen las siguiente hipoétesis a la investigacion:

H,: La Longevidad del Director General en los Centros tiene un efecto positivo en la
productividad de los Centros.

2.1.5. Especializacion

Desde el planteamiento de Adam Smith (1984), el grado de especializacion esta
determinado por la menor dispersion de actividades en las empresas o regiones. Desde este
punto de vista, la especializacion es el resultado del aprendizaje asociado a la experiencia,
que permite aumentar la productividad del trabajo y la obtencion de rendimientos crecientes
sin importar el tipo de bienes que se produzcan (Barron-Arreola y Madera-Pacheco, 2010).
Cada trabajo que se lleva a cabo en la sociedad tiene una funcién dependiendo del nivel de
desarrollo de la-misma, y responde a diversos elementos tales como creacion de nuevas

ideas o incrementos en la eficiencia (L6pez Fernandez, 2009).

La division del trabajo se refiere a la distribucion de los individuos entre las partes
estructurales de una organizacion (por ejemplo, departamentos, niveles en la jerarquia u
ocupaciones, que existen en una sociedad, organizacion o industria) (Blau, 1970; Rushing
1967; Rushing y Davies 1970; Sager y Rosser, 2009). Esta distribucidon de deberes es una
medida en que todo el trabajo diferenciado y diversificado funciona sobre la base de
habilidades especializadas que requieren altos niveles de experiencia (Samuel y Mannheim,
1970).

Este grado de division de actividades o tareas (Baumgardner, 1988) implica que el

trabajador tenga que adquirir habilidades para realizar estas tareas, la division del trabajo a
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su vez influye en su decision de inversion en capital humano (Kim, 1989). Los beneficios
surgirdn de la posibilidad de asignar trabajadores de mayor capacidad a tareas de mayor
valor (Matsui y Postlewaite, 2000). La especializacion requiere de una formacion
exhaustiva y experta (Blau et al., 1966; Hage y Aiken, 1967).

Para Weber (1947, mencionado en Sager y Rosser, 2009), la division del trabajo
significaba la distribucién de los deberes oficiales entre varios puestos. Blau-(1970)
definieron la division del trabajo como el numero de puestos de trabajo en un
departamento. Samuel y Mannheim (1970) hablan de la especializacién como la medida en
que todo el trabajo diferenciado y diversificado funciona sobre la base de habilidades

especializadas que requieren altos niveles de experiencia.

Este nivel de especializacion de un trabajo esta determinado por el tiempo de
formacion de los participantes, reconociendo que el incentivo para invertir en capital
humano en una actividad en particular esta relacionado positivamente con el tiempo
dedicado a esa actividad (Becker, 1985; Becker y Murphy, 1992; Samuel y Mannheim,
1970).

Ademas, esta decision de inversion en capital humano del trabajador tiene dos aspectos
primordiales. Primero, el trabajador decide cuanto capital acumular en determinadas
habilidades (Samuel y Mannheim, 1970). Y segundo, cOmo sera esta especializacion, ya sea
especializacion a profundidad o especializacion en amplitud. La amplitud se refiere a que
un trabajador puede capacitarse para una amplia gama de actividades dentro de un sector.
La profundidad se refiere a que el trabajador puede aprender sélo una actividad especifica
dentro de ese sector (Kim,1989).

La importancia de la especializacion del trabajo como fuente de bienestar econémico
se ha centrado en distintas fuentes de beneficios econdmicos (Baumgardner, 1988a, 1988b;
Matsui y Postlewaite, 2000). La primera, se refiere a las economias de escala, ya que la
divisién de un trabajo complejo en tareas mas simples permite. Estas inversiones producen
rendimientos crecientes y, por lo tanto, proporcionan un incentivo para la division del

trabajo al alientan a miembros idénticos a especializarse (Becker, 1985; Rosen, 1883).

La segunda fuente de beneficios de la especializacién, se basa en asignar a los

trabajadores con habilidades especificas a tareas para las que tienen una ventaja
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comparativa (Matsui y Postlewaite, 2000). Otro beneficio econdmico es que la division del
trabajo aumenta la productividad porque el rendimiento del tiempo dedicado a cada tareas
suele ser mayor (Becker y Murphy, 1992). De esta manera, asignar personal con nivel
superior de especializacién a los puestos mas altos aumenta la productividad (Rosen, 1982).

La mayor parte de los estudios empiricos muestran que una mayor variedad de
especialistas proporcionan un conocimiento més amplio (Kimberly y Evanisko, 1981),
crean un entorno apropiado para la creatividad y aumentan la fertilizacion cruzada de ideas
(Aiken y Hage, 1971). También, manifiestan la importancia de la especializacion en el
desarrollo, implementacion de nuevas ideas, y mejorar la adaptabilidad de la organizacion a
su entorno y mejorar la productividad (Evan y Black, 1967; Palumbo, 1969; Aiken y Hage,
1971; Hage y Aiken, 1969; Baldridge y Burnham, 973; Hage y Dewar, 1973; Paolillo y
Brown, 1978; Kimberly y Evanisko, 1981).

Por lo planteado anteriormente, se formula la'siguiente hipotesis:

Hs: La especializacion del personal tiene un efecto positivo en la productividad de los

Centros.

Por otro lado, se afirma que la esencia de la especializacion es que las personas difieren
en estatus y afiliacion social, que ocupan diferentes posiciones y rangos, y que pertenecen a
diferentes grupos y subunidades de diversos tipos (Blau, 1970), estas caracteristicas o
dimensiones que normalmente se atribuyen a la burocracia pueden ser variables medibles
sistematicamente para demostrar el grado en que las organizaciones son 0 no burocraticas

(Hall, 1963).y conocer los procesos de especializacion.

Estos enfoques consideran a la especializacién como resultado de la diferenciacion
vertical, entendida como el nidmero de niveles jerarquicos (Hage y Aiken, 1967). Estos
estudios han encontrado que la especializacion se asocia positivamente con la
diferenciacion vertical (Burns y Stalker, 1961; Hage y Aiken, 1967; Pugh et al., 1969).

Es decir, un mayor namero de niveles jerarquicos fomentara que el personal tenga un
mayor incentivo para especializarse y poder ocupar esos cargos. De igual manera, se podria

esperar que la diferenciacion funcional, entendida como el nimero de departamentos
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funcionales, tenga un efecto positivo en la especializacion, al dividir las tareas en areas

funcionales, el personal tendera a especializarse y ocupar esos puestos de trabajo.
Por lo anterior se plantean las siguientes hipotesis:

Hs,: La diferenciacion vertical tiene un efecto positivo en la especializacion de los

Centros.

Hs,: La diferenciacion funcional tiene un efecto positivo en la especializacion de los

Centros.

También, se afirma que el tamafio de la organizacién tendra influencia en la
especializacion del personal, siendo las organizaciones mas grandes, las que mas se

especializan (Meyer, 1972). Por lo anterior se plantea la siguiente hipdtesis:
H..: El tamafio del Centro tiene un efecto positivo en la especializacion.
2.1.6. Centralizacion

Como se discutié anteriormente en la seccion de especializacion, la configuracion
estructural de una organizacién no sdlo refleja la division del trabajo, sino también la
distribucién de poder y de autoridad entre las posiciones organizacionales, refiriéndose a la
centralizacion. La literatura, ha definido la centralizacion desde esas dos perspectivas. La
primera, la distribucion de poder para tomar decisiones politicas o laborales (Carter et al.,
1994, Hage y Aiken, 1967; Van de Ven y Ferry, 1980), identificando al poder como la
capacidad de un individuo para hacer que otro individuo cambie de alguna manera (Van de
Ven y Ferry, 1980).

La segunda perspectiva, afirman que la centralizacion es el grado en que la autoridad
formal tiene influencia sobre la toma de decisiones, esta relacion descansa en los niveles
mas altos de una organizacion (Carter et al.,, 1994; Culebro, 1998; Bruns y Waterhouse,
1975; Evan, 1963; Hodge y Anthon, 2003; Mark, 1985; Fry y Slocum, 1984; Pugh et al.,
1963). La centralizacion se caracteriza por determinar, derivado de las jerarquias formales,
quién tiene derecho a tomar decisiones en la organizacién (Mark, 1985; Fry y Slocum,
1984).
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Esta perspectiva incluye el alcance de control (Blau, 1970; Whisler et al., 1967), el
namero de niveles de supervision y la proporcion de personal supervisor (Melman, 1958).
Cuanto mayor sea el namero de niveles de supervision y mas amplio el alcance del control,
mayor serd la distribucion de autoridad en muchos puestos. Cuanto mas estrechos son los
intervalos de control en cada nivel, mas concentrada es la autoridad en el supervisor.. Por
tanto, el organigrama representa la estructura de poder y autoridad designada formalmente
(Van de Veny Ferry, 1980).

En una organizacion altamente centralizada los niveles méas altos pueden tener la
creencia de que deben estar involucrados en casi cualquier decision y que son los Gnicos
que tienen la vision y las habilidades necesarias para tomar decisiones (Hodge y Anthon,
2003; Fredrickson, 1986; Vargas-Hernandez, 2011), esto derivado de un alto grado de
autoridad jerarquica y altos niveles de participacion en las decisiones sobre politicas y
recursos (Andrews et al., 2009).

Mientras que, en una organizacion descentralizada sus directores dan por sentado que
los empleados de niveles inferiores tienen la informacién, los conocimientos, las
habilidades y el buen juicio para resolver los problemas que se vayan encontrando (Hodge
y Anthon, 2003; Fredrickson 1986; Vargas-Hernandez 2011), caracterizada por una baja
autoridad jerarquica y una toma de decisiones altamente participativa (Andrews et al.,
2009).

La centralizacion es la concentracion del control interpersonal en unos pocos
miembros, siendo el caso extremo de centralizacion aquel en el que un miembro tiene todo
el control formal y percibido, y los otros miembros ninguno. El otro caso extremo es la
descentralizacion donde todos los miembros tienen el mismo control percibido (un grupo de
pares) (Whisler et al. 1967).

Aunque estas sutiles distinciones conceptuales entre poder y autoridad pueden ser
Gtiles para propositos tedricos, en esta tesis se tratan estos términos como sinbnimos por

razones practicas y empiricas.

Asimismo, en la literatura se han hecho intentos por operacionalizar este concepto. Las

medidas de control sugeridas en la literatura organizacional son: (1) compensacion
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individual, (2) percepciones de influencia interpersonal y (3) el alcance del control en la
organizacion formal (Andrews et al., 2009; Hage y Aiken, 1967; Whisler et al., (1967).

Por ejemplo, Hage y Aiken (1967) midieron el grado de centralizacion con dos
medidas. La primera medida, la denominan participacién en la toma de decisiones,
representada por cuénto participaban los ocupantes de los distintos cargos en las decisiones
sobre la asignacion de recursos y la determinacion de las politicas de la organizacién,

obteniendo esta medida mediante un cuestionario a los empleados.

La segunda medida, la denominaron distribucion de poder entre las posiciones sociales,
también la midieron a través de un cuestionario. Si a los ocupantes se les permite tomar sus
propias decisiones laborales, entonces concluyeron que habia poca dependencia de los
superiores y, por tanto, poca dependencia de la jerarquia de autoridad para el control social.
Por el contrario, si todas las decisiones laborales se remiten al ocupante del puesto
inmediatamente superior en la cadena de mando, Se trata de una gran jerarquia de autoridad
(Hage y Aiken, 1967).

Par otro lado, Whisler et al., (1967) utilizaron tres medidas. La primera, la
compensacion individual, tomaron los salarios mensuales de cada individuo en cada
departamento para esta medida de centralizacion. La segunda, el control perceptivo lo
midieron pidiendo a todos los miembros de la organizacién que indicaran en una escala la
cantidad de influencia que otros miembros de la organizacién, identificados por niveles
jerarquicos, ejercian sobre los individuos en cada nivel de la jerarquia. La tercera, la
medida de alcance del control, la indicaron como la extension de control derivado de las

jerarquias formales.

Cabe sefialar que las medida de percepcion de influencia interpersonal es un concepto
restringido, ya que se ejerce sobre los que se percibe entre los miembros de la organizacion,

lo que puede ser cambiante.

El grado en que la toma de decisiones estd centralizada o descentralizada es un
indicador clave de la manera en que una organizacidn asigna recursos, determina politicas y

objetivos, y aspira conocer cdmo esta variable afecta el desempefio de las organizaciones.
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En este sentido, algunas investigaciones afirman que la centralizacion perjudica el
desempefio de la organizacion al evitar que los empleados de niveles inferiores tomen
decisiones independientes, consagrando reglas y procedimientos inflexibles y socavando la
capacidad de respuesta a las circunstancias ambientales cambiantes (Andrews et al., 2009).

Con una alta centralizacion existe la posibilidad de que se empleen politicas uniformes
y pueden ignorar las caracteristicas y los problemas de las divisiones y unidades de trabajo,
conduciendo a demoras en el proceso decisorio debido al flujo de informacion de la clspide
a la base (Andrews et al., 2009; Moynihan y Pandey, 2005; Fiedler y Gillo, 1974). También
se habla que la centralizacion inhibe la implementacion de innovaciones (Hage, 1965).

Mientras que la descentralizacion se permite a los empleados no-s6lo compartir la toma
de decisiones sobre las tareas del equipo, sino también involucrarse en decisiones mas
generales como el disefio de nuevos métodos de trabajo y-la implementacion de nuevos
procesos de trabajo en toda la organizacion (Hempel et al., 2012), de esta manera aumentar

las competencias colectividades (Vargas-Hernandez, 2011).

Por lo anterior, se espera que la centralizacion se relacione negativamente con la
productividad, ya que a medida que el poder se concentra en manos de unos pocos, hay
menos oportunidades para la circulacion de ideas y la creatividad que implica la diversidad
de tareas (Burns y Stalker, 1961, mencionado en Hull y Hage, 1982; Hage y Aiken, 1969;
Hage y Dewar, 1973; Kimberly y Evanisko, 1981; Koberg et al, 1996; OCDE, 2006;
Palumbo, 1969; Paolillo 'y Brown, 1978; Thompson, 1965).

Aunque, las connotaciones negativas asociadas a la centralizacion son muy comunes
tambiénhay una parte de las literatura que afirma lo contrario al considerar que la
centralizacidn tiene la ventaja de proporcionar una mayor coordinacion a través de una
direccion central y politica uniforme (Andrews et al., 2009; Carter et al., 1994; Glisson y
Martin, 1980; Lenz, 1980; Whetten, 1978), y asociando los altos niveles de centralizacion
con la eficacia administrativa (Mark, 1985), con el incremento de la produccion (Whetten,
1978) y en general con el desempefio de la organizacion (Hart y Moore, 2005; Meijaard et
al., 2005).

También, se ha encontrado que la centralizacion impulsa la innovacion, mientras que
en otras la obstruye (Evan y Black, 1967; Kimberly y Evanisko, 1981). Miller (1979)
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encontrd que esta relacién variaba en magnitud y direccion de acuerdo con el camino

evolutivo o de desarrollo que estaba siguiendo la organizacion.
Por lo anterior se plantea la siguiente hipotesis:
H,: La centralizacion tiene un efecto negativo en la productividad de los Centros.

Ahora bien, también hay estudios que relacionan la centralizacién con la
especializacion y con el tamafio de la organizacién. Postulan que la especializacién tiene un
efecto negativo en la centralizacion (Alchian y Demsetz, 1972; Hinings y Lee, 1971; Pugh
et al., 1968), ya que a mayor centralizacion menor especializacion (Child, 1972; Hage y
Aiken, 1967).

En relacion al tamafio, por un lado se afirman que el tamafio causa pérdida en el
control por lo que las organizaciones deben adoptar una estrategia mas centralizada para la
toma de decisiones (Calvo y Wellisz, 1978; Bruns y Waterhouse, 1975), por otro lado, se
afirma que derivado del crecimiento de la organizacion, la estructura organizacional se
debe descentralizar para que la carga de trabajo se disperse en la organizacion y los niveles

inferiores puedan resolver los conflictos de manera inmediata (Child, 1973).
Por lo planteado anterior se formulan las siguientes hipdtesis:
Hg,: La especializacidn tiene un efecto positivo en la descentralizacion.

Hy: El tamafio del Centro tiene un efecto negativo en la centralizacion.

3. Centros Publicos de Investigacion CONACYT
3.1.  Antecedentes de los Centros Publicos de Investigacion

Los Centros Publicos de Investigacion CONACYT estan regidos por la Ley de Ciencia y
Tecnologia (LCyT, 2013), en la cual en el Capitulo IX Articulo 47, define a los Centros
coOmo:
“...seran considerados como centros publicos de investigacion las entidades paraestatales de la Administracion
Publica Federal que de acuerdo con su instrumento de creaci6n tengan como objeto predominante realizar
actividades de investigacion cientifica y tecnoldgica; que efectivamente se dediquen a dichas actividades; que sean

reconocidas como tales por resolucion conjunta de los titulares del CONACYT vy de la dependencia coordinadora de
sector al que corresponda el centro publico de investigacion, con la opinion de la Secretaria de Hacienda y Crédito
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Publico para efectos presupuestales, y que celebren el convenio de administracion por resultados que establece el
presente Capitulo, para evaluar su desempefio y el impacto de sus acciones. Dicha resolucién deberd publicarse en el
Diario Oficial de la Federacion. EI CONACYT tomara en cuenta la opinion del Foro Consultivo Cientifico y
Tecnologico”.

Los Centros Publicos de investigacion fueron fundados principalmente entre la década
de los setenta a los noventa, y un centro creado en el 2000. Las motivaciones para estas
creaciones incluyeron la necesidad de contar con becas, la capacitacion .de recursos
humanos en areas particulares, la atencién a sectores especificos como las industrias del
calzado y la joyeria, o agroindustriales como el henequén y el guayule, como centros
multidisciplinarios para apoyar el desarrollo regional y manejo de recursos naturales o para
atender grandes proyectos considerados estratégicos en ese momento.

