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INTRODUCCION:

La transformacion del modelo econédmico que México emprende a partir de la crisis de 1982,
impacta las distintas esferas que lo conforman, en el ambito de lo politico se perfilan las
pautas de las transformaciones que habria de implementar el sistema de educacién superior
en los afios subsecuentes, las cuales no obedecen a una intencionalidad lineal y coherente, o
racionalmente prevista, sino se trata de un proceso que ha sumado propuestas diversas y con
frecuencia desarticuladas entre si (Rodriguez, 2000).

Dicho proceso ha sido inducido por un doble movimiento socioinstitucional: de un lado, la
instrumentalizacion de politicas federales, y del otro, la adaptaciéon incremental de las
universidades (Acosta, 2000), que parece mas un tipo de respuesta incremental y de corto
plazo a las circunstancias, algunas econdmicas y otras ideoldgicas, en el que se han ido
produciendo engarzamientos multiples de tendencias internacionales con fuerzas locales, en
el contexto de sistemas cada vez mas diferenciados de educacién superior (Kent, 1998).

Una de las transformaciones que promovié el Estado, fue considerar a la evaluacién como el
instrumento bdsico para plantear cambios en el sistema de educacion en general, y redefinir
en especial, el papel de las instituciones de educacién superior y las directrices en la
realizacion del trabajo académico, a través de una serie de reformas institucionales que dieran
impulso a la calidad en el desempefio de las funciones que la universidad cumple.

En la administracién de Carlos Salinas de Gortari se establecieron los lineamientos para
impulsar la calidad de la educacion superior como fundamento de su transformacién,
destacando como lineas programaticas para tal efecto las de evaluacion, en la aplicacion de
los recursos disponibles y proceso de reforma institucional (Ibarra, 1998), ante lo cual las IES
han respondido de manera diversa y en funcién de sus particularidades organizacionales
especificas, a las sefales de cambio impulsadas por el Estado.

Asi, derivado de las acciones planteadas por el Programa de Modernizacién Educativa 1989-
1994, y con el motivo de la presentacion del Programa Nacional de Ciencia y Modernizacion
Tecnoldgica 1990-94, Carlos Salinas de Gortari indicé de manera precisa que:

(...) "b. se instituyen las becas al desempeiio académico para recompensar permanencia,
calidad y dedicacion de tiempo completo de los profesores de las instituciones de educacién
superior del pais, con claros criterios de reconocimiento a la vocacion magisterial y a la
investigacion" (...) (Moctezuma, 1993: 198, citado en Comas, 2003).

De esta forma, quedd marcado el significado y el caracter de la evaluacién desde el punto de
vista gubernamental; como sus principales fines destacaron recompensar y estimular el
desempefio en docencia e investigacién, medir la eficacia para alcanzar mayor calidad vy
excelencia en la organizacién y las funciones universitarias, el reconocimiento de algunas
deficiencias y necesidades del sistema educativo, la propuesta de una recuperacién salarial
con base en estimulos y/o recompensas econdmicas al desempefio y productividad en
docencia e investigacién (deshomologacion salarial), asi como la inyeccidon de recursos al
sistema, en la busqueda de la permanencia de los profesores en sus instituciones.

El Programa para la Modernizaciéon Educativa, proponia el cambio "cualitativo" a partir del
establecimiento de estructuras de promocién del trabajo académico en docencia e



investigacion vy, el Programa de Becas al Desempefio instituia los incentivos econdmicos que
cada institucidn universitaria publica adaptd, con base en sus estructuras organicas y en las
caracteristicas de su planta académica, tanto para complementar los procedimientos de
superacion, actualizacién y perfeccionamiento continuo de las capacidades de los maestros,
como para promover mas calidad en los productos de la docencia y la investigacion (Rondero,
2005).

Es a partir de dicha administracion y las subsecuentes, que se formaliza la diferenciacién
salarial de los académicos en funcién de su rendimiento, calidad y productividad a través de la
utilizacion de cuatro mecanismos fundamentales: 1) la ratificacion del sistema nacional de
investigadores (SNI), 2) la creacién de becas al desempefio académico, cuya finalidad
primordial es la de recompensar permanencia, calidad y dedicacién de tiempo completo, y se
encuentran bajo la administracion de cada institucién, 3) la creacion del programa de carrera
docente del personal académico en las IES a partir de junio de 1992, a cargo de las instancias
de la administracion federal, 4) programas institucionales de estimulo que premian dedicacién
y productividad (lbarra, 1998:425-426).