La creacion de la mayoria de los Centros obedecid a una politica de descentralizacion
de la ciencia y tecnologia del gobierno, con el objeto de estudiar y proponer soluciones a
problemas nacionales y regionales, en una concepcion del desarrollo enfocada el proceso de

industrializacion y manejo de recursos naturales (CONACYT, 2006).

En este sentido, fueron disefiados como una légica lineal de innovacion, en un proceso
que propone transitar mediante etapas sucesivas, desde la ciencia basica hasta la innovacion
y difusion. Bajo dicho enfoque, se supone que la presencia de instituciones en diferentes
regiones y asociados en cientos sectores, seria suficiente para que a través de la

investigacion se llegara a detonar el desarrollo tecnologico.

Con estas estrategias se generaron los Centros con capacidades que actualmente
sostienen una actividad de generacion de conocimiento, formacién de recursos humanos de
alto nivel, desarrollo y transferencia de tecnoldgica y difusion de conocimiento cientifico a

el sistema econdémico.

A continuacién se hace una revision documental de las caracteristicas de los Centros en
relacion a su historia, tomando en cuenta su ubicacion, fecha de fundacion como Centro y

figura juridica.
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Figura 3.1 Localizacion geogréfica de los Centros Publicos de Investigacion CONACYT

Fuente: Elaboracion propia con base en los sitios web de los Centros.

Tabla 3.1

Caracteristicas de los Centro Publicos de Investigacion CONACYT

10

11

12

13

14

15

Centro Publico de Investigacion

Centro de Investigacion en Ciencias de
Informacién Geoespacial, AC."

Centro de Investigacion en Matematicas; A.C.

Centro de Investigacion en Materiales Avanzados;
S.C.

CIATEC; A.C. Centro de Innovacion Aplicada en
Tecnologias Competitivas

Centro de Investigacion y Asistencia en Tecnologia
y Disefio del Estado de Jalisco A.C

Centro de Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico
en Electroguimica

Centro de Investigacion y Docencia Econdmicas
AC

Centro de Investigaciones Bioldgicas del Noroeste

Centro de Investigacion Cientifica de Yucatan,
A.C.

Centro de Investigaciones en Optica A.C
CIATEQ, A.C. Centro de Tecnologia Avanzada
El Colegio de la Frontera Norte A.C.

El Colegio de Michoacan A.C.

Instituto de Ecologia; A.C.

Centro de Investigacion en Alimentacion y
Desarrollo A.C.

Siglas
CENTROGEO
CIMAT
CIMAV
CIATEC
CIATEJ
CIDETEQ
CIDE
CIBNOR
cicy
CIO
CIATEQ
COLEF
COLMICH
INECOL

CIAD

Estado
Cd. De México
Guanajuato
Chihuahua
Guanajuato
Jalisco
Querétaro

Cd. De México

Baja California
Sur

Yucatén
Guanajuato
Querétaro

Baja California
Michoacan
Veracruz

Sonora

Ft_ache} de
inicio
15-ago-79
16-abr-80
25-oct-94
13-feb-76
24-ago-76
26-sep-91
25-nov-74
21-oct-75
16-nov-79
18-abr-80
09-nov-78
06-ago-82
15-ene-79
07-ago-75

16-mar-82

Figura
Juridica

AC
AC
SC
AC
AC
SC
AC
SC
AC
AC
AC
AC
AC
AC

AC
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

Centro Publico de Investigacion Siglas Estado

Fecha de Figura

inicio Juridica
El Colegio de San Luis A.C. COLSAN San Luis Potosi 22-ene-97 AC
Instltut9 I?otosmo de Investigacion Cientificay PICYT San Luis Potosi 24-n0v-00 AC
Tecnoldgica A.C.
Centro de Ingenieria y Desarrollo Industrial CIDESI Querétaro 09-mar-84 oD
Centro de Investigacion Cientifica y de Educacion . I
Superior de Ensenada CICESE Baja California 18-sep-73 oD
Centro de Investigaciones en Quimica Aplicada CIQA Coahuila 02-nov-76 oD
Centro de Ir)vestlgauones y Estudios Superiores en CIESAS Cd. De México 19-5ep-73 oD
Antropologia Social
El Colegio de la Frontera Sur ECOSUR Quintana Roo 02-dic-74 oD
Instituto de Investigaciones Doctor José Maria Luis  INSTITUTO -
Mora MORA Cd. De México 24-sep-81 oD
Instituto Nacional de Astrofisica, Optica y
[P INAOE Puebla 12-nov-71 oD
Corporacidén Mexicana de Investigacion en COMIMSA Coahtila 12-0ct-94 SAde CV

Materiales, S.A. de C.V.

Fuente: Elaboracion propia con base en las paginas web de los CPI.
*AC = Asociacion Civil , OD = Organizacion Descentralizada , SC= Sociedad Civil, AC = Asociacion Civil de Capital
Variable.

Tabla 3.2
Inicios de Centro Publicos de Investigacion CONACYT

CPI
Siglas

CENTROGEO

CIMAT

CIMAV

CIATEC

CIATEJ

CIDETEQ

CIDE

Inicios histéricos

Tiene sus antecedentes en el Centro de Investigacion Cientifica “Ing. Jorge L. Tamayo”, A.C.
surgido por acuerdo presidencial con el objetivo de recopilacién, edicion, publicacion y difusién de
obras del Ing. Tamayo.

Un grupo de académicos de la UNAM fundd este Centro como una institucion dedicada a la
investigacion basica en el campo de las matematicas y al crecimiento de esta ciencia como area de
formacion a nivel de educacion superior.

Surgié como una necesidad a nivel nacional para enlazar las actividades de otros centros afines y
generar una oferta de servicios para la industria de México, principalmente en el norte del pais.

Surgio por la necesidad de la industria del calzado del Estado de Guanajuato al concluir que era
importante disponer de apoyos tecnolégicos para el control de calidad. Originalmente se denomind
Centro de Investigaciones y Asistencia tecnoldgica DEL Estado de Guanajuato, A.C (CIATEG);
en 1994 cambi6 su denominacidn a Centro de Investigacion y Asesoria Tecnoldgica en Cuero y
Calzado, A.C.

Surgi6 después de la iniciativa de un grupo de empresarios del ramo de la joyeria del estado de
Jalisco al exponer su necesidad de asesoria tecnoldgica al Instituto Mexicano de Comercio Exterior
y al Departamento de Economia del Estado.

En sus inicios se integrd como un equipo técnico para elaborar el anteproyecto, y establecer
posteriormente el Centro.

Fue creado como una sociedad civil con el propésito de ser un Centro Publico de Investigacion con
el reto de responder a la necesidad de vincular la industria con la academia y la investigacion.

El Centro surge por el proyecto de Trinidad Martinez Tarrag6 de crear un centro especializado en
la ensefianza de la economia a nivel posgrado. Asi como de un grupo de asesores y colaboradores
presidenciales encabezado por Francisco Javier Alejo y Horacio Flores de la Pefia quienes
buscaban la creacion de un centro de alto nivel dedicado a la investigacion de la economia publica.
Se unid, un grupo de profesores e intelectuales sudamericanos que se exiliaron en México tras el
ascenso de dictaduras militares en sus paises.
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

CPI
Siglas

CIBNOR

CICY

CIO

CIATEQ

COLEF

COLMICH

INECOL

CIAD

COLSAN

IPICYT

CIDESI

CICESE

Inicios historicos

Se cred mediante decreto del Gobierno del Estado de Baja California Sur y el CONACYT. En su
primera denominacion fue conocido como Centro de Investigaciones Bioldgicas de La Paz, para
adoptar el nombre actual a partir de 1994. Su objetivo inicial fue promover el desarrollo cientifico
y tecnoldgico en la region.

Se inici6 con la finalidad de resolver los problemas henequeros, y para mejorar la produccion del
mismo.

Se constituyd el Centro como una asociacion civil entre el CONACYT, La Secretaria de
Agricultura y Recursos Hidraulicos (SARH), la Universidad Autonoma de México (UNAM), el
Centro de investigacion y de Estudios Avanzados del Instituto Politécnico Nacional (Cinvestav) y
el Gobierno del Estado de Yucatan.

El CONACYT tutel6 la fundacién del Centro de Investigaciones en Optica, Asociacion Civil,
(CIO), en la ciudad de Leon Guanajuato. Dicho proceso de creacidn en.un acto protocolario en la
que se firmd acta constitutiva de la nueva institucion con las firmas.de las autoridades de dicha
época, por el CONACYT, Rector de la UNAM, Gobernador Constitucional del Estado de
Guanajuato y Presidente del Ayuntamiento Constitucional de la Ciudad de Leén Guanajuato.

Se cre6 para impulsar a las industrias en la rama de metalmecanica y conexas, capacitacion de
recursos humanos, realizar estudios cientificos y técnicos.

Creado a partir de los niveles contrastantes entre México y Estados Unidos, y la necesidad de
desarrollar un programa de estudios fronterizos enfocados a los intereses nacionales del pais. De
1983 a 1991 se fundan las sedes regionales en: Mexicali, Matamoros, Ciudad Juarez, Nuevo
Laredo, nogales, Monterrey y Piedras Negras.

Creado por la necesidad de diversificar los espacios para el trabajo cientifico, cerca de la realidad
socio-cultural de la provincia lejos de los obstaculos de la capital.

El Colegio inici6 con dos centros: Estudios Antropoldgicos y Estudios Historicos. Después
aumento otros dos: Estudios -Rurales y Estudio de las Tradiciones. En 2001 el Colegio se extiende
a la cercana poblacién de La Piedad, donde se establecié el Centro de Estudios Arqueolégicos y
ahi asi en 2002 se crea el Centro de Estudios de Geografia Humana. Se instala en La Piedad a
partir de 2009, el Laboratorio de Analisis y Diagndstico del Patrimonio (LADIPA).

Se fundo gracias a la coyuntura politica existente en ese momento, apoyando la iniciativa de la
creacion. de centros de investigacion. El Dr. Gonzalo Halffter, que era Director de Graduados e
Investigacion Cientifica del Instituto Politécnico Nacional, decide junto con un grupo de
investigadores de la Escuela Nacional de Ciencias Bioldgicas del IPN, llevar a cabo un proyecto
para la creacion de una institucion dedicada a la ecologia, dada la necesidad de fortalecer e
impulsar la investigacion en este campo en el pais.

Tuvo como predecesor al Instituto de Investigaciones y Estudios Superiores del Noroeste
(IESNO) fundado como una asociacion civil privada. EI IIESNO inicié para promover la
investigacion cientifica multidisciplinaria y crear una conciencia social a nivel regional. El Centro
fue orientado al area de alimentos, desarrollo y recursos naturales.

Fue creado como Centro de Investigacion regional de alta especialidad en Ciencias Sociales y
Humanidades para contribuir a la formacién de recursos humanos en la region Centro Norte del
pais, asi como para desarrollar investigacion cientifica basica y aplicada para la atencion de
problemas regionales y locales principalmente.

Fue establecido con el prop6sito de proveer a la region de un espacio alternativo para el cultivo de
las ciencias naturales y exactas, asi como para desarrollar tecnoldgicas vinculadas a la solucion de
problemas a nivel nacional.

Surgi6é por decreto presidencial, debido a la dificultad de adquirir tecnologia extranjera que
permitiera satisfacer las necesidades basicas del pais.

Se fundd por decreto presidencial, fue creado por el gobierno federal como parte de la iniciativa
para descentralizar las actividades cientificas y modernizar el pais.

Inici6 sus actividades de investigacion entre la UNAM y el CONACYT para estudios
oceanograficos en aguas adyacentes al territorio nacional.
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Inicios historicos

Surgio por decreto presidencial, a partir de un proyecto de estudios del guayule en colaboracion
con la Comision Nacional de Zonas Aridas (CONAZA) y para mantenerlo en el &mbito académico
de laUNAM y CONACYT.

Fundada por decreto presidencial, result6 por la escasa incidencia de las disciplinas sociales en los
programas de desarrollo que se aplicaban a regiones indigenas y por las deficiencias en‘la-docencia
universitaria. Pas6 de ser un Centro de Investigacion Superior del Instituto. Nacional de
Antropologia e Historia a su nombre actual.

El Centro se cre6 después de que los intereses confluentes de las instituciones para el desarrollo de
capacidades cientificas enfocadas a la problematica de las areas tropicales del pais, llevaron a la
organizacion del Centro.

Tiene sus inicios en la Asociacion de Bibliotecas Mexicanas A.C, en la casa del politico Valentin
Gomez Farias, Su finalidad era albergar un acervo bibliogréafico especializado en historia de
Meéxico y fue el antecedente del Centro.

El nombre que adopt6 después fue el del Dr. José Maria Luis Mora, politico y escritor del siglo
XIX.

Se cre6 mediante decreto Presidencial, result6 de la transformacion del Observatorio Astrofisico
Nacional de Tonanzintla (sin operaciones) en un ‘instituto para formacion de profesionales en
astrofisica, optica y electronica.

Reestructurado por el decreto en el afio 2000, actualmente el Instituto se rige por su decreto de
restructuracion vigente publicado en-el Diario Oficial de la Federacion de fecha 13 de octubre de
2006. El Instituto cuenta con personalidad juridica y patrimonio propios, con autonomia de
decision técnica, operativa y administrativa.

Se cred como consecuencia de la privatizacion de la Siderdrgica Mexicana (SIDERMEX), Inicio a
partir de una estructura conformada por grupos de investigacién en éareas que incluian temas de la
industria siderdrgica.

Fuente: Elaboracion propia con base en CONACYT (2016).

Hasta el 2015 los Centros Publicos de Investigacion CONACYT estaban divididos en

areas del conocimiento: Ciencias Exactas y Naturales; Desarrollo Tecnoldgico; Ciencias

Exactas y Naturales; y Ciencias Sociales y Humanidades. Ademaés, se encontraban

organizados en tres subsistemas: tecnoldgicos, cientificos y sociales (Figura 3.2). Esta

forma de organizacion probo6 ser insuficiente a la integracion del sistema por la poca o

escasa Y limitada interaccion entre los Centros.
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Figura 3.2 Subsistemas de los Centros Publicos de Investigacion hasta 2015
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Fuente: Elaboracion propia con base en CONACYT, 2016.

El esquema lineal de innovacion adoptado en los. inicios de los Centros fue

reestructurado en 2017 como parte de un plan estratégico del CONACYT. El objetivo de la

reorganizacion de los Centros fue adaptar nuevas formas de trabajo del Sistema de Centros

Publicos de Investigacion, mediante la integracion y fortalecimiento, para generar

investigacion cientifica, desarrollo tecnolégico e innovacion orientadas a resolver los
problematica nacionales (CONACYT, 2017).

Derivado de la reestructuracion de los Centros en 2017, estos se agruparon en areas del

conocimiento mas amplias, que ademas sirvieron como grupos de coordinaciones para los
Centros (CONACYT, 2017).

Materiales, manufactura avanzada y procesos industriales: Investigacion y Desarrollo
tecnoldgico y oferta de servicios de alta calidad: Herramentales; Pruebas, mecanica y
caracterizacién de materiales; Ingenieria de Plantas y procesos; Sistemas mecanicos;
Disefio y fabricacion de prototipos; Metrologia; Control y Automatizacién de Sistemas;
Microelectronica; Robdtica 'y  mecatrénica; Nanotecnologia; y  Quimica
aplicada/polimeros.

Fisica, matematicas y ciencias de los datos: Ciencias de la Tierra; Astrofisica; Optica;
Electronica; Desarrollo de nuevos materiales; Matematicas Aplicadas; Logistica y
Cadena de Suministro y Desarrollo de Software; y Telecomunicaciones.

Medio ambiente, salud y alimentacion: Ciencias ambientales; Biodiversidad; Manejo

de los recursos naturales; Ciencias del agua; Ordenamiento ecoldgico y territorial,
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Remediacion ambiental; Sistemas de produccion de alimentos; Tecnologia de

alimentos; Salubridad alimentario, salud publica; y Biotecnologia.

e Politica publica y desarrollo regional: Geografia politica, econémica y social;

Migracién; Politica regional y local; Administracion publica; Economia; Educacion;

Estudios politicos; Estudios juridicos; y Estudios internacionales.

e Historia y antropologia social: Antropologia, Patrimonio cultural; Linguistica; Historia;

y Estudios literarios.

La Direcciobn Adjunta de Centros de Investigacion (DACI) realizd la nueva

clasificacion de las coordinaciones basandose en los proyectos externos realizados en los

Centros en los afios 2014 y 2015, siendo 5,265 proyectos los tomados en cuenta.

Posteriormente, se calculd el porcentaje de cada Centro dentro de cada Coordinacion,

siendo asi la asignacion de su Coordinacion, ademas de. identificar a aquellos Centros que

tuvieran una actividad no mayoritaria en la Coordinacion (CONACYT, 2017).

Como se muestra Figura 3.3 en la las cinco Coordinaciones con sus Centros

correspondientes, en la que tres Centros (CICESE, IPICYT y CIESAS) son parte de mas de

una coordinacion ya que tenian proyectos relacionados con esas coordinaciones.