Observamos asi dos grandes constantes a partir del PME: la vinculacidn de la evaluacién con la
calidad educativa, y considerar que ésta se refleja en los productos de la evaluacidn del
desempefio individual de los académicos.

Hoy por hoy, reproducida a partir de aquél, la cultura de la evaluacién ha permeado las
distintas actividades del sistema de educacion publico superior en el pais a partir de
programas de estimulo académico, de evaluacion institucional y de acreditacion de
programas, y con ella los programas de estimulo econdmico se han ido consolidando: la
evaluacién y reconocimiento a la investigacidon iniciaron con el SNI en 1984, el criterio
evaluador se ratificd con los programas de becas y estimulos a la docencia e investigacién
entre 1989-1992, y durante los noventa y lo que va de la primera década del 2000, estos
programas han institucionalizado una nueva forma de regular el trabajo académico en las IES
publicas a nivel nacional, y han fungido, a partir de su implementacién, con distintos tonos y
modalidades, como la estrategia privilegiada por el gobierno federal para lograr los estandares
de calidad y competitividad que nuestro pais requiere.

De tal suerte, los programas de estimulo y recompensa al trabajo académico, como producto
de las politicas publicas modernizadoras dirigidas hacia el sistema de educacién superior en el
pais a partir de la década de los noventa, ha sido el eje de estudio abordado por diversos
autores -Dvries Wietse (2001, 2008), Rollin Kent (1997, 1998), Comas Rodriguez (2003),
Rondero Lépez (2005), Acosta Silva (2000), Rodriguez Gomez (2000, 2002, 2005) Diaz Barriga
(1998), Rueda Beltran (2001, 2008), lbarra Colado (1993, 1998, 2001) Grediaga Kuri (1998,
1999), Galaz Fontés (2003), Rueda y Lendesmann (2001), Canales y Gilio (2008) entre otros-,
desde diferentes posiciones, métodos y perspectivas, enriqueciendo la posibilidad de
comprensién de los procesos y actores que confluyen en la generacién, ejecucion o efectos de
esta politica modernizadora, proceso, que hoy por hoy, se reconoce no univoco-determinista y
si complejo: la implementacion de politicas publicas para la evaluacidn del trabajo académico.

La implementacidn y posibles efectos de estos programas ha sido motivo de diversos estudios
e investigaciones, de manera privilegiada, en dos universidades estratégicas en el sistema de
educacion publica del pais: la UNAM (Diaz, 1998), (Rueda, 2008), (Arenas, 1998) y la UAM
(Grediaga, 1998,1999), (Ibarra, 1998), (Comas, 2003), (Rondero, 2005), a los que se han ido



sumando investigaciones de otras experiencias institucionales, que expresan la
heterogeneidad en la conformaciéon del subsistema de educacién superior del pais, la
diversidad en la conformaciéon del mercado académico (Gil, et.al., 1994), vy las diversas
modalidades de evaluacién al desempefio del trabajo académico (Dvries, 2001), (Acosta,
2000), (Galaz, 2003), (Aquino, 2005) (Magana, et.al., 2006), destacando en éstas ultimas, un
instrumento comun de evaluacién -el Programa de Estimulos al Desempefio Docente-, como
factor estratégico en el marco de las politicas institucionales de permanencia y promocién del
personal académico, y destacando también la ausencia de estudios sobre el impacto de estas
politicas de modernizacién, en el personal de asignatura.

Como hacer observable a una proporcién tan significativa (70%) del personal académico del
pais? ¢Como saber si han sido actores, espectadores o rehenes (Gil, 2000) de esta
modernizadora transformacion?

Para efectos de la presente investigacion, en las 27 IES publicas revisadas (anexo 1), el
Programa de Estimulos al Desempefio Docente, -nominacidn asignada por la SEP desde 1999 a
este instrumento de evaluacidon-, esta dirigido fundamentalmente a profesores de carrera de
tiempo completo, ya que se toma como base para la asignacién de recursos, hasta el 30% de
las plazas registradas ante la S.H.C.P. (Lineamientos de la S.H.C.P., 2002), y sélo en 7 de ellas
se brinda la posibilidad de que concursen profesores de asignatura, esto es, el 70% restante,
condicionado a la disponibilidad de recursos propios de cada institucidn, para tal fin.

Esta estrategia de politica publica, implementada para incrementar los estandares de calidad
del trabajo académico desarrollado en las IES publicas, ha descansado en el supuesto de que el
programa de estimulos debe orientarse hacia los académicos cuya actividad principal sea la
docencia frente a grupo, esto es, a los profesores de tiempo completo (Lineamientos de la
SHCP, 2002), por lo que considerd la inclusién formal, pero restringida a disponibilidad de
recursos adicionales de cada IES, de los profesores de asignatura (Numeral 1.2 de
Lineamientos de la SHCP, 2002), pues supone indiferenciadamente, que éstos obtienen sus
ingresos principales fuera de la universidad y se ocupan sélo tangencialmente de labores
docentes, es decir, como un complemento a sus ingresos.

Por ello, dicha politica solo hace observable, de manera tangible, los productos del trabajo
desempefiado por un tercio del personal académico a nivel nacional de este tipo de
instituciones, y por ende, hace observable las conductas y estrategias desarrolladas por este
tipo de profesores para lograr dichos estdndares de calidad y, en consecuencia, hacerse
acreedores a los estimulos, con lo cual logran mayor equilibrio en el monto de sus ingresos, ¢Y
las otras dos terceras partes? éLa contribucién a la misién institucional de las IES publicas del
trabajo académico realizado por el sector excluido de esta politica no resulta significativa? éSu
posible aportacion radica sélo en la riqgueza que representa la vinculacién con la docencia de
su experiencia laboral?

Se considera entonces pertinente buscar elementos que nos permitan dimensionar el papel
que desarrollan estos actores en la légica de transformacion modernizadora de este
subsistema de educacion superior, ya que el supuesto formal del que parten las autoridades
federales en cuanto a los académicos que deben ser sujetos de la politica de evaluacion-
estimulo no se cumple, pues al menos en la Universidad Auténoma del Estado de México
(UAEM), objeto de estudio de la presente investigacion, el promedio de plazas ocupadas por
cada profesor de asignatura es de 3.21, lo cual es indicativo de que, para los académicos que



ocupan esta categoria y laboran en esta institucién, su fuente principal de ingresos si depende
de ella.

En este orden de ideas, la UAEM contaba en el 2008, con un total de 4388 académicos en el
nivel superior (1008 tiempo completo, 131 medio tiempo, 3142 asignatura, 107 técnicos
académicos) que desempefian sus actividades en 20 facultades, 1 escuela de artes, 12 centros
de investigacién, 10 centros universitarios (articulados en 4 DES), 2 unidades académicas
profesionales (desconcentrados) y se encuentran distribuidos en 7 dreas de conocimiento que
agrupan los 143 planes de estudios en los niveles de licenciatura, maestria y doctorado que la
institucion oferta (Agenda Estadistica UAEM, 2008).

En ella, se instrumentd el Programa de Estimulos al Desempefio Docente (PROED), con
modificaciones diversas y afinando criterios en el transcurso del tiempo (las cuales serdn
abordadas de manera detallada en el capitulo IV), con una particularidad que la distingue del
resto de las instituciones de educacidon superior publico del pais: abrir desde 1992 la
posibilidad de concursar en dicho programa, con recursos provenientes de los gobiernos
Federal, del Estado de Meéxico y propios, a todo el personal académico incluido el de
asignatura, sin condicionarlos a la disponibilidad de recursos financieros, ni a que sean
profesores de tiempo indeterminado o definitivos (éste ultimo es el adjetivo que UAEM
ocupa) en las unidades de aprendizaje que imparten (Programa de Carrera Académica UAEM,
2003:9).

Esta disposicion, adquiere relevancia si ademads consideramos que toda la planta académica de
la UAEM, debe someterse a concursos de oposicion para ser profesores de tiempo
indeterminado o definitivo, de lo cual depende formalmente su estabilidad laboral.