Figura 3.3 Reestructuracion de los subsistemas de los Centros Publicos de Investigacion

2015

CONACYT DACI

Fuente: Elaboracion propia basada en CONACYT, 2015.
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Ademas de establecer las coordinaciones se establecieron 9 consorcio, con el objetivo
de generar y aprovechar la infraestructura, equipamiento y personal més adecuado para
atender los temas en cuestion y su puesta a disposicion ante el personal cientifico y
tecnoldgico de los Centros involucrados (CONACYT, 2015):

Tabla 3.3
Reestructuracion de los Centro Publicos de Investigacion CONACYT

Nombre del consorcio Area de estudio Integrantes

Manufactura avanzada

o CIDESI e CIQA
o CIDETEQ e [INACE
. e CIATEC o [PICYT
CITTA Automotriz «  COMIMSA e CIMAT
o CIMAV e [INFOTEC
o CIATEQ e CIO
o CIDESI ¢ CIMAV
_— o CIDETEQ e CIATEQ
CENTA Aeronautica «  CIATEC « CIOA
¢ COMIMSA e INAOE
MTH Metalurgia y Mineria e CIDESI e COMIMSA
Consorcio de Innovacién )
Textil y Manufactura 4.0 de Optica aplicada . CIATEC e CIQA
Hidalgo
Ic\:/le;r:lrjcf)aoclﬁu?: s:\r/;c;]l;gdie ara * CIDESI ° INAGE
- zaca p Energia — hidrocarburos. e CIMAV o CIATE]
la Industria Electronica del CICESE cI0
Estado de Jalisco ¢ ¢
CONMAD Agroalimentario — Biotecnoldgico e CIDESI
Energia renovable
e CICESE
COA Agroalimentario — Biotecnoldgico e INAOE : CE:%) SUR
e INECOL
Hidrocarburos
. Politicas Publicas, Geomantica y Big e CIDESI
Consorcio Cd. Del Carmen Data e COMIMSA e CIQA
CLEMA Estudios metropolitanos e CIDESI e COMIMSA
Agroalimentarios
Politicas Publicas, Geoméanticay Big e CIAD
ADESUR Data e CIATE] © clcy
Consorcio Agro-Hidalgo Agroalimentario — Biotecnoldgico e CIAD e CIATEJ]
. . . - e CIQA e CIATEJ
COITTEC Agroalimentario — Biotecnolégico e CIAD e  CIBNOR
e CIQA
CIIDZA Agroalimentario — Biotecnoldgico e CIAD : S:EIPS?ARN
e CIATE]
CIDEA Consorcio de innovacion textil y : g:ﬁ$gg e CIAD
manufactura 4.0 de Hidalgo. e CIATEJ]
e CIQA
CONVID Logistica y Distribucion, Energia y e CICESE e COLEF
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Nombre del consorcio Area de estudio Integrantes
Manufactura Avanzada. e CIAD
Multidisciplinario sociales

o CIMAT

INTELNOVA Energia — hidrocarburos. e INFOTEC o CIDE
e CIDESI
. . . - INFOTEC e COLEF
CentroMet Agroalimentario — Biotecnoldgico INSTITUTO « CIDE
MORA
. e CICY e  COLMICH
CIDIGLO Automotriz e  COLSAN e  CIESAS
. . . - e CIDETEQ
CITLAX Agroalimentario — Biotecnoldgico «  COMIMSA e CIQA

Fuente: Elaboracion propia en base en Conacyt, 2017.

3.2.  Evaluacién de los Centros Publicos de Investigacion CONACYT

De acuerdo con la Ley de Ciencia y Tecnologia en el Capitulo IX. Articulo 48. los Centros
Publicos de Investigacion gozardn de autonomia de decision técnica, operativa y

administrativa en los términos de la LCyT (LCyT, 2013).

Esta Ley también establece en ese articulo que los Centros regiran sus relaciones con
las dependencias de la Administracion Pablica Federal y con el CONACyYT conforme a los
convenios de administracion por resultados. Dichos convenios contienen en lo general
(LCyT, 2015):

l. El programa de mediano plazo, que incluya proyecciones multianuales
financieras 'y de inversion.

I. El programa anual de trabajo que sefiale objetivos, estrategias, lineas de accion y
metas comprometidas con base en indicadores de desempefio.

LI Los criterios e indicadores de desempefio y evaluacion de resultados de
actividades y proyectos que apruebe su 6rgano de gobierno.

IV. Las deméas que se establezcan conforme a las disposiciones legales y

reglamentarias aplicables.

Dentro de tal convenio denominado “Convenios de administraciéon por resultados
(CAR)” se establecen los criterios e indicadores de desempefio y evaluacion de resultados

de actividades y proyectos, estos criterios se enlistan a continuacion:
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Tabla 3.4

Criterios de evaluacion CAR de los Centro Publicos de Investigacion CONACYT

Categoria
1 INVESTIGACION
CIENTIFICA
2
3
FORMACION DE
CAPITAL
HUMANO
4
5

6 TRANSFERENCIA
TECNOLOGICAY

VINCULACION
7
8 DIFUSION Y

DIVULGACION
9 CULTURA

ORGANIZACIONA
10 L
11
GESTION

PRESUPUESTAL

12

Indicador

Generacion de
conocimiento de calidad

Proyectos externos por
investigador

Calidad de los posgrados

Generacion de recursos
humanos especializados

Proyectos
interinstitucionales

Transferencia de
Conocimiento

Propiedad industrial
solicitada

Actividades de
divulgacion por personal
deCyT

Grado de satisfaccion
personal

Nivel de desarrollo
organizacional

indice de sostenibilidad
econémica

indice de sostenibilidad
econdmica para la
investigacion

Fuente: Elaboracion propia con base en CIAD (2015).

Formula

NUmero de publicaciones arbitradas / Ndmero de

investigadores del Centro

Numero de proyectos de investigacion financiados con recursos
externos / NUmero de investigadores del Centro

(Numero de programas registrados en el PNPC de reciente
creacion + 2* Numero de programas registrados en el PNPC en
desarrollo + 3* NUmero de programas registrados en el PNPC
consolidado + 4*NUmero de programas registrados en el PNPC
de competencia internacional) / 4* Numero de programas de
posgrado reconocidos por CONACYT en el PNPC.

(Ndmero de alumnos graduados en programas de especialidad
del PNPC + Nimero de alumnos graduados en programas de
maestria del PNPC + Numero de alumnos graduados en
programas de doctorado.del PNPC) / Nimero de investigadores
del Centro

NGmero _de. proyectos interinstitucionales / Nimero de

proyectos de investigacion

NGmero de contratos o convenios de transferencia de
conocimiento, innovacién tecnolégica, social, econémica o
ambiental firmados vigentes alineados al PECITI en el afio n /
NGmero de contratos o convenios de transferencia de
conocimiento, innovacién tecnolégica, social, econémica o
ambiental firmados vigentes alineados al PECITI en el afio n-1

(Nuamero de solicitudes de patentes + Nimero de solicitudes de
modelos de utilidad + Numero de solicitudes de disefios
industriales en el afio n) / (NGmero de solicitudes de patentes +
Ndmero de solicitudes de modelos de utilidad + NUmero de
solicitudes de disefios industriales en el afio n-1)

NUmero actividades de divulgacion dirigidas al puablico en
general / Numero personal de ciencia y tecnologia

(Satisfaccion total / Numero de empleados) * 100

Total de desarrollo organizacional / Total de las dimensiones

Monto de ingresos propios / Monto de presupuesto total del
centro.

Monto Total obtenido por proyectos de investigacion
financiados con recursos externos / Monto total de recursos
fiscales destinados a la investigacion

Estos indicadores son parte de una autoevaluacion que el Centro hace cada afio,

resultados que presenta ante la Direccidn Adjunta de Centros de Investigacion. Esta

Direccion Adjunta emitird una evaluacion del Centro conforme a la LCyT en el Articulo 60

en el que se establece (Decreto LCyT , 2006):
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“Para la evaluacion de los convenios de administracion por resultados, la dependencia coordinadora de sector y el
CONACYT propondrén al drgano de gobierno del centro los mecanismos de evaluacion externa de caracter
sustantivo en los términos de esta Ley. Al efecto se realizardn las siguientes evaluaciones: I. La evaluacion de
resultados y de impactos de las actividades y resultados cientificos, de investigacion y docentes a cargo de un grupo
de expertos 0 por una empresa especializada de reconocida experiencia y prestigio, y Il. La evaluacion de sus
actividades y resultados administrativos y financieros de acuerdo con los esquemas de auditoria gubernamental”.

Esta evaluacion final, con calificacion sobre 100, tiene los siguientes criterios y

ponderaciones:

e Cumplimiento de las metas de indicadores CAR (40%).
e Dictamen del Comité Externo de Evaluacion (20%).

e Gestion administrativa (20%).

e Planeacion y gestion presupuestal (20%).

e Participacion del Centro en la integracion del sistema (puntos adicionales).

Asi, con esta calificacion, la Direccion Adjunta emite un dictamen sobre el Centro con

recomendaciones de acuerdo con su calificacion.

4. Metodologia

En este capitulo se presenta el diseio metodoldgico, variable de estudio, indicadores,

hipdtesis y método de recoleccion de datos.
4.1. Disefo de la investigacion

De acuerdo con Yin (1994) existen seis clases de estudio de casos que pueden ser
identificados. Primero, la investigacion puede estar basada en simples o multiples estudios
de casos. Simple, cuando se refiere a una organizacion y multiples cuando participan dos o
mas_.organizaciones. Luego los estudios de casos simples o multiples pueden ser:

descriptivos, exploratorios y explicativos.

En la presente tesis se utilizaron maltiples casos explicativos, desde el nivel
organizacional (Wengel et al., 2000) relacionado con la estructura general de los Centros en
su conjunto. La seleccion de los casos de estudio se determind intrinsecamente, al ser
preseleccionado por el investigador (Stake, 2007). Como se discutié en la seccion 2.2.2 el

enfoque desde el que se estudio la innovacion organizacional fue a través de las variables
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estructurales, el objetivo de este enfoque es identificar las caracteristicas estructurales de la
organizacion (Lam, 2004), y determinar su efectos en la productividad de los Centros.

Los casos de estudio seleccionados tienen caracteristicas similares en cuatro aspectos:
estructura organizacional, estructura presupuestal, estructura de actividades y estructura de
evaluacion. Las caracteristicas diferenciales de cada Centros son: tamafio, ubicacion, afio de
fundacién, personalidad juridica y &area de estudio al que enfocan su estructura de
actividades. La clasificacion del tamafio (chico, mediano, grande) se baso en la

estratificacion utilizada por la Secretaria de Economia.

Los datos de los veinticuatro Centros Publicos de Investigacion (CPI) fueron tomados
de fuentes primarias: informes anuales; estados de resultados; documento juridico de
nombramientos; estructura organica aprobada por la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico; presupuesto de Egresos de la Federacidn; descripcion de puesto y anuarios (1,734

documentos revisados en total).

Se utiliz6 una metodologia cuantitativa longitudinal a través de datos de panel de once
afios (2010-2020) correspondiente a las variables estructurales de innovacion
organizacional como variables independientes y diez afios (2010-2019) correspondientes a

la productividad como variable dependiente de los Centros Publicos de Investigacion.

Los datos del panel nos permitieron controlar las variables que no se puede observar o
medir, como factores culturales de los Centros, diferencias en las préacticas de los Centros, o
variables que cambian con el tiempo pero no entre los Centros, por ejemplo, las politicas
nacionales en Ciencia y Tecnologia, regulaciones y acuerdos para los Centros Pablicos de

Investigacion.
4.2.  Variables de Estudio

Con base en la seleccion del sujeto de estudio y el planteamiento del problema, se
identificaron las variables independientes y la variable dependiente como se describe a

continuacion:

Variable Independiente: Innovacion Organizacional.

Variable Dependiente: Desempefio de la organizacion.
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4.1. Indicadores

Innovacién Organizacional. Desempefio de la organizacion

Variables estructurales de Innovacion Productividad
Organizacional

4.2.  Hipdtesis de Investigacion

De acuerdo con lo discutido en la seccion 2.1 se plantearon las hip6tesis de investigacion de
esta tesis, identificadas por cada variable estructural de la innovacion organizacional. A
continuacion, se hace un resumen de las hip6tesis, el efecto sobre la productividad y el
fundamento tedrico que respalda el planteamiento de la hipotesis

Tabla 4.1.
Justificacion de hipotesis basada en la teoria

Hipotesis Efecto Fundamentacion teérica
Hy: La Intensidad Administrativa tiene un | pociiyo | Daft y Becker, 1978; Damanpour, 1987; Meier, Polinard y
efecto positivo en la productividad de los Wrinkle 2000; Smith y Larimer 2004; Pondy, 1969.
Centros. Negativo |-Bidwell y Kasarda, 1975; Meier y Bohte 2001.
Positivo Akers y_CampbeII, 1970; Graicunas, 1937; Les_lie y Rhoades,
H,,: El tamafio del Centro se relaciona 1995; Lioukas y Zerokostas 1982; Terrain y Mills, 1955.
negativamente con la intensidad Anderson 'y Warkov, 1961; Andrews y Boyne, 2009a;
administrativa. Negativo | Andrews y Boyne, 2009b; Blau, 1970; Holdaway y Blowers,

1971; McKinley, 1987; Pondy, 1969; Rutherford, 2016.

H,,: La relacion entre el tamafio de la
organizacién y la intensidad
administrativa es no lineal (forma U).

Akers y Campbell, 1970; Leslie y Rhoades, 1995; Meier y
Bohte 2001.

H,.: La intensidad administrativa se
relaciona  positivamente . con la | Positivo | Andersony Warkov, 1961; Pondy, 1969.
diferenciacion funcional.

H,;: La intensidad administrativa se Anderson y Warkov, 1961; Bidwell y Kasarda, 1975; Blau
relaciona  positivamente con la | Positivo | 1970; Child, 1972; Kimberley, 1976; Mockinley, 1987;
especializacidn. Rushing 1967; Thompson, 1965.

H,: La Diferenciacion Vertical tiene un
efecto_negativo en la productividad de los | Negativo | Hull y Hage, 1982.
Centros:.

H: La Diferenciacién Funcional tiene un
efecto. positivo en la productividad de los | Positivo | Baldridge y Burnham, 1975.
Centros.

H,: La Longevidad del Director General en
los Centros tiene un efecto positivo en la | Positivo | Kimberly y Evanisko, 1981.
productividad de los Centro.

Aiken y Hage, 1971; Becker, 1985; Becker y Murphy, 1992;
Baldridge y Burnham, 973; Baumgardner, 1988a, 1988b;

Hg: La Especializacion tiene un efecto Evan y Black, 1967; Hage y Aiken, 1969; Hage and Dewar,

positivo en la productividad de los Centros. Positivo 1973; Kimberly y Evanisko, 1981; Matsui y Postlewaite,
2000; Palumbo, 1969; Paolillo y Brown, 1978; Rosen, 1982;
Rosen, 1883.
Hg,: La diferenciacion vertical tiene un Positi Burns y Stalker, 1961; Hage y Aiken, 1967; Pugh et al.,
L S ositivo
efecto positivo en la especializacion. 1969.
Hg,: La diferenciacion funcional tiene Positi Burns y Stalker, 1961; Hage y Aiken, 1967; Pugh et al.,
L S ositivo
un efecto positivo en la especializacion. 1969.
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Hipotesis Efecto Fundamentacion teorica
Hs.: El tamafio del Centro tiene un Positivo | Meyer, 1972
efecto positivo en la especializacion. '
. Andrews y Walker, 2009; Carter et al., 1994; Evan y Black,
Positivo | 1967; Glisson y Martin, 1980; Lenz, 1980; Hart y Moore,
2005; Kimberly y Evanisko, 1981; Mark, 1985; Meijaard et
H.: La Centralizacion tiene un efecto ey 2007 DNt (R AT, WS,
ngéativo en la productividad de los Andrews et al., 2009; Burns y Stalker, 1961; Fiedler y Gillo,
Centros . 1974; Hage, 1965; Hage y Aiken, 1969; Hage y Dewar,
: Negativo | 1973: Hempel et al., 2012; Kimberly y Evanisko, 1981;
Koberg et al, 1996; Moynihan y Pandey, 2005; OCDE, 2006;
Palumbo, 1969; Paolillo y Brown, 1978; Thompson, 1965;
Vargas-Hernandez, 2011.
Hg,: La especializacion tiene un efecto Positivo Alchian y Demsetz, 1972; Child, 1972; Hage y Aiken, 1967;
positivo en la descentralizacion. Hinings y Lee, 1971; Pugh et al., 1968).
Hgp: El tamafio del Centro tiene un | Positivo | Brunsy Waterhouse, 1975; Calvo y Wellisz, 1978.
efecto negativo en la centralizacion. Negativo | Child, 1973.

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla 4.2 se presenta cada variable, su indicador y la fuente de informacion de la

cual se recabaron los datos para generar la base de datos por cada Centro y para el posterior

calculo de cada variable.

Tabla 4.2.

Relacion de las variables con el indicador

Dimension  Factor
X; Intensidad
administrativa
" X, Diferenciacion vertical
[5]
€
(5]
2
S . I
=3 X5 Diferenciacion
o funcional
‘@
[
2
= X, Longevidad de los
> administradores
X5 Especializacion

Indicador

Numero de plazas
administrativas en los cargos
superiores de 2010 a 2019.

Numero de niveles
jerarquicos de 2010 a 2019.

Numero de departamentos
funcionales de 2010 a 2019.

Promedio de afios en el cargo
de Director General de 2010
a 2019.

Metodologia adaptada de
Labovitz y Gibbs (1964).

Origen de la Informacion

Informe Anuales

Estados de Resultados

Documento Juridico de Nombramientos
Presupuesto de Egresos de la Federacion

Estructura organica aprobada por la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico.

Anuarios

Presupuesto de Egresos de la Federacion

Estructura organica aprobada por la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico.

Anuarios

Presupuesto de Egresos de la Federacion

Informe Anuales
Estados de Resultados
Documento Juridico de Nombramientos

Estructura organica aprobada por la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico.

Anuarios

Presupuesto de Egresos de la Federacion
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Estructura organica aprobada por la Secretaria de
Metodologia adaptada de Hacienda y Crédito Publico.
Whisler (1964). Anuarios

Presupuesto de Egresos de la Federacion

X, Descentralizacion

Calificacion de
productividad de los Centros  Sistema de Centros Publicos de Investigacion de

Productividad a través del Convenio de CONACYT.

Variable
Dependiente

Administracion por  Solicitud de documentacion a los Centros a
Resultados  del  sistema través de la plataforma de transparencia.
Conacyt.

Fuente: Elaboracién propia.

5. Resultados

Para analizar el efecto de la variables estructurales de innovacion organizacional
(intensidad administrativa, diferenciacion vertical, longevidad, diferenciacion funcional,
especializacion y centralizacion) sobre la productividad de los Centros se estimd un
modelos de panel de efectos fijos y un modelo de panel de efectos aleatorios, este ultimo
para probar si los efectos fijos eran sistematicamente diferentes o simplemente

aleatoriamente diferentes de un Centro a otro.

En el modelo de efectos aleatorios se estima que el intercepto (a) es una variable
aleatoria con un valor medio de a y el término de error (g;) con un valor medio de cero y

varianza de o2 expresando con la ecuacion:

Yie = a+ BiXykir + B2X7it + B3Xgir + Wi (1)

Donde, a es el intercepto, i = Veinticuatro Centros Publicos de Investigacion, t =
Dimension de tiempo 10 afios (2010-2019), B = Vector de los parametros, X;;; = i-
ésima observacion al momento t para las 6 variables explicativas (X; = Intensidad
Administrativa, X, = Diferenciacion Vertical, X; = Longevidad, X, = Diferenciacion
Funcional, X5 = Especializacion, X, = Centralizacion), Variable de control (X, =
Edad Xg = Tamaifio), w; = € + w;:, € se refiere al error especifico de lo Centros
(seccion transversal), y u;., se refiere a la combinacion del error de la serie de tiempo y de

la seccion transversal. En general, los supuestos de este modelo sugieren que no hay
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correlaciones entre los términos de error y no hay autocorrelacion en las unidades de series

de tiempo y las unidades de seccion transversal.

Mientras que, el modelo de efectos fijos permite que el intercepto difiera entre las
unidades de estudio, pero no a lo largo del tiempo (tiempo invariante). Este enfoque tiene
en cuenta la individualidad al permitir que la interseccidn varie entre los Centros, mientras
que supone que los coeficientes de la pendiente son constantes entre los Centros. Este
modelo no supone que las diferencias entre estados sean aleatorias, sino.constantes. La

ecuacion de efectos fijos se describe en la siguiente ecuacion:
Yie = ai + BiXuie + B2 X7ie + BaXeir + Mie (2)

Al agregar el subindice i en el término de intercepto, se sugiere variacion en las
intersecciones entre Centros. Esta variacion en el intercepto se asume a priori en el modelo

especificado porque existen diferencias entre las caracteristicas especificas de los Centros.

Ahora bien, reescribiendo la ecuacion agregando al intercepto el subindice t, se sugiere
que no solo el intercepto de cada caso varia, sino también que cada caso tiene una variante

temporal. EI modelo de efectos fijos se expresa con la siguiente ecuacion:
Yie = i + BiXuie + B2X7ie + BaXsie + Mie 3

Se realiz6 la prueba de Hausman para determinar si el modelo de efectos fijos era
preferible al modelo de efectos aleatorios. Se rechazo la hipotesis nula que afirma que la
diferencia de coeficientes no es sistematica. Esto indicd que el modelo de efectos fijos era

el modelo adecuado.

Debido a que la correlacion serial en los modelos lineales de datos de panel sesga los
errores estandar y hace que los resultados sean menos eficientes, se realizd la prueba de
Wooldridge (2000) para identificar este problema. Se rechazo la hipétesis nula de esta
prueba que indica que no existe autocorrelacion. Por lo cual, se incluyé en el modelo de
efectos fijos (ecuacion 3) el término p autorregresivo de grado 1 (AR1) que controla la

dependencia de t con respecto a t — 1. El modelo se describe a continuacion:
Yie = @i + B1Xkie + B2X7ie + B3Xsie + it (4)
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Donde, pit = pHje-1 + €t

Ahora bien, en muchos conjuntos de datos de panel, la variacion entre las unidades
transversales puede diferir. Entre las razones responsables de este fendbmeno, se puede citar
diferencias en la escala de la variable dependiente entre unidades. En consecuencia,
realizaremos una prueba de Wald modificada para detectar la existencia - de
heterocedasticidad grupal en los residuos de las regresiones de efectos fijos. Bajo la
hipotesis nula, la varianza del error es la misma para todos los Centros. No se rechazé la
hipotesis nula de la prueba Modificada de Wald para heterocedasticidad por lo cual el
modelo no presenta problemas de heteroscedasticidad.

Ya que en la literatura de datos de panel se concluye que es probable que los modelos
de datos de panel muestren una dependencia transversal sustancial en los errores, lo que
puede surgir debido a la presencia de choques comunes y componentes no observados que
finalmente se convierten en parte del término de error, dependencia espacial y dependencia
idiosincrasica por pares en las perturbaciones sin un patron particular de componentes
comunes o dependencia espacial (De Hoyo y Sarafidis, 2006). Se realiz0 la prueba de
Breusch y Pagan (Pesaran, 2004) para identificar la correlacion contemporanea en los
residuales del modelo de efectos fijos. La hipdtesis nula no fue rechazada. Por lo que se

concluye que no existe correlacién contemporanea.

El problema de autocorrelacion que se examinaron se soluciond conjuntamente con
estimadores de Errores Estandar Corregidos para Panel (Panel Corrected Standard Errors)
(Beck y Katz, 1995). Los resultados para la regresion de intensidad administrativa se
muestra en la Tabla 5.6, en la Tabla 5.7 para diferenciacion vertical, en la Tabla 5.8 para
diferenciacion funcional, en la Tabla 5.9 para longevidad, en la Tabla 5.16 para

especializacion y en la Tabla 5.18 para centralizacion.

Tabla 5.1.

Estadistica descriptiva de las variables

Desv.

Variable Indicador Media Est Miximo Minimo
Productividad Calificacién CAR 93.383 6.703 100 75.45
No. de empleados 266.933 132.454 615 56
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Variable

Indicador

Media

Desv.
Est.

Miaximo

Minimo

Intensidad Administrativa

Diferenciacién Vertical

Longevidad
Diferenciacién Funcional
Especializacion
Centralizacién

Edad

Tamafio

Centro de Investigacion

Afio

NUmero de plazas en puesto en:
Director General, Subdirector
Secretaria General, Director de
Area, Director Administrativo, Jefe
de Departamento, Jefe de Servicios
Especializados, Coordinadores,
Supervisor, Delegados.

Numero de niveles jerarquicos.

Promedio de afios en el cargo de
Director General.

Nimero de departamentos
funcionales.

Metodologia adaptada de Rushing
(1967); Rushing y Davies (1969).

Metodologia adaptada de Whisler
(1964).

Edad de los Centros Pablicos de
Investigacion.

Variable dummy

Variable de panel (24 Centros)

Variable de tiempo (2010 — 2019)

35.295

9.237
7.773

7.562

4.468

116

36.083

24.133

3.036
1.635

3.999

2742

.0584

8.104

98

15

10.6

17

5.156

274

50

4.6

3.604

.008

21

Fuente: elaboracion propia

5.1.1. Intensidad Administrativa

La operacionalizacion de la intensidad administrativa ha sido calculada como la razén
(porcentaje o proporcion) entre el personal administrativo (A) y el personal de produccion
(P) (Mckinley, 1987; Lioukas y Zerokostas, 1982), o bien como la razén entre el personal
administrativo (A) y el personal total (A + P) (Astley, 1985; Anderson y Warkov, 1961:
Blau, 1970; Kalleberg et al., 1996; Mckinley, 1987; Pondy, 1969; Rutherford, 2016).

Sin embargo, varios estudios han discutido cuestiones metodoldgicas asociadas con las
variables de razon. Kuh y Meyer (1955) afirman que los coeficientes de regresion deben
cumplir con condiciones para obtener las mejores estimaciones lineales de minimos
cuadrados insesgados cuando los datos estan en forma de razén. Estas condiciones tenderan
a cumplirse con mas frecuencia con los datos transversales que con los datos de series de

tiempo.

Por ello, se han realizado estudios sobre las diferentes medidas de razén de intensidad
administrativa para conocer si la relacion entre el tamafio de la organizacion y la intensidad
administrativa (variable de razén) son funcionalmente independientes para suposiciones

razonables sobre A y P, ya que se afirman que cuando la variable dependiente se toma
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como A/P o A/(A+P) y la variable independiente como P o A+P, resultard una falsa
correlacion negativa (Astley, 1985; Freeman y Kronenfeld 1973; Akers y Campbell, 1970).

La idea central del argumento sobre la dependencia entre la variable dependiente y la
variable explicativa es que podria haber resultado del uso de variables con componentes
comunes. Por definicibn matematica, las medidas de la proporcion administrativa tenderan
a tener una correlacion negativa con el tamafio de la organizacion (Freeman y Kronenfeld
1973, Millan y Daft, 1979). Por tanto, la funcion decreciente entre.la proporcion

administrativa y el tamafio se interpreta como una distorsion de los datos.

Por esta cuestion metodoldgica, se realizaron pruebas matematicas de correlacion y
regresion lineal sugeridas en la literatura (Freeman y Kronenfeld-1973, Millan y Datft,
1979) para corroborar si la variable de razon (variable dependiente) es equivalentes a
técnicas alternativas validas para evaluar economias de escala administrativas. De esta
manera cumplir con los requisitos metodoldgicos para validar la variable dependiente y

realizar el analisis de las hipotesis de esta investigacion.

Freeman y Kronenfeld (1973) sugirieron corregir este sesgo de dependencia con un
procedimiento alternativo que consiste en realizar una analisis de regresion de A sobre P y
examinar el valor del intercepto. Si el valor del intercepto es significativamente positivo,
hay evidencia de que P aumenta mas rapido que A; por tanto, existen economias de escala

administrativa.

Pero, si el valor del intercepto es significativamente negativo, hay evidencia de
deseconomia de escala administrativa. Finalmente, si la interseccion A no es
significativamente diferente de cero, no existen economia ni deseconomia de escala

administrativa. Para llevar a cabo el analisis se formularon estas hipotesis:

H,: No existe economias de escala administrativa.

H,: Existe economias de escala administrativa.

Las hipotesis se probd utilizando cuatro procedimientos analiticos sugeridos por
Freeman y Kronenfeld (1973) y Millan y Daft (1979):

1. Regresion de A sobre P.
2. Regresion de log A sobre log P.
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3. Regresion de la proporcion administrativa (A/(A + P)) sobre el total de los
empleados de la organizacion (A + P).

4. Regresion de la proporcion administrativa (A/P) sobre el nimero de empleados no
administrativos produccion (P).

Lo variable intensidad administrativa se identificO por el nimero de empleados
administrativos en los Centros Publicos de Investigacién que incluyen los puestos de:
Director General/Presidente, Directores de area, Subdirectores, Secretario General, Director
Administrativo, Titular del Organo Interno de Control, Jefes de Departamento, Jefes de

Servicios Especializados, Coordinadores, Supervisores y Administradores Ejecutivos.

El tamafio de la organizacion se determind en relacién al nimero total de empleados de
la organizacion. Como se menciond anteriormente, dependiendo del célculo de la variable

dependiente (valor de razon A/(A + P) o A/P) se calculé el tamafio de la organizacion.

Tabla 5.2.
Estadistica descriptiva Intensidad Administrativa: Datos de panel 2010-2020

Variable Media - Desv. Estand. Min Max

Numero total de empleados
P 231.638 116.824 44 557
A+P 266.933 132.454 56 615

Intensidad Administrativa

A 35.296 24.133 7 98
A/(A+P) 133 .061 .059 .283
A/P .159 .087 .063 .395

Fuente: Elaboracion propia
A = NUmero de empleados administrativos
P = Numero de trabajadores no administrativos (de produccidn)

En'la Tabla 5.3 se muestran los resultados de estas regresiones. En la primera regresion
(A'y P) el intercepto es significativamente positiva (a = 7.174,p < 0.01). En la regresion
2 -(log A y log P) el coeficiente de log P es significativamente menor que 1.0
(B =0.863,p < 0.01). La Figura 5.1 y la Figura 5.2 muestran los resultados de estas
regresiones. Las regresiones de ambas medidas de proporciébn de la intensidad
administrativa (A/P y A/(A+P) sobre el tamafio son significativamente negativas (A/P: B =
—0.0893, p < 0.1; A/(A+P): B = —0.0431, p < 0.1).
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Tabla 5.3.
Analisis de regresion: economia de escala administrativa en los Centros Publicos de
Investigacion (2010-2020)

. 1 2 3 4
Variables (A) |(og); A (A/)P (A/)(A+P)
P 0.121%** -.00893*

(0.000722) (.0057)
Log P 0.863***

(0.0531)
A+P -.00431*
.00338

Constante 7.174%** -1.249*%** 0.180*** 0.121***

(0.159) (0.291) (0.0156) (0.0108)
Observaciones 240 240 240 240
R? 0.345 0.456 0.582 0.653

Los errores estandar estan entre paréntesis
Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Las Figura 5.3 y la Figura 5.4 muestran®los resultados de estas regresiones. Las
pendientes descendentes producen las mismas economias de inferencia de escala
administrativa que la Figura 5.1y la Figura 5.2. Por tanto se rechaza la hipétesis nula que
afirma que no existe economias de escala administrativa. Por lo cual, se pueden utilizar los
dos valores de razén para probar las siguientes hipétesis de las variables determinantes de

intensidad administrativa.

Figura 5.1 Regresion de A sobre P
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Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).
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Figura 5.2 Regresion de log A sobre log P
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Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacién (2010-2020).

Figura 5.3 Regresion de A/P sobre P

8

1

A

-

~ ®
®
W -
© L N
> \
5
&2
@ \5
c
£ e
2 e
®
g < | \\\
3 - =1
5 ~ ~
S
c N
2= e
N
o NG
T T T T
0 200 400 600
Tamano (P)
——@— CENTROGED, COLSAN —@— CIMAT.IPICYT ~ —@— CMAV CIDESI —@—— CIATEC, CICESE
=& — careicoa —@— CIDETEQ. CIESAS —@— CDE, ECOSUR CBNOA, NOAA
~—8— CCY.INAGE —@®— cio —@— cuen —@— COLEF
COLMICH INECOL ciap Fited vales
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Figura 5.4 Regresion de A/(A+P) sobre A+P
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Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).

Para investigar las hipotesis H,,, Hip, H;. y H;4 también se estimd un modelos de
panel de efectos fijos y un modelo de panel de efectos aleatorios. Se realizd la prueba de
Hausman para determinar si el modelo de efectos fijos era preferible al modelo de efectos
aleatorios. No se rechazo la hipdtesis nula que afirma que la diferencia de coeficientes no es

sistematica.

En el modelo de efectos aleatorios se estima que el intercepto (a) es una variable
aleatoria con unvalor medio de a y el término de error (g;) con un valor medio de cero y

varianza de o2 expresando con la ecuacion:
Yi= a+ BiXyw + BoXiie + B3Xoie + PaXaie + 0y ®)

Donde, Y es la intensidad administrativa, « es el intercepto, i = Veinticuatro Centros
Publicos de Investigacion, t = Dimension de tiempo 11 afios (2010-2020), g = Vector de
los parametros, X; = Tamafio de la organizacién, X, = Diferenciacion funcional,
X5 = Especializacion, w;; = €; + i, € se refiere al error especifico de lo Centros
(seccion transversal), y u;., se refiere a la combinacion del error de la serie de tiempo y de

la seccidn transversal.
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En general, los supuestos de este modelo sugieren que no hay correlaciones entre los
términos de error y no hay autocorrelacion en las unidades de series de tiempo y las
unidades de seccidn transversal. Sin embargo, se realizd la prueba de Wooldridge (2000)
para identificar este problema. Se rechazé la hipétesis nula de esta prueba que indica que no

existe autocorrelacion.

Asimismo, se realiz6 la prueba de Wald modificada para detectar la existencia de
heterocedasticidad grupal en los residuos de las regresiones de efectos aleatorios. Bajo la
hipétesis nula, la varianza del error es la misma para todos los Centros. Se rechazd la
hipotesis nula de la prueba Modificada de Wald para heterocedasticidad por lo cual el

modelo presenta heteroscedasticidad.

Por ultimo, se realizo la prueba de Breusch y Pagan (Pesaran, 2004) para identificar
la correlacion contemporanea en los residuales del modelo. La hipotesis nula fue rechazada.

Por lo que se concluye que existe correlacion contemporanea.

Los resultados de las pruebas para autocorrelacion, heteroscedasticidad y correlacion
contemporanea que se examinaron se solucionaron conjuntamente con estimadores de
Errores Estandar Corregidos para Panel-(Panel Corrected Standard Errors) (Beck y Katz,
1995).

La Tabla 5.4 muestra los resultados de las regresiones para la intensidad
administrativa, ya sea como valor de proporcion A/P (modelo 1) o A/(A+P) (modelo 2).
Los modelos presenta una explicacion satisfactoria de la variacion en la intensidad
administrativa (Modelo 1: R? = 0.632; Modelo 2: R? = 0.996).

Tabla 5.4
Analisis de regresion (PCSE): Determinantes de Intensidad Administrativa A
Modelo 1 Modelo 2
A/P A/(A+P)
Tamafio de la organizacion
P -0.00025***
(0.00018)
A+P -0.0001**
(0.000)
Diferenciacion Vertical 0.007%*** 0.0041***
(0.001) (0.004)
Especializacion 0.007 0.015***
(0.013) (0.004)
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Modelo 1 Modelo 2
A/P A/(A+P)
_cons 0.117** 0.2366***
(0.058 (0.015)
Observaciones 240 240
R? 0.632 0.996

Los errores estandar estan entre paréntesis

Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

La evidencia de los resultados en la Tabla 5.4 sugiere que el efecto del tamafio enla

intensidad administrativa es negativo y estadisticamente significativo para los dos modelos:

modelo 1 (8; = —0.00025,p < 0.01); modelo 2 (8, = —0.0001,p < 0.05).

Sin embargo, al incluir la variable al cuadrado del tamafio de la organizacién en la

ecuacion (Tabla 5.5), el coeficiente B, negativo para el término lineal de esta variable y el

coeficiente B, positivo para el término al cuadrado sugiere una relacion no lineal en forma

de U. Con lo que se acepta la hipotesis H,,: La relacion.entre el tamafio de la organizacion

y la intensidad administrativa no es lineal (forma U). Esto se puede observar en la Figura

5.5 para el modelo 1y la Figura 5.6 para el modelo 2 con los resultados de esta regresion.