En esta institucidn, los profesores de tiempo completo y medio tiempo, representan el 28.39%
del total del personal académico, vy los profesores de asignatura el 71.60%, (Agenda
Estadistica UAEM, 2008) lo que abre la posibilidad de utilizar el Programa de Estimulos al
Desempeiio Docente implementado en esta institucién, como tamiz para hacer observable las
practicas desarrolladas en el desempefio del trabajo académico de este tipo de profesores, y
su vinculacion a dicho programa.

En este proceso de afinacién de criterios, UAEM generd a partir de 2005, un programa de
estimulos especifico para los profesores de asignatura (PROEPA), condicion no hallada en las
27 IES publicas aqui revisadas, a pesar de que las disposiciones de la S.H.C.P. al respecto, prevé
la posibilidad de su inclusidn.

El reglamento del PROEPA, considera los mismos factores a evaluar del programa destinado a
los profesores de tiempo completo y medio tiempo (PROED) (calidad en el desempefio de la
docencia, dedicacién y permanencia), estableciendo distinciones en la asignacién del puntaje
y la inclusién de la experiencia laboral en la calificacion de los profesores de asignatura, lo que
hace comparables ambos programas, ya que si bien estan perfilados institucionalmente para
evaluar el cumplimiento de funciones sustantivas diferentes, los factores a calificar son
practicamente los mismos, esto es, el PROEPA acentua la asignacién del puntaje a los
productos generados en la actividad docente, mientras que el PROED pondera las actividades
propias de la investigacién, como queda detallado en el anexo |l de este trabajo.



En la convocatoria anual de ambos programas, 2007-2008, concursaron 1246 profesores del
total de la planta académica de profesores de tiempo completo y medio tiempo del nivel
superior, de los cuales 835 (69.42%) participaron en el PROED, y de éstos, lo obtuvieron 787,
es decir el 94.25%; en el PROEPA, concursaron solo 1153 (36.69%) profesores de asignatura,
de los cuales lo obtuvieron 1051, es decir, el 91.15% (Agenda Estadistica UAEM, 2008).

Lo anterior, expresa una diferenciacidon porcentual significativa entre tipos de profesores en la
cobertura que estad teniendo este mecanismo de evaluacién en el personal académico de la
UAEM, vya que al no participar en ellos un numero considerable de profesores,
acentuadamente de asignatura (63.31%), se podria considerar que no reunen las condiciones
para aspirar al estimulo y, al mismo tiempo, nos permite inferir, dado el alto porcentaje de
concursantes beneficiados en ambos programas, que los profesores que si responden a las
convocatorias han desarrollado previsiblemente las actividades propicias para la obtencién del
puntaje requerido, es decir saben como obtener el estimulo.

De tal suerte, la presente investigacion busca responder a las siguientes interrogantes:

¢Como operan organizacionalmente estos programas para los académicos de la UAEM?
¢Coémo son calificados?

¢éCuadles son las rutas que construyen los académicos de esta institucién para acceder a los
beneficios de estos programas?

¢éSe ha transformado el desempefio del trabajo académico de los profesores de asignatura, a
partir de la implementacién de los programas de estimulos en la UAEM?

éLos profesores de asignatura tienen algun referente en la experiencia desarrollada bajo este
mecanismo de evaluacién, en los profesores de tiempo completo, es decir, estdn copiando
conductas o, actlan a partir de un conocimiento profundo del reglamento del programa?

Asi, el problema de la presente investigacion considera como central dar cuenta de la forma
en que el cambio organizacional, puede tender al isomorfismo o a la diferenciacién en el seno
de las organizaciones, a partir del estudio de la contribucion del profesorado que labora en
una parte de este universo académico, esto es, en la DES-UAEM-Valle de Meéxico, al
desempefio de las funciones sustantivas que esta universidad cumple, tomando como
referente observacional basico, el andlisis de las practicas desarrolladas por los profesores de
tiempo completo y asignatura frente a los mismos requerimientos institucionales, contenidos
en los programas de estimulo que operan en ella, la forma en que dichos académicos se
vinculan a ellos y, al mismo tiempo, encontrarnos en posibilidades de generar los argumentos
gue validen nuestras hipdtesis de trabajo:

1. Las practicas del trabajo académico desarrollado por los académicos de la DES-UAEM Valle
de México, han sido modificadas