Tabla 5.5
Analisis de regresion (PCSE): Determinantes de Intensidad Administrativa B
Modelo 1 Modelo 2
A/P A/(A+P)
Tamafio de la organizacion
P -0.00037**
(0.00018)
A+P -0.001***
(0.000)
Tamafio de la organizacién?
p? 2.58e-07
(2.79e-07)
(A + P2 4.13e-07***
(1.52e-07)
Diferenciacion Vertical 0.007*** 0.004***
(0.001) (0.001)
Especializacion 0.009 0.018***
(0.013) (0.004)
_cons 0.125** 0.231***
(0.058 (0.015)
Observaciones 240 240
R? 0.631 0.996

Los errores estandar estan entre paréntesis

Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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Figura 5.5 Regresion no linear de A/P sobre P
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Fuente: Elaboracién propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).

Figura 5.6 Regresion no linear de A/(A+P) sobre A+P
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Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).
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Ahora bien, la evidencia de los resultados sugieren que el efecto de la diferenciacion
funcional en la intensidad administrativa es positivo y estadisticamente significativo:
modelo 1 (B3 = 0.007,p < 0.01); modelo 2 (3 = 0.004,p < 0.01). Con lo que se
acepta la hipoétesis H,.: La intensidad administrativa se relaciona positivamente con la
diferenciacion funcional. En relacion al efecto de la especializacién en la intensidad
administrativa, el resultado fue positivo y estadisticamente significativo: modelo 1 (8, =
0.009); modelo 2 (B, = 0.018,p < 0.01). Con lo que se acepta la hipotesis H,,: La

intensidad administrativa se relaciona positivamente con la especializacion.

El resultado de la relacion entre la variable productividad e intensidad administrativa,
fue positivo y estadisticamente significativo (8 = 0.239, p < 0.1, R? = 0.0446). Este
resultado confirma la hipétesis H,: La Intensidad Administrativa tiene un efecto positivo en
la productividad de los Centros, y plantea que la burocracia puede funcionar para abordar
los problemas de coordinacion y control al liberar a los empleados de primera linea para
que se concentren en las necesidades inmediatas (Meier, Polinard y Wrinkle 2000; Pondy,
1969). Asimismo, afirman que una mayor proporcion de gerentes facilita la innovacion,
pues la adopcion exitosa de innovaciones depende en gran medida del liderazgo, el apoyo y

la coordinacion que brindan los gerentes (Daft y Becker, 1978; Damanpour, 1987).

Tabla 5.6

Analisis de regresion (PCSE): Intensidad Administrativa y Productividad

Productividad
Intensidad Administrativa ?0'.233099;
Edad -2.105%**
(0.196)
Tamafio
Mediana 3.762
(3.110)
Grande 4.544
(3.813)
_cons 158.791***
(8.806)
Obs. 209
R? 0.0446
Centro dummy Sl
Afio dummy Sl

Los errores estandar estan entre paréntesis
Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Nota: No se informan los coeficientes de las variables ficticias anuales ni las variables ficticias de los Centros.
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5.1.2. Diferenciacion Vertical

El resultado de la relacion entre productividad y diferenciacion vertical (Tabla 5.7), fue
negativo y estadisticamente significativo (p = —0.307, p < 0.1, R2 = 0.053) . Este
resultado confirma lo previsto en la hipétesis H,: La Diferenciacion Vertical tiene un efecto
negativo en la productividad de los Centros, ya que los fundamentos tedricos sostiene que
el aumento de los niveles jerarquicos dificulta la comunicacion y coordinacién entre niveles

e inhibe el flujo de ideas innovadoras (Hull y Hage, 1982).

Tabla 5.7
Anélisis de regresion (PCSE): Diferenciacion Vertical y Productividad

Productividad
Diferenciacion Vertical _((())35);(())1;
Edad -2.051***
(0.191)
Tamafio
Mediana 3.863
(3.149)
Grande 4.728
(3.884)
_cons 168.064***
(7:1429)
Obs. 209
R? 0530
Centro dummy S|
Afio dummy S|

Los errores estandar estan entre paréntesis
Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Nota: No se informan los coeficientes de las variables ficticias anuales ni las variables ficticias de los Centros.

5.1.3. Diferenciacion Funcional

El resultado de la regresion entre productividad y diferenciacion funcional fue positiva y
estadisticamente significativo (Tabla 5.8) (B = 3.882,p < 0.05, R? = 0.0245) . Este
resultado acepta la hipotesis tedrica H;: La Diferenciacion Funcional tiene un efecto
positivo en la productividad de los Centros, afirmando que el aumento en la diferenciacion
funcional aumenta las coaliciones de profesionales y hace que elaboren e introduzcan
cambios en los sistemas técnicos e influyan en los cambios en el sistemas administrativos
(Baldridge y Burnham, 1975).
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Tabla 5.8

Analisis de regresion (PCSE): Diferenciacion Funcional y Productividad

Productividad
*x
Diferenciacion Funcional %18%4)
Edad -2.173***
(0.190)
Tamafio
Mediana 3.710
(3.070)
Grande 4.849
(3.765)
_cons 140.575%**
(9.376)
Obs. 209
R? .0245
Centro dummy Sl
Afio dummy Sl

Los errores estandar estan entre paréntesis
Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Nota: No se informan los coeficientes de las variables ficticias anuales ni las variables ficticias de los Centros.

514 Longevidad del Gerente General/Presidente

De acuerdo con la teoria, la longevidad de los gerentes en sus trabajos proporciona
legitimidad y conocimiento sobre como realizar tareas, gestionar procesos politicos y
obtener los resultados deseados (Kimberly y Evanisko, 1981). Este hipdtesis H,: La
Longevidad del Director General en los Centros tiene un efecto positivo en la productividad
de los Centro, se confirma con los resultado positivo de la regresion y estadisticamente
significativo (Tabla 5.9) (B = 2.267, p < 0.05, R? = 0.047) entre productividad y

longevidad.

Tabla 5.9
Analisis de regresion (PCSE): Longevidad y Productividad

Productividad
2.267**
Longevidad (0.929)
Edad -1.900***

(0.195)

Tamafio
Mediana 5.343*
(3.136)
Grande 6.947*
(3.891)
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Productividad

_cons 140.338***
(9.780)
Obs. 209
R? 0.0470
Centro dummy Sl
Afio dummy Sl

Los errores estandar estan entre paréntesis
Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Nota: No se informan los coeficientes de las variables ficticias anuales ni las variables ficticias de los Centros.

5.1.5.

Especializacion

En la Tabla 5.10 se enlistan las categorias de puestos en los Centros Publicos de

Investigacion y su nomenclatura. Para fines practicos se realizd una clasificacion de seis

grupos, conteniendo tres categorias cada uno.

Tabla 5.10

Clasificacion de las categorias

Grupo Puesto Nomenclatura
Profesor Investigador Ingeniero Tecnélogo Titular *C" ITC
1 Profesor Investigador Ingeniero Tecndlogo Titular "B" ITB
Profesor Investigador Ingeniero Tecnoélogo Titular A" ITA
Profesor Investigador Ingeniero Tecnélogo Asociado "C" IAC
2 Profesor Investigador Ingeniero Tecndlogo Asociado "B" IAB
Profesor Investigador Ingeniero Tecnélogo Asociado "A" I1AA
Técnico Titular "C" TTC
3 Técnico Titular "B" TTB
Técnico Titular "A" TTA
Técnico Asociado"'C" TAC
4 Técnico Asociado "B" TAB
Técnico Asociado "A" TAA
Asistente de Investigador "C" AIC
5 Asistente de Investigador "B" AlIB
Asistente.de Investigador "A" AlA
Técnico Auxiliar "C" TAUC
6 Técnico Auxiliar "B" TAUB
Técnico Auxiliar "A" TAUA

Fuente: elaboracidn propia con datos de los Centros CONACYT (2018).

Personal técnico: Realiza tareas y cumple funciones que requieren conocimiento y

experiencia de naturaleza técnica en uno o varios campos de la ingenieria, de las ciencias

fisicas y de la vida o de las ciencias sociales y humanidades como apoyo a la ejecucidn,

gestion y desarrollo de las actividades cientificas y tecnoldgicas del Centro de Investigacion
(CONACYT, 2016).
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El personal técnico, de acuerdo con las funciones que se establecen para cada

categoria y de los requisitos establecidos para cada nivel, podra ser asignado o promovido a
(CONACYT, 2016):

a)

b)

El personal Técnico Auxiliar (Nivel A, B 6 C): Es el que ha demostrado tener la
experiencia y aptitudes suficientes para realizar tareas especificas y sistematicas en los
programas de investigacion y de servicios técnicos, dependiendo del area de trabajo.
Los Técnicos Asociados (Nivel A, B 6 C): Dependiendo del area de trabajo, tienen las
siguientes funciones: a) Planear y ejecutar actividades de investigacién acordes a un
programa de trabajo asignado; b) Apoyo en la formacién de recursos humanos; c)
Proporcionar servicios técnicos y tecnolégicos altamente especializados.

Los Técnicos Titulares (Nivel A, B 6 C): Dependiendo del area de trabajo, tienen las
siguientes funciones: d) Organizar y realizar investigacion cientifica y tecnoldgica
sefialada en los planes, programas y objetivos del Centro de Investigacion en el Plan
Nacional de Desarrollo y en el Programa Nacional de Ciencia y Tecnologia; €) Formar
recursos humanos Utiles a la sociedad; f) Coadyuvar en la transferencia tecnologica al
sector productivo; g) Proporcionar servicios técnicos y tecnologicos altamente
especializados; h) Participar en la direccion, gestion y administracion de las actividades

inherentes a la mision y objetivos del Centro de Investigacion.

Investigadores: Profesionales que trabajan en la ejecucion, gestion y el desarrollo de

las actividades cientificas y tecnologicas conducentes a la concepcion o creacion de nuevos

conocimientos, productos, procesos, métodos y sistemas (CONACYT, 2016).

Tecnélogos: Profesionales que trabajan en la ejecucion, gestion y el desarrollo de las

actividades cientificas y tecnologicas conducentes a la implementacion industrial de nuevos

conocimientos, productos, procesos, métodos y sistemas (CONACYT, 2016).

Tanto investigadores como tecndlogos participan en la formacion de recursos

humanos. Los investigadores y tecndlogos podran ser (CONACYT, 2016):

a) Investigador y Tecn6logo Asociado (Nivel A, By C).

b) Investigador y Tecndlogo Titular con tres niveles (Nivel A, B, y C).
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c) El Investigador y Tecndlogo Titular (Nivel A, B, y C), por su labor, demuestra que tiene
la capacidad y habilidad para dirigir, organizar y culminar proyectos de investigacion en
forma auténoma, imparte cursos de posgrado y dirige tesis de posgrado; muestra capacidad
y habilidad para promover, conseguir y realizar proyectos con fondos externos. Asi mismo,
promueve el desarrollo y la superacién académica de los investigadores asociados Yy
técnicos del Centro (CONACYT, 2016).

En la Figura 5.7 y la Figura 5.8 se observa el cambio del nimero total de personal por
categoria. La mayor proporcion de empleos se encuentra en los grupos 1 y 3 aumentando en
el transcurso del tiempo, al contrario de las categorias ubicadas en los grupos 2, 4, 5y 6,
que han disminuido en el tiempo. Como se observa en la Figura 5.9 el grupo 1 aument6 en
6 puntos porcentuales del 44% en 2010 al 50% en 2020 . Mientras que el grupo 2
disminuyo de 16% a 11%. El grupo 3 aumento de 23% a 28%. EIl grupo 4 disminuy6 de
12% a 6%. El grupo 5y 6 disminuyeron en 0.33% y 1.1% respectivamente.

Figura 5.7 Cambio en el nimero de personal total por categoria en los Centros 2010-2020
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Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).
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Figura 5.8 Cambio del nimero de personal total por grupo de los Centros 2010-2020
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Fuente: Elaboracién propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).

Figura 5.9 Porcentaje de empleados por categorias en los Centros en 2010 y 2020 (%).
2010 2020

Grupo B Grupo 5 Grupo &
Grupa 5 3.27 2.30

263

22

Grupo 3
2825

Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).

En la Tabla 5.11 se muestran los cambios en los porcentajes del personal por

categorias por cada afio estudiado.
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Tabla5.11
Porcentaje de empleados por categorias en los Centros 2010-2020 (%)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Grupo 1 4385 4584 4775 4854 4770 4794 4918 4935 4964  50.15  49.96
Grupo 2 1577 1460 1309 1274 1305 1286 1140 1188 1163 1127 1125
Grupo 3 2293 2405 2534 2561 2576 2642 2733 2758 2785 2813 2825
Grupo 4 1155  10.01 8.54 7.94 8.24 8.00 6.80 6.55 6.34 5.95 6.04
Grupo 5 2.62 2.35 2.36 2.37 2.48 2.36 2.94 2.34 2.30 2.30 2.30
Grupo 6 3.27 3.14 2.92 2.80 2.77 2.43 2.34 2.30 2.24 2.20 2.20

Fuente: Elaboracién propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).
Nota: Verde: Contiene el mayor porcentaje de personal en esa afio.
Azul: Contiene al segundo mayor porcentaje de personal en ese afio.
Rojo: Contiene el menor porcentaje de empleados en ese afio.

En la Tabla 5.12 se presenta la variacion porcentual de cada categoria y cada grupo,

se identifican en color rojo aquellas categorias y grupos que-han.sufrido una disminucion en

su personal en relacion al afio anterior, y en color verde aquellas categorias y grupos que

han aumentado su personal en relacion al afio anterior. Las variaciones porcentuales de los

grupos se pueden observar en la Figura 5.10.

Tabla 5.12
Analisis del cambio por categorias'y por grupo 2010 - 2020
Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5 Grupo 6

ITC ITB ITA IAC IAB I1AA TTC TTB TTA TAC TAB TAA AIC AlB AIA | TAUC TAUB TAUA

2011 0.06 0.05 0.02 -0.06 -0.10 -0.09 0.12 0.02 0.00 -0.09 -0.13 -0.19 -0.14 -0.08 0.00 -0.04 -0.09 0.04
Grupal 0.04, -0.08 0.05 0.13 0.11 -0.04
2012 0.10 0.03 -0.02 i -0.11 -0.02 -0.18 0.26 -0.02 -0.09 -0.13 -0.05 -0.25 0.02 0.00 0.00 -0.02 -0.19 -0.07
Grupal 005 | -0.10 0.06 0.14 0.01 -0.07
2013 0.04 0.05 -0.03 -0.03 -0.06 0.09 0.08 -0.02 -0.05 -0.04 -0.12 -0.04 0.02 0.00 0.00 -0.04 0.08 -0.15
Grupal 0.02 -0.02 0.02 -0.07 0.01 -0.04
2014 0.00 0.001 0.00 0.02 0.06 0.09 0.01 0.02 0.04 0.05 0.08 0.03 0.11 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04
Grupal 0.001 0.04 0.02 0.05 0.06 0.01
2015 0.04 0.04 -0.04 -0.01 -0.05 0.09 0.09 0.00 -0.02 0.04 -0.18 0.08 -0.04 -0.03 0.00 -0.16 0.07 -0.17
Grupal 0.02 0.00 0.04 -0.02 -0.03 -0.11
2016 0.06 0.06 -0.08 -0.18 -0.04 -0.01 0.14 -0.10 -0.03 -0.12 -0.18 -0.17 0.00 -0.03 2.23 0.06 -0.24 -0.05
Grupal 0.03 -0.11 0.03 -0.15 0.25 -0.11
2017 0.02 0.00 -0.02 0.09 0.01 -0.05 0.03 -0.02 -0.01 -0.09 -0.01 0.02 0.00 0.00 -0.69 -0.01 -0.05 0.00
Grupal 0.00 0.04 0.01 -0.04 -0.20 -0.02
2018 0.02 -0.02 0.01 -0.03 0.01 -0.03 0.04 -0.03 -0.02 -0.06 -0.04 0.01 -0.03 0.00 0.00 -0.04 0.00 0.00
Grupal 0.01 -0.02 0.01 -0.03 -0.02 -0.03
2019 0.04 0.02 -0.07 -0.03 -0.08 0.02 0.06 0.00 -0.10 -0.01 -0.11 -0.09 0.01 -0.03 0.00 -0.03 0.05 -0.05
Grupal 0.01 -0.03 0.01 -0.06 0.00 -0.02
2020 0.03 -0.04 -0.03 006  -005 -0.11 0.05 -0.06 -0.08 0.09 0.01 -0.09 0.00 0.00 0.00 0.05 -0.09 -0.06
Grupal 0.001 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00

Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Publicos de Investigacion (2010-2020).
Nota: Verde: aumento en esta categoria o grupo.
Rojo: disminucion en esta categoria o grupo.
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Figura 5.10 Variacion porcentual del personal por grupo 2010-2020
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Fuente: Elaboracién propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).

Ahora bien, en la Tabla 5.13 se presenta el desglose de cada categoria por cada

Centro. En esta tabla se identifican en color gris aquellas categorias que contienen al menos

10% del personal del Centro en el afio 2020. Al igual que en las figuras anteriores, se puede

observar que la mayor proporcion de personal se encuentra en

las categorias

correspondientes a los grupos 1y 3. Ademas se puede identificar por cada Centro la

composicion de su personal de investigacion.

Tabla 5.13

Proporcion de empleos por grupo y por Centro en 2020

G 2 T
[0 z — 04
r 9 ke z2 8 © T w & » T H 2 3 o T 8 3 ¥ « 235 s 4
o < < [ [ @] P > w > o4 Q
= o z 0O 2 E 4 = 0 < o oo P
u E 2.2 < < ¥4 5 @3 5§ © < @ I o 5 @ 2 2 o 3 mw o 9 g
p Zz O O §o O = S 5 O o 2 8 =& © & g = £
0 i S} (8}
3]
ITC 0.18 0.24 0.17 0.21 0.43 0.20 0.45 0.20 0.25 0.17 0.36 0.38 031 0.16 0.34 0.39 0.45 0.14 0.23 0.20 0.38 0.14 0.44 0.26
1 ITB 0.04 0.22 0.13 0.10 0.24 0.21 0.09 0.11 0.11 0.16 0.10 0.14 0.09 0.18 0.03 0.18 0.10 0.12 0.11 0.10 0.25 0.16 0.08 0.24
ITA 0.07 0.08 0.04 0.17 0.16 0.08 0.09 0.16 0.06 0.16 0.09 0.03 0.13 0.16 0.06 0.05 0.03 0.08 0.06 0.09 0.16 0.10 0.02 0.15
IAC 0.09 0.06 0.22 0.05 0.05 0.08 0.03 0.03 0.04 0.09 0.13 0.05 0.03 0.18 0.13 0.17 0.07 0.08 0.04 0.04 0.01
2 IAB 0.04 0.03 0.05 0.07 0.04 0.01 0.02 0.04 0.07 0.05 0.01 0.00 0.05 0.03 0.04 0.05 0.01 0.02 0.01 0.02 0.01
I1AA 0.22 0.01 0.01 0.03 0.09 0.03 0.01 0.04 0.02 0.03 0.04 0.01 0.01 0.02 0.04 0.06 0.01 0.01 0.03 0.01
TTC 0.20 0.09 0.45 0.08 0.07 0.13 0.46 0.30 0.10 0.05 0.00 0.02 0.19 0.22 0.02 0.21 0.19 0.14 0.39 0.34 0.08 0.08
3 TTB 0.11 0.14 0.06 0.06 0.03 0.10 0.01 0.08 0.14 0.08 0.01 0.04 0.11 0.02 0.05 0.04 0.09 0.06 0.05 0.07 0.03 0.04
TTA 0.02 0.09 0.07 0.04 0.01 0.05 0.00 0.04 0.09 0.06 0.04 0.05 0.12 0.01 0.02 0.01 0.05 0.15 0.05 0.06 0.05 0.03
TAC 0.02 0.06 0.01 0.02 0.03 0.03 0.04 0.03 0.04 0.08 0.03 0.04 0.07 0.02 0.00 0.01 0.02 0.04 0.06 0.05
4 TAB 0.01 0.01 0.01 0.01 0.02 0.03 0.00 0.01 0.01 0.00 0.02 0.02 0.02 0.04 0.04 0.01 0.04 0.03
TAA 0.01 0.01 0.05 0.00 0.03 0.01 0.00 0.03 0.01 0.01 0.02 0.03 0.00 0.06 0.03 0.01 0.05 0.01
AIC 0.01 0.11 0.01 0.06 0.01 0.02 0.01 0.03 0.02 0.05
5 AlB 0.01 0.01 0.08 0.00 0.01 0.03 0.01
AlA 0.03 0.01 0.00 0.02 0.01 0.02
TAUC 0.01 0.03 0.00 0.01 0.03 0.07 0.02 0.02 0.04 0.01 0.04
6 TAUB 0.01 0.01 0.00 0.01 0.02 0.02 0.00 0.01
TAUA 0.01 0.00 0.00 0.02 0.01

Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).

Nota: Gris: categorias que tienen > 10% de empleados del Centro.
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Tabla 5.14

Analisis del cambio en las categorias por Centro de 2010 al 2020

o
G w o T
) - x o | =z — w %) @
, ¢ £ ¢ ¢ £ p o8 2 o3 g £ 8 S B o2 5 5 L & s 3 oz £ 8
u = 2 2 < < a 5 @ 5 o < 3 2 o o o) 2 =] Q 5 u S Q g
p z o 3 3 S 3 3} S5 © g§g =z 8 & O © s & = =
0
o

ITC 033 042 100 013 044 114 027 08 173 045 008 010 02l 023 085 026 120 343 068 047 000 176 041 078
1 18 000 003 100 063 08 075 004 005 009 063 021 131 020 065 -061 057 -029 371 -009 021 050 | 040 010 049

ITA 040  -039 063 016 029 043 000 -016 021 -03 005 079 113 012 046 070 082 006 053 000 047 | 021 . 067 049

IAC 033  -0.8 100 012 077 044 000 052 079 600 067 -007 -042 08 034 100  -100 463  -100 -008 <029 06l -020 -033
2 1AB 100 067 100 -100 017 000 -040 044 050 -011 000 -083 075 042 060 033 023 040 -0.50 055 100 017

1AA 025 000 100 033 -100 200 000 033 011 000 060 060  -0.89 -0.60 000 033 026 020 000 100  -040  -0.50

TTC 018 117 094 150 000 044 116 289 08 071 100 100 137 13'3 100 200 08 033 106 203 080  -140
3 TTB 0.25 0.67 -0.55 1.00 1.00 -0.23 -0.95 -0.10 0.21 2.00 1.00 0.67 0.24 -0.75 1.00 -0.60 -0.19 -0.14 -0.36 -0.29 0.00 1.00

TTA 000  -0.07 057 055 000 -029 000 -100 -074 000 007 000 100 004 -080  -050 050 100 -004 -025 056 000 200

TAC -0.63 018 080 -100 071 000 -1.00 013 036 050 000 067 033 -033 300 100 043 000 -088 000 055 000 271
4 TAB -1.00 100 100 000 100 000 -033 -064 017 -100 000 -08 -050 -0.92 100 100 081 006 -100 000 088 -020 -052

TAA -1.00 067 <100 100 000 -050 -054 083 092 000 -050 -100 -089  -067 000 096 004  -100 000 -043 -017

AIC 0.00 065 000 033 0.33 0.00 089  0.00 0.00 000  -0.65
5 AB 0.00 000  -0.09 0.00 100 0.00 0.00 000  -0.73

AIA 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 000 011

TAUC 0.00 020 -1.00 100 083 050 000 000 -0.63 040  -1.00 -0.10 -0.25 0.44
6 TAUB 0.00 -0.50 2100  -1.00  0.00 -0.50 0.00 0.00 -0.67 0.00

TAUA 1.00 -0.75 -1.00 -0.50 0.00 -1.00 -0.33

Total 007 005 006 005 -002 003 016 002 004 002 00l 003 003 001 003 011 008 007 003 002 000 000 009 -0.83

Fuente: Elaboracién propia con datos de los Centros Pdblicos de Investigacion (2010-2020).
Nota: Verde: aumento en esta categoria.
Rojo: disminucién en esta categoria.

Con el objetivo de identificar cuales son las categorias que han sufrido cambios en
cada Centro, ya sea aumentos o disminuciones de personal de 2010 a 2020. Se realizo el
andlisis de cambios. En la Tabla 5.14 se identifica en color rojo las categorias que han
tenido una disminucion en el personal y en verde las categorias que han aumentado el

personal.

De acuerdo con Barrén-Arreola y Madera-Pacheco (2010) afirman que el estudio de
la especializacion se puede hacer desde dos enfoques tedricos, ya sea con base en el
mecanismo que. les permiten especializarse, es decir, derivado del aprendizaje por
experiencia y donde el tipo de bienes que generan rendimientos crecientes no resulta tan
relevante; o bien, donde el proceso de especializacion es resultado de las ventajas

comparativas, debido a la produccion de bienes con mayores oportunidades tecnologicas.

Para la medicion del grado o indice de especializacion en una organizacion se han
utilizado distintos procedimientos. Hage y Aiken (1967) desarrollaron tres indices de
complejidad organizativa (numero de especialidades ocupacionales, grado de formacion
profesional y grado de actividad profesional). Samuel y Mannheim (1970) utilizaron la
proporcion de trabajos especializados frente a los simplificados como indicador de

especializacion promedio.
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De acuerdo con Tyler (1973), una de las formas més comunes de medir la
especializacion es tomar el tiempo de formacion promedio requerido para todas las
categorias ocupacionales de una organizacion. Este autor desarrolld un indice de variedad
de roles para medir la especializacion organizacional. Esta medida considera cada categoria
de trabajo como un vector sobre el cual se puede imponer la restriccion del nimero. de

personas en la organizacion capaces de desempefiar esa categoria de trabajo.

Sin embargo, esta medida se centra en la idea que el personal puede ser.intercambiable
entre las actividades, por lo que es una medida subjetiva al incorporar la percepcion
personal del entrevistado y por ende generar un sesgo y resultado incorrecto respecto a la

especializacion.

Por otro lado, Baumgardner (1988b) utiliza dos medidas de especializacion. La primera
se refiere al nUmero de personal ocupado en una actividad especifica en relacion al personal
total de un lugar en especifico tomando como unidad de analisis una region o ciudad. La
segunda medida, toma a un individuo como unidad de observacion y utiliza informacion
sobre las actividades diferentes que realizo este profesional durante cierto tiempo para

conocer qué tan especializado esta en su sector.

Para el caso de esta tesis el indice de especializacion se basa en la formula desarrollada
por Labovitz y Gibbs (1964):

2
D=1- éi)z (6)

Donde, D = division del trabajo, x = nimero de personas en cada ocupacion, N =

naimero de ocupaciones/categorias.

Aunque el valor minimo de D para cualquier distribucion es siempre 0, el valor
méaximo depende del nimero de ocupaciones. Para poder hacer comparaciones entre los

Centros se ajusto esta variacion al dividir D por el valor maximo de la distribucion. El valor
-~ 1 . , . .
maximo es 1 — - donde N es igual al namero de ocupaciones, por lo que el cociente

revela el grado de division del trabajo en relacion con el maximo. La formula queda como

sigue:

(7)
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Ademads, se adapto esta formula, y se agregaron ponderaciones a cada categoria de
trabajo (y), para incluir el cambio en el nimero de personal en cada categoria (4), ya que
si el nimero total de trabajadores no cambia en el transcurrir del tiempo, se asume que los
empleados han cambiado de categoria, probablemente subiendo a niveles de
especializacion mas altos.

2((2%1.)*100 >*y

A= T ®)

100
Donde, A = cambio del personal, x = nimero de personas en cada ocupacion, y =
ponderaciones, i = afio base 2010.

1=(1—%)/1—% (9)

Donde, I = indice de especializacion, A = cambio del personal, x = nimero de
personas en cada ocupacion, N = numero de ocupaciones/categorias. Estos indicadores

proporcionan una cuantificacion adecuada de la especializacion de los Centros.

Figura 5.11 indice de especializacion promedio de los Centros 2010-2020
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Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacion (2010-2020).
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Figura 5.12 indice de especializacion por Centros 2010 y 2020
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Fuente: Elaboracién propia con datos de los Centros Pablicos de Investigacién (2010-2020).

Como se observa en la Figura 5.11 el indice de especializacion promedio en los
Centros ha aumentado en el transcurso del tiempo. Pasando de 4.27 en el afio 2010 a 4.60
en el afio 2020. Esto confirma que el personal de los Centro se ha especializado a través del
tiempo. En la Figura 5.12 se identifica el cambio en el indice de especializacion de cada
Centro en 2010 y en 2020, asi-como su promedio de 2010 a 2020.

Para investigar Jlas  hipotesis Hs,, Hs, v Hs. correspondientes al efecto de la
diferenciacion vertical, la diferenciacion funcional y el tamafio de la organizacidn sobre la
especializacion se estimo un modelos de panel de efectos fijos y un modelo de panel de
efectos aleatorios. A través de la prueba de Hausman se concluyé que el modelo de efectos
fijos era el modelo adecuado. Asimismo, se realizo la prueba de Wooldridge (2000) para
identificar correlacion serial, la prueba indicé autocorrelacion. Por lo cual, se incluy6 en el
modelo de efectos fijos el término p autorregresivo de grado 1 (AR1) que controla la

dependencia de t con respecto a t — 1. EI modelo se describe a continuacion:

Yie = ait + BiX1ie + B2X2ie + B3Xzie + Wit (10)

Donde, w; = ppit-1 + €., @ €s el intercepto, i = Veinticuatro Centros Publicos de
Investigacion, t = Dimensién de tiempo 11 afios (2010-2020), B = Vector de los

parametros, X; = Diferenciacion vertical, X, =Diferenciacién funcional, X; = Tamafio.
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También se realizd una prueba de Wald modificada para detectar la existencia de
heterocedasticidad grupal en los residuos de las regresiones de efectos fijos. Se rechazé la
hipotesis nula de la prueba Modificada de Wald para heterocedasticidad por lo cual el
modelo presenta heteroscedasticidad. Se realiz6 la prueba de Breusch y Pagan (Pesaran,
2004) para identificar la correlacion contemporanea en los residuales del modelo de efectos
fijos. La hipdtesis nula fue rechazada. Por lo que se concluye que existe correlacién

contemporanea.

Los resultados de las pruebas para autocorrelacion, heteroscedasticidad y correlacion
contemporanea que se examinaron se solucionaron conjuntamente con-estimadores de
Errores Estandar Corregidos para Panel (Panel Corrected Standard Errors) (Beck y Katz,
1995).

La Tabla 5.15 muestra los resultados de la regresion de las variables diferenciacion

vertical, diferenciacion funcional y tamafo sobre la especializacion.

Esta regresion muestra que la diferenciacién vertical tiene un efecto positivo y
estadisticamente significativo en la especializacion (8, = 0.016, p < 0.05). Por lo cual se
acepta la hipdtesis Hs,: La diferenciacion vertical tiene un efecto positivo en la
especializacion (Burns y Stalker, 1961; Hage y Aiken, 1967; Pugh et al., 1969). Es decir,
un mayor namero de niveles jerarquicos fomenta que el personal tenga un mayor incentivo

para especializarse y poder ocupar esos cargos.

De igual manera, la diferenciacion funcional tiene un efecto positivo en la
especializacion (f, = 0.015), de acuerdo con la teoria se esperar este efecto, ya que al
dividir las tareas en areas funcionales, el personal tenderd a especializarse en esos
departamentos funcionales (Burns y Stalker, 1961; Hage y Aiken, 1967; Pugh et al., 1969).
Sin embargo, esta variable no presenta significancia estadistica, por lo que no se puede
aceptar o rechazar la hipdtesis Hg;,: La diferenciacion funcional tiene un efecto positivo en

la especializacion.

En relacién al tamafio, se esperaba que el tamafio de la organizacién tuviera un efecto
positivo en el indice de especializacion, al asumir que los Centros mas grandes se

especializan mas (Meyer, 1972). Sin embargo, el resultado de la regresion fue negativo y
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estadisticamente significativo (f; = —0.001, , p < 0.01), por lo que se rechaza la

hipotesis Hg.: El tamafio del Centro tiene un efecto positivo en la especializacion.

Tabla 5.15
Anélisis de regresion (PCSE): Especializacion

Especializacién

Diferenciacion Vertical 0.016**
(0.008)
Diferenciacion Funcional 0.015
(0.010)
Tamarfio -0.001***
(0.000)
_cons 4.454>*
(0.117)
Obs. 240
R? 0.960
CPI dummy SI
Afio dummy Sl

Los errores estandar estan entre paréntesis
Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Nota: No se informan los coeficientes de las variables ficticias anuales ni las variables ficticias de los Centros.

Los Tabla 5.16 muestra los resultados de las regresiones de la especializacion sobre la
productividad. El resultados de la regresion entre productividad y especializacion fue
positiva y estadisticamente significativa (B = 9.680, p < 0.1, R? = 0.0333). Con lo que
se acepta la hipdtesis de investigacion Hg: La Especializacion tiene un efecto positivo en la

productividad de los Centros.

Tabla 5.16

Analisis de regresion (PCSE): Especializacion y Productividad

Productividad
9.680*
Especializacion (4.927)
Edad -2.417%**
(0.261)
Tamafio
Mediana 2.208
(3.067)
Grande 3.344
(3.702)
_cons 136.441***
(13.162)
Obs. 209
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Productividad

R? 0.0333
Centro dummy Sl
Afio dummy Sl

Los errores estandar estan entre paréntesis
Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Nota: No se informan los coeficientes de las variables ficticias anuales ni las variables ficticias de los Centros.

5.1.6. Centralizacion

Existen diferentes indicadores para medir la centralizacion. Entre ellos se encuentra
representado por la jerarquia de autoridad y el grado de participacién en la toma de
decisiones (Hage y Aiken, 1967), ya que estos aspectos de la-estructura reflejan la
distribucion del poder en toda la organizacion (Andrew et al. 2009). La jerarquia de
autoridad se refiere al grado en que el poder para tomar decisiones se ejerce en los niveles
superiores de la jerarquia organizacional (como se distribuye el poder entre las posiciones
sociales), mientras que la participacion en la toma de decisiones se refiere al grado de
participacion del personal en la determinacion de la politica organizacional (Hage y Aiken,
1967).

Otras medidas para determinar la centralizacion se basan en el control ejercido, ya sea
a través de (Whisler, 1964 mencionado en Whisler et al. 1967):

e Compensacion individual (control individual sobre los resultados del sistema
organizativo.. Control basado en la compensacion que paga la organizacion al
individuo).

e Percepciones de influencia interpersonal registradas por cuestionario (control
percibido como influencia interpersonal o la influencia percibida entre los
miembros)

e Alcance del control en la organizacién formal (control como Ila influencia
planificada formalmente de los miembros de la organizacion unos sobre otros en sus

roles como superiores y subordinados).

Para el caso de esta investigacion el indice de centralizacion se basa la compensacion
individual, utilizando la formula desarrollada por Whisler (1964):

C= Z’Z‘—Yy (11)
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Donde, € = Concentracion del control, x = NUmero de trabajadores en cada categoria

de trabajo, y = Compensacion monetaria individual. El valor méximo de C es 1 positivo.

Las categorias que se tomaron en cuenta fueron aquellas que dentro de la estructura
organizacional contaran con nombramiento de: Director General/Presidente, Director de
area, Subdirector, Secretario General, Director Administrativo, Titular del Organo Interno
de Control, Jefe de Departamento, Jefe de Servicios Especializados, Coordinador,
Supervisor y Administrador Ejecutivo. Para la compensacion individual se obtuvieron los
salarios anuales para cada individuo en cada categoria. Estos salarios se. utilizaron como
datos de compensacion, ignorando los elementos marginales (no-se incluyeron

bonificaciones ni pagos de incentivos).

La Figura 5.13 muestra la trayectoria de los tres centros con indice de centralizacion
mas alto, y los tres Centros con indice de centralizacion mas bajo. Cabe sefialar que en

general los Centros han bajado el indice de centralizacion a través de los afios.

Figura 5.13 Centralizacion por Centros 2010-2020
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Fuente: Elaboracion propia con datos de los Centros Publicos de Investigacion (2010-2020).

Para investigar las hipotesis Hq,, He;, correspondientes al efecto de la especializacion y

el tamafio de la organizacion sobre la centralizacion también se estimd un modelos de panel
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de efectos fijos y un modelo de panel de efectos aleatorios. Se realizd la prueba de
Hausman para determinar si el modelo de efectos fijos era preferible al modelo de efectos
aleatorios. Se rechazo la hipotesis nula que afirma que la diferencia de coeficientes no es
sistematica. Esto indicd que el modelo de efectos fijos era el modelo adecuado.

Se realiz6 la prueba de Wooldridge (2000) para identificar correlacion serial en los
modelos lineales de datos de panel. No se rechazd la hipétesis nula de esta prueba que
indica que no existe autocorrelacion. Asimismo, se realizo la prueba de Wald modificada
para detectar la existencia de heterocedasticidad se rechazo la hip6tesis nula de la prueba
Modificada de Wald para heterocedasticidad por lo cual el modelo presenta
heteroscedasticidad. Se realiz6 la prueba de Breusch y Pagan (Pesaran, 2004) para
identificar la correlacién contemporéanea en los residuales del modelo de efectos fijos. La

hipdtesis nula fue rechazada. Por lo que se concluye que existe correlacion contemporanea.
El modelo de efectos fijos se expresa con la siguiente ecuacion:

Yie = ai + BiXuie + BaXoie + ti (12)

Donde, « es el intercepto, i.= Veinticuatro Centros Publicos de Investigacion, t =

Dimension de tiempo 11 afios = (2010-2020), B = Vector de los parametros, X; =

Especializacion y X, =Tamafio. u;., se refiere a la combinacion del error de la serie de

tiempo y de la seccion transversal.

El problema de heteroscedasticidad y correlacion contemporanea que se examinaron
se soluciond conjuntamente con estimadores de Errores Estandar Corregidos para Panel
(Panel Corrected Standard Errors) (Beck y Katz, 1995).

La Tabla 5.17 muestra los resultados de la regresion de las variables especializacion y

el tamafio de la organizacion sobre la centralizacion.
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Tabla 5.17
Analisis de regresion (PCSE): Centralizacion

Centralizacion

Especializacién -0.045%**
(0.007)
Tamafio 0.001***
(0.000)
_cons 0.384***
(0.028)
Obs. 240
R-squared 0.978
CPI dummy SI
Afio dummy Sl

Los errores estandar estan entre paréntesis
Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Nota: No se informan los coeficientes de las variables ficticias anuales ni las variables ficticias de los Centros.

Esta regresion muestra que la especializacion. tiene un efecto negativo y
estadisticamente significativo en la centralizacién (8, = —0.045, p < 0.01). Por lo cual se
acepta la hipotesis Hg,: La especializacion tiene un efecto positivo en la descentralizacion,
ya que plantean que a mayor centralizacién menor especializacién (Alchian y Demsetz,
1972; Hinings y Lee, 1971; Pugh et al., 1968), (Child, 1972; Hage y Aiken, 1967).

El resultado de la regresion para la relacion entre el tamafio de la organizacién y la
centralizacidn, fue positivo y estadisticamente significativo (8, = 0.001, , p < 0.01), por
lo que se rechaza la hipotesis Hgy,: EI tamafio del Centro tiene un efecto negativo en la
centralizacién, que afirma que derivado del crecimiento de la organizacion, la estructura
organizacional se debe descentralizar para que la carga de trabajo se disperse en la
organizacién y los niveles inferiores puedan resolver los conflictos de manera inmediata
(Child, 1973).

Sin embargo, los resultados mostraron que el tamafio tienen una relacion positiva con
la centralizacion de los Centros, ya que otra parte de la teoria afirman que el tamafio causa
pérdida en el control por lo que las organizaciones deben adoptar una estrategia mas
centralizada para la toma de decisiones (Calvo y Wellisz, 1978; Bruns y Waterhouse,
1975).
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Ahora bien, de acuerdo con la teoria, la concentracion de la autoridad en la toma de
decisiones impide soluciones innovadoras, mientras que la dispersion del poder es necesaria
para la innovacién (Thompson, 1965). Los entornos de trabajo participativos facilitan la
innovacion al aumentar la conciencia, el compromiso y la participacion de los miembros de

la organizacion, por lo que los indicadores de desempefio de las organizaciones mejoran.

Por lo anterior, se espera que la centralizacién se relacione negativamente con la
productividad en relaciébn a las variables estructurales de innovacion se  relacione
negativamente con la centralizacion, ya que a medida que el poder se concentra en manos
de unos pocos, hay menos oportunidades para la circulacion de ideas'y la creatividad que
implica la diversidad de tareas (Burns y Stalker, 1961, mencionado en Hull y Hage, 1982;
Hage y Aiken, 1969; Hage y Dewar, 1973; Kimberly y Evanisko, 1981; Koberg et al, 1996;
OCDE, 2006; Palumbo, 1969; Paolillo y Brown, 1978; Thompson, 1965).

Sin embargo, los resultados de la regresion entre productividad y centralizacion (Tabla
5.18) fue positiva y estadisticamente significativa (B = 44.250, p < 0.1, R? = 0.0465).
por lo que se rechaza la hipotesis Hy: La centralizacion tiene un efecto negativo en la

productividad de los Centros.

Esto podria explicarse, ya que algunos estudios empiricos confirman que la
centralizacion de la toma de decisiones es positiva en las organizaciones que llevan a cabo
innovaciones organizacionales, esto impactando en la productividad o competitividad de las
organizaciones (Evan'y Black, 1967; Kimberly y Evanisko, 1981). También, estos estudios
destacan que en algun tipo de organizacion, la centralizacion impulsa la innovacion,
mientras que en otras la obstruye. Miller (1979) encontrd que esta relacion variaba en
magnitud y direccion de acuerdo con el camino evolutivo o de desarrollo que estaba

siguiendo la organizacion.

Tabla 5.18

Analisis de regresion (PCSE): Centralizacion y Productividad

Productividad
Centralizacion 44.250*
(35.857)
Edad -1.947%**
(0.200)

Tamafio
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Productividad

Mediana 3.674
(3.046)
Grande 4.376
(3.741)
_cons 156.447***
(7.856)
Obs. 209
R? 0.0465
Centro dummy Sl
Afio dummy Sl

Los errores estandar estan entre paréntesis
Nivel de significancia *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Nota: No se informan los coeficientes de las variables ficticias anuales ni las variables ficticias de los Centros.

En el siguiente capitulo se abordan las conclusiones y como los resultados mostrados
en este capitulo conllevan al cumplimiento de los objetivos planteados en esta tesis, y de

esta manera concluir con la respuesta a la pregunta de investigacion.

6. Conclusiones

En este capitulo se presentan las conclusiones para las relaciones de las variables
estructurales de innovacion organizacional con la productividad de los Centros Publicos de
Investigacion, asimismo se presentan las conclusiones para las relaciones entre las mismas
variables estructurales, con el objetivo de dar respuesta a la pregunta de investigacion y

cumplir con los objetivos generales y especificos planteados en esta tesis.

El andlisis de la intensidad administrativa se centrd en tres aspectos. Primero, esta
investigacion analizo a través de regresion lineal si las medidas de razon de intensidad
administrativa (A/P o A/(A + P)) y el tamafio de la organizacion (P o (A + P ))
distorsionaban o0 sesgaban los resultados para analizar las economias de escala
administrativa. Con el andlisis se probd que estas medidas de razon tienen implicaciones
correctas y apoyan las teorias de economias de escala administrativa relacionadas con el

tamafo de la organizacion.

Segundo, se identificaron los efectos de tres determinantes de la intensidad
administrativa (tamafio de la organizacion, diferenciacion funcional y especializacion) que

la literatura ha concluido como importantes en su estudio. Por dltimo, la investigacion
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analizé los efectos de la intensidad administrativa sobre la productividad organizacional de

los Centros Pablicos de Investigacion.

De esta forma, el tamafio de la organizacion tuvo un efecto negativo en la
intensidad administrativa, pero al agregar el término cuadrético a la variable
de tamafio, se observo una relacién no lineal. Por lo que, en un primer
momento la intensidad administrativa tiende a ser negativa con relacion al
tamafio de la organizacion, pero en un segundo momento aumenta en
relacion al incremento del tamafio de la organizacion.

Por otro lado, la diferenciacion funcional tuvo un efecto positivo sobre la
intensidad administrativa, y sostiene la hip6tesis que afirma que la dispersion
espacial de los miembros de la organizacion en mdultiples departamentos
(diferenciacion funcional) dificulta la coordinacion, por lo que resulta en la
necesidad de aumentar el nUmero de administradores (Anderson y Warkov,
1961; Pondy, 1969).

En cuanto, a la relacion entre la intensidad administrativa y especializacion
fue positiva, y concuerda conla teoria que afirma una correlacion positiva
con la especializacion (Anderson y Warkov, 1961; Child, 1972; Kimberley,
1976; Mckinley, 1987), ya que se requieren mas administradores para
coordinar diferentes funciones (Child, 1972; Thompson, 1967).

Finalmente, la intensidad administrativa tuvo un efecto positivo en la
productividad por lo que apoya la hipdtesis que afirma que la burocracia
puede funcionar para abordar los problemas de coordinacion y control
(Meier, Polinard y Wrinkle 2000; Pondy, 1969).

El analisis de la diferenciacion vertical con la productividad confirmo la hipotesis

planteada, en la cual los fundamentos tedricos sostiene que el aumento de los niveles

jerarquicos dificulta la comunicacion y coordinacion entre niveles e inhibe el flujo de ideas

innovadoras (Hull y Hage, 1982), por lo que la diferenciacion vertical tuvo un efecto

negativo en la productividad de los Centros.

El andlisis de la relacién entre la diferenciacién funcional y la productividad también

confirmé la hipotesis planteada, afirmando que el aumento en la diferenciacion funcional

aumenta las coaliciones de profesionales y hace que elaboren e introduzcan cambios en los
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sistemas técnicos e influyan en los cambios en el sistemas administrativos (Baldridge y
Burnham, 1975).

La relacion entre la variable longevidad de los Gerentes o Presidentes de las Centros y
la productividad se confirmé a través del andlisis realizado. La longevidad de los gerentes
en sus trabajos proporciona legitimidad y conocimiento sobre como realizar tareas,
gestionar procesos politicos y obtener los resultados deseados (Kimberly y Evanisko,
1981), por ello se confirma que los gerentes mas longevos ayudan al aumento de la

productividad de los Centros.

El anélisis de la relacién entre la variable especializacion se centr6 en tres aspectos.
Primero, se desarroll6 un indice de especializacién que reflejara la trayectoria de esta
variable en el tiempo, el indicador proporcion6 una cuantificacion adecuada de la
especializacion, ya que a través de simulaciones se pudo corroborar el funcionamiento de
este indice. Segundo, se analiz0 la relacion de. la especializacién con otras variables
estructurales de innovacion organizacional. Tercero, se analizd la relacion de la

especializacion de los Centros con la productividad.

e La relacion de la diferenciacion vertical y la especializacion tuvo signo
positivo, es decir, un-mayor nimero de niveles jerarquicos fomenta que el
personal tenga un mayor incentivo para especializarse y poder ocupar esos
cargos (Burns y Stalker, 1961; Hage y Aiken, 1967; Pugh et al., 1969).

e De igual manera, la diferenciacion funcional tievo un efecto positivo en la
especializacion. Es decir, el personal tiende a especializarse el aumentar
estos departamentos funcionales (Burns y Stalker, 1961; Hage y Aiken,
1967; Pugh et al., 1969), para poder ser candidatos a ocupar esas posiciones.

e En relacion al tamafio de la organizacion, se esperaba que el tamafio de la
organizacional tuviera un efecto positivo en el indice de especializacion, al
asumir que los Centros mas grandes se especializan mas (Meyer, 1972). Sin
embargo, el resultado del andlisis marcé que en realidad el tamafio de los
Centros no es indicativo de mayor especializacion en su personal. Esto
puede explicarse ya que, los Centros mas grandes tienen mayor division de

trabajo y su personal esta distribuido en la mayoria de las categorias de

114



trabajo, mientras que los Centros medianos o chicos, tienden a contratar
personal con caracteristicas que cubran el perfil de las categorias mas altas.

e Los resultados de la relacion entre especializacion y productividad fue con
signo positivo, lo que confirma la hipdtesis esperada, ya que una mayor
variedad de especialistas proporciona un conocimiento mas amplio
(Kimberly y Evanisko, 1981) y crea un entorno apropiado para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales (Aiken y Hage, 1971). La
importancia de la especializacion es que el personal especialista desarrolle e
implemente nuevas ideas, y genere mecanismos de adaptabilidad a su
entorno para mejorar la indicadores de desempefio(Evan y Black, 1967;
Palumbo, 1969; Aiken y Hage, 1971; Hage y Aiken, 1969; Baldridge y
Burnham, 973; Hage and Dewar, 1973; Paolillo y Brown, 1978; Kimberly y
Evanisko, 1981).

El anélisis de la centralizacion también se centré en tres aspectos. Primero, se
desarrollé una férmula para calcular el grado de centralizacion de autoridad en los Centros,
esta formula capturd con los datos longitudinales la evolucion de esta variable a través de
los afios por cada Centro. Segundo, se analizé el efecto de la especializacion y el tamafio de
la organizacion con la centralizacién. Tercero, se analizé el efecto de la centralizacion en la

productividad de los Centraos.

e La especializacion tuvo un efecto negativo y estadisticamente significativo
en la centralizacion, con lo que se confirma la hipotesis de investigacion, ya
que se plantea que a mayor centralizacion menor especializacion (Alchian y
Demsetz, 1972; Hinings y Lee, 1971; Pugh et al., 1968), (Child, 1972; Hage
y Aiken, 1967), pues los niveles superiores pueden tener la creencia que
deben estar involucrados en casi cualquier decision y que son los Unicos que
tienen la visién y las habilidades necesarias para tomar decisiones (Hodge y
Anthon, 2003; Fredrickson, 1986; VVargas-Hernandez, 2011).

e Por otro lado, la relacién entre el tamafio de la organizacion y la
centralizacidn, fue positivo y estadisticamente significativa, la teoria afirman

que el tamafio causa pérdidas en el control por lo que las organizaciones

115



deben adoptar una estrategia mas centralizada para la toma de decisiones
(Calvo y Wellisz, 1978; Bruns y Waterhouse, 1975).

o Posteriormente, el analisis del efecto de la centralizacion en la productividad
de los Centros muestran que las variaciones de su productividad estan
relacionadas con la centralizacion, afirmando que un alto desempefio en las
organizaciones parece ser mas probable para aquellas organizaciones que
adoptan una postura estratégica de centralizacién. (Evan y Black, 1967;
Kimberly y Evanisko, 1981; Miles et al., 1978; Miller, 1979).

e Estos resultados confirman la importancia del estudio de esta variable, ya
que a menudo se enfatiza en que las estructuras organizacionales
descentralizadas son recomendadas para mejorar el desempefio de una
organizacion (por ejemplo, OECD, 2006). Sin embargo, un enfoque
diferente (por ejemplo, Whetten 1978), confirmado con los resultados de
esta investigacion, es que la centralizacion puede ser Optima para el

desempefio de este tipo de organizaciones.

Esta tesis brinda informacion para el seguimiento y evaluacion del sistema
organizacional en los Centros Publicos de Investigacion. Asimismo, esta investigacion
permite proveer nueva evidencia €n-el campo de innovacion organizacional en el area de
variables estructurales enfocada a organizaciones de servicios. En este sentido, la evidencia
empirica logra tener una mejor comprension de las relaciones entre estas variables con la
productividad de los. Centros, para el desarrollo de estrategias institucionales y la

formulacion de politicas organizacionales.

También, se destaca que esta tesis investigd un conjunto de variables, que
generalmente se estudian por separado, lo que limita la explicacion para la variable
dependiente. Ademas, se utiliz6 una medida significativa de productividad como indicador
de desemperio, debido a que esta medida es impuesta legalmente por el Consejo Nacional

de Ciencia y Tecnologia lo que da legitimidad a los resultados.

De esta manera, los resultados complementan la creciente evidencia generada por los
investigadores de la gestion publica sobre el vinculo entre las variables estructurales de
innovacién organizacional y el desempefio (por ejemplo, Meier y Bohte 2000; Meier y

O’Toole 2001). Es evidente que esta investigacion es solamente un comienzo para el
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estudio de las variables estructurales de innovacion organizacional, sin embargo, se ha

llevado a cabo una contribucion al conocimiento sobre este tema.

Como consecuencia de lo expuesto, los resultados de esta tesis también sugieren
direcciones para futuras investigaciones. Por un lado, al identificar que el tamafio y la edad
de los Centros toman importancia para cada variable estructural, tanto individual como en
conjunto. Por otro lado, incluir la diferenciacion de actividades entre los Centros, ya que
esta caracteristica podria ser determinante para facilitar o dificultar la configuracion del
sistema organizacional, y por ende cambiar los resultados de las variables estructurales
sobre la productividad. Por Gltimo, se investigd la variacion y la direccin de estas variables

de acuerdo con el ciclo de vida de los Centros.

Finalmente, cabe sefialar las limitaciones de esta investigacion. El analisis realizado ha
examinado un grupo particular de organizaciones, los Centros Publicos de Investigacion
CONACYT en Mexico, durante un periodo de tiempo especifico (2010-2020). Los
resultados pueden ser producto de donde y cuando se realizo la investigacion. Ya que, los
niveles de desempefio en ciertos contextos determinan la adopcion de estrategias y
estructuras organizacionales particulares (Andrew et al., 2007). Por lo tanto, se sugiere que
la investigacion de estas variables estructurales de innovacidén organizacion sigan siendo

exploradas, en diferente tipo de organizacion y en diferente periodo de tiempo.
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Anexo |. Descripcion de puestos de los CPI.

8. ANEXOS

PUESTO

DESCRIPCION

REQUISITOS DE PROMOCION

ITC

Para investigadores: a) Tener el grado de
Doctor en un area afin a los programas de
desarrollo tecnolégico del Centro mas seis
afios de experiencia en investigacion vy
desarrollo.

Para tecndlogos: a) Tener el grado de
Doctor en un area afin a los programas de
desarrollo tecnoldgico del Centro mas seis
afios de experiencia en investigacion vy
desarrollo; 6 b) Tener titulo de maestria en
alguna de las areas requeridas por las lineas
de investigacion y/o de negocio del Centro
méas diez afios de experiencia en
investigacion y desarrollo; 6 ¢) Tener una
licenciatura en alguna de las areas afines a
las lineas de investigacion del centro, mas
catorce afios de experiencia en la industria
ylo en actividades de investigacion .y
desarrollo tecnoldgico.

a) Tener la capacidad de integrar y coordinar de forma
operacional o conceptual actividades y - funciones
heterogéneas con gran volumen de recursos ‘para
proyectos de I+D.

b) Tener la capacidad de resolver. situaciones de
investigacion o inexploradas que requieren-el desarrollo
de conceptos nuevos y propuestas creativas.

c) Haber transferido a empresas.nacionales, proyectos de
1+D de nivel de innovacién radical.

d) Ser responsable del suministro de servicios
tecnoldgicos desarrollando metodologias sin precedentes
de aplicacion.

e) Haber dirigido en forma sobresaliente tesis de nivel
posgrado o nivel licenciatura.

f) Haber« impartido cursos de capacitacion a nivel
gerencial en su area de especialidad.

g) Formular proyectos de desarrollo organizacional de
nivel de innovacion radical.

h) Haber dirigido e implementado proyectos de desarrollo
organizacional.

i) Dominio del idioma inglés.

J) Capacidad de lectura de otro idioma.

k) Haber cumplido satisfactoriamente las metas y
objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.

ITB

Para investigadores:

a) Tener el grado de Doctor en un area afin
a los programas de desarrollo tecnoldgico
del Centro mas cuatro-afios de experiencia
en investigacion y desarrollo.

Para tecndlogos:

a) Tener el grado de Doctor en un area afin
a los programas' de desarrollo tecnoldgico
del Centro'mas cuatro afios de experiencia
en investigacion y desarrollo; 6

b) Tener titulo de maestria en alguna de las
areas requeridas por las lineas de
investigacion del Centro més diez afios de
experiencia en investigacion y desarrollo, 6
c) Tener una licenciatura en alguna de las
areas requeridas por las lineas de
investigacion y/o negocio del Centro, mas
doce afios de experiencia en la industria y/o
en actividades de investigacion y desarrollo
tecnoldgico.

a) Tener la capacidad de integrar y coordinar de forma
operacional o conceptual actividades y funciones
heterogéneas en naturaleza y objetivos en proyectos 1+D.

b) Tener la capacidad de desarrollar nuevas soluciones
ante situaciones variables que requieren un pensamiento
analitico, interpretativo y/o constructivo.

c) Haber transferido a empresas nacionales proyectos de
I+D de nivel de innovacion intermedio.

d) Ser responsable del suministro de servicios
tecnoldgicos utilizando metodologias adaptadas de otros
campos.

e) Dominio del idioma inglés.

f) Haber cumplido satisfactoriamente las metas y
objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.

ITA

Para investigadores:

a) Tener el grado de Doctor en un area afin
a los programas de desarrollo tecnoldgico
del Centro mas dos afios de experiencia en
investigacion y desarrollo.

Para tecndlogos:

a) Tener el grado de Doctor en un area afin
a los programas de desarrollo tecnoldgico
del Centro mas dos afios de experiencia en
investigacion y desarrollo; 6

b) Tener titulo de maestria en alguna de las

a) Tener la capacidad de integrar y coordinar operacional
y conceptualmente actividades y funciones que son
homogéneas en naturaleza y objetivos en proyectos 1+D.
b) Tener la capacidad para encontrar soluciones o
aplicaciones dentro de cosas aprendidas ante situaciones
diferenciadas que requieren analisis.

c) Haber transferido a empresas nacionales proyectos de
I+D de nivel de innovacidn incremental.

d) Tener la capacidad de suministrar servicios
tecnoldgicos utilizando metodologias interpolativas.

e) Haber dirigido en forma sostenida tesis de nivel
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areas requeridas por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro,
més ocho afios de experiencia en
investigacion y desarrollo; 6

c) Tener una licenciatura en alguna de las
areas requeridas por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro,
mas diez afios de experiencia en la industria
y/lo en actividades de investigacion y
desarrollo tecnolégico.

posgrado o nivel licenciatura.

f) Haber impartido cursos de capacitacion a mandos
intermedios en su area de especialidad.

g) Dominio del idioma inglés.

h) Haber cumplido satisfactoriamente las metas y
objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.

Para investigadores:

a) Tener titulo de maestria en alguna de las
areas requeridas por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro,
mas seis afios de experiencia demostrada o
reconocida por la Comision Dictaminadora
Externa; 6

b) Tener el titulo de doctor en alguna de las
areas requeridas por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro.

Para tecnélogos:

a) Tener la capacidad de ejecutar y/o supervisar tareas
especificas de acuerdo a objetivos con una apropiada
relacion con las actividades conexas en proyectos de I+D.
b) Tener la capacidad de solucionar problemas que
requieren una elecciéon discriminada entre cosas
aprendidas que generalmente siguen un patrén bien
definido.

c) Haber participado en proyectos I+D con nivel de
innovacion radical.

d) Tener la capacidad de suministrar servicios
tecnoldgicos utilizando metodologias con modelos de
referencia.

IAC Ziezgnerrgggé?igssmagztrna Iear; algi?nnezsde ISZ e) Haber di_rigidp en forma sostenida tesis de nivel
investigacion y/o de negocio del Centro posgrado_o nlvel_ licenciatura. S .
IR I ' | f)"Haber impartido cursos de capacitacion en su area de
mas seis afos de experiencia Qemos_trada 0 especialidad
rEe;tc; ng'%a por la Comision Dictaminadora 9) Eje_:cutgr tareas complejas en proyectos de desarrollo
' . . organizacional.
b) Tener una licenciatura en algunagde (a; h) Tener la capacidad de supervisar tareas en proyectos
areas requeridas por las - lineg\g de desarrollo OF:’ anizacional IDcon nivel de innO\F/)aci{’)n de
investigacion y/o de negocio del Centro, . g
mas ocho afios de experiencia en la mejora. . - S
industria /o en  actividades  de i) Capamdad_de Iecj[ura y escritura del idioma mgle_s. j)
investigacion y desarrollo.iecnolgico. Ha_lber cumplido satlsfac_tor!amente las metas y objetivos
asignados en sus planes individuales de trabajo.
Para investigadores:
a) Tener titulo de-maestria en alguna de las
areas requeridas por las lineas de | a) Capacidad de implementar la solucion a problemas que
investigacion y/o de negocio del Centro, | requieren una simple eleccion entre cosas aprendidas.
mas 4 afios de experiencia demostrada o | b) Haber ejecutado actividades especificas en proyectos
reconocida por la Comision Dictaminadora | utilizando competencias excepcionales en una disciplina
Externa. empresarial, administrativa y/o cientifica.
) Haber participado en proyectos 1+D con un nivel de
Para tecndlogos: innovacion intermedio.
a) Tener titulo de maestria en alguna de las | d) Apoyo en el suministro de servicios tecnoldgicos
IAB areas requeridas por las lineas de | utilizando metodologias interpolativas.
investigacion y/o de negocio del Centro, | €) Haber dirigido tesis de nivel posgrado o nivel
mas 4 afios de experiencia demostrada o | licenciatura.
reconocida por la Comision Dictaminadora | f) Haber impartido cursos de capacitacion en su area de
Externa, 6 especialidad.
b) Tener una licenciatura en alguna de las | g) Haber ejecutado un grupo de tareas especificas en
areas requeridas por las lineas de | proyectos de desarrollo organizacional.
investigacion y/o de negocio del Centro | h) Capacidad de lectura y escritura del idioma inglés. i)
mas 6 afios de experiencia en la industria | Haber cumplido satisfactoriamente las metas y objetivos
y/o en actividades de investigacion y | asignados en sus planes individuales de trabajo.
desarrollo tecnoldgico.
Para Investigadores: a) Competencia excepcional en una disciplina
a) Tener titulo de maestria en alguna de las | empresarial, administrativa y/o cientifica, fuera del marco
I1AA areas requeridas por las lineas de | de laorganizacion.

investigacion y /o de negocio del Centro,
mas dos afios de experiencia demostrada o

b) Capacidad de solucionar problemas utilizando leyes
generales de la naturaleza o de la ciencia y filosofia de
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reconocida por la Comisién Dictaminadora
Externa.

Para Tecnologos:

a) Tener titulo de maestria en alguna de las
areas afines a las lineas de investigacion y/o
de negocio del Centro, mas dos afios de
experiencia demostrada o reconocida por la
Comision Dictaminadora; 6

b) Tener una licenciatura en alguna de las
areas requeridas por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro
mas cuatro afios de experiencia demostrada
o reconocida por la  Comision
Dictaminadora Externa.

los negocios y patrones culturales.

c) Haber participado en proyectos de I1+D con nivel de
innovacion incremental.

d) Haber apoyado en el suministro de servicios
tecnoldgicos utilizando metodologias con modelos de
referencia.

e) Haber dirigido tesis de nivel licenciatura.

f) Haber ejecutado tareas especificas en proyectos de
desarrollo organizacional.

g) Capacidad de lectura del idioma inglés.

h) Haber cumplido satisfactoriamente “las metas y
objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.

TTC

a) Contar con el grado de Doctor en el area
de trabajo; 6

b) Contar con grado de maestria en el area
de trabajo requerida por el Centro, mas
cuatro afios de experiencia demostrada o
reconocida en el area de su especialidad; 6
c) Contar con licenciatura en un area de
trabajo requerida por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro,
mas diez afios de experiencia demostrada o
reconocida en el area de su especialidad; 6
d) Contar con experiencia demostrada o
reconocida por la Comision Dictaminadora
Externa en el &rea de su especialidad.

a) Capacidad para dirigir-e implementar procesos de
trabajo institucionales de acuerdo a politicas y estrategias
del Centro.

b) Haber dirigido tesis de nivel posgrado y/o licenciatura.
c) Haber impartido. cursos de capacitacion en su area de
especialidad.

d) Experiencia en el suministro de servicios técnicos.

e) Dominiodel idioma inglés.

f) Competencia excepcional en una disciplina
empresarial, administrativa, cientifica y/o tecnolégica.

g) Haber cumplido satisfactoriamente las metas y
objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.

TTB

a) Contar con maestria en el area de trabajo
requerida por las lineas de investigacion y/o
de negocio del Centro, mas dos afios de
experiencia demostrada o reconocida en el
area de su especialidad; 6

b) Contar con titulo de licenciatura en el
area de trabajo requerida.por las lineas de
investigacion y/o-negocio del Centro, mas
diez afios de experiencia demostrada o
reconocida en el &rea de su especialidad; 6
c) Contar con. experiencia demostrada o
reconocida por la Comision Dictaminadora
Externa. Dictaminadora en el &rea de su
especialidad.

a) Haber dirigido procesos de trabajo en su area de
especialidad;

b) Haber dirigido de manera sostenida tesis de nivel
licenciatura;

c) Experiencia en el suministro de servicios técnicos; d)
Haber impartido cursos de capacitacion en su area de
especialidad;

e) Dominio de una funcion especializada, adquirida
mediante una amplia experiencia en el manejo de teorias,
técnicas y principios;

f) Dominio del idioma inglés.

g) Haber cumplido satisfactoriamente las metas y
objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.

TTA

a) Titulo de licenciatura en un &rea de
trabajo requerida por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro;
mas seis afios de experiencia demostrada o
reconocida en el &rea de su especialidad; 6
b) Titulo de Técnico Medio Superior
Universitario, mas diez afios de experiencia
demostrada o reconocida en el area de su
especialidad, mas presentar documentos
comprobatorios de sus competencias
laborales ante la Secretaria del Trabajo; 6

c) Contar con experiencia demostrada o
reconocida por la Comision Dictaminadora
Externa en el &rea de su especialidad.

a) Capacidad para planificar o programar procesos de
trabajo en su linea de especialidad.

b) Haber dirigido tesis de nivel licenciatura en su &rea de
especialidad.

c) Experiencia en el suministro de servicios técnicos; d)
Pericia en procedimientos administrativos y/o técnicos
complejos.

e) Capacidad de lectura y escritura del idioma inglés. f)
Haber cumplido satisfactoriamente las metas y objetivos
asignados en sus planes individuales de trabajo.

TAC

a) Titulo de licenciatura en el érea de
trabajo requerida por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro,
con cuatro afios de experiencia demostrada
0 reconocida en el &rea de su especialidad;

a) Capacidad para la administracion de procesos en su
area de especialidad.

b) Haber colaborado en la direccién de tesis de nivel
licenciatura.

c) Experiencia en el suministro de servicios técnicos.
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0

b) Carrera de técnico medio superior
Universitario mas ocho afios de experiencia
demostrada o reconocida en el area de
trabajo; 0

c) Titulo de carrera técnica de nivel medio
superior, con diez afios de experiencia
demostrada o reconocida en el area de su
especialidad; 6

d) Experiencia demostrada o reconocida por
la Comisién Externa Dictaminadora en el
area de su especialidad.

d) Capacidad de lectura y escritura del idioma inglés.
e) Haber cumplido satisfactoriamente las metas y
objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.

a) Titulo de licenciatura en el &rea de
trabajo requerida por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro,
mas dos afios de experiencia demostrada 6
reconocida en el area de su especialidad; 6

b) Carrera de técnico medio superior
Universitario mas seis afios de experiencia
demostrada o reconocida en el éarea de

a) Dominio en procesos -de ‘trabajo en su area de
especialidad.

b) Haber tenido a su cargo personal de servicio social y
practicas profesionales en su area de especialidad.

TAB trabajo; 6 c) Capacidad de lectura del idioma inglés.
c) Titulo de carrera técnica de nivel medio | d) Experiencia en el suministro de servicios técnicos.
superior, con ocho afios de experiencia | €) Haber cumplido satisfactoriamente las metas y
demostrada o reconocida en el area de su | objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.
especialidad; 6
d) Contar con experiencia demostrada o
reconocida por la Comisién Externa
Dictaminadora, en el érea de su
especialidad.
a) Titulo de licenciatura en el éarea de
trabajo requerida por las lineas de
investigacion y/o de negocio del Centro; 6
EJ)ni\%arrsri?;?iode J:;nlcguawgdloaﬁ%gpe”g; a) Capacidat_j para re_alizar activigiagies de rutina como
experiencia demostrada o reconocida en el apoyo a servicios tecnicos ytec_nologlcgs._ .
- L b) Capacidad para manejar equipo y maquinas simples.
TAA area de trabajo; 6 c) Capacidad de lectura del idioma inglés
©) Titulo de carrgmyBeaica de nivel medio d) HF;ber cumplido satisfactoriamgenté las metas
superior, con seis afios de experiencia bieti . oFI) | individuales de trabai y
demostrada © reconocida en el area de su | ©PJ€tivos asignados en sus planes individuales de trabajo.
especialidad; 6
d) Experiencia demostrada o reconocida por
la Comisién Externa Dictaminadora del
Centro en el area de su especialidad.
AIC Sin informacion Sin informacion
AIB Sin informacion Sin informacion
AlA Sin informacion Sin informacion
a) Tener el 50% de estudios de licenciatura
mas dos afios de experiencia demostrada o
reconocida en el &rea de trabajo; 6
b) Carrera de Técnico Medio Superior
Universitario mas dos afios de experiencia
demostrada o reconocida en el éarea de . . . .
trabajo; 6 a)'Cgpamdaq para realizar tareas simples y repetitivas
TAUC c) Carrera técnica de nivel medio superior bajo instrucciones detalladas.
ademés cuatro afios de experiencié b). Haber .cumplldo satlsfactor!amer_mte las metas y
q > ) objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.
emostrada o reconocida en el éarea de
trabajo; 6

d) Contar con experiencia demostrada o
reconocida por la Comision Externa
Dictaminadora del Centro en el érea de su
especialidad.
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TAUB

a) Tener el 50% de estudios de licenciatura;
6 b) Carrera de Técnico Medio Superior
Universitario; 6

c) Carrera técnica de nivel medio superior,
méas tener dos afios de experiencia
demostrada o reconocida; 6

d) Contar con la experiencia debidamente
demostrada o reconocida por la Comisién
Externa Dictaminadora del Centro en el
area de su especialidad.

a) Capacidad para realizar tareas simples y repetitivas
bajo instrucciones detalladas.

b) Haber cumplido satisfactoriamente las metas. y
objetivos asignados en sus planes individuales de trabajo.

TAUA

a) Contar con una carrera técnica de nivel
medio superior; 6

b) Contar con la experiencia equivalente
demostrada o reconocida por la Comision
Dictaminadora Externa.

a) Capacidad para realizar tareas simples-y repetitivas
bajo instrucciones detalladas.

Fuente: CIATEJ, 2016.
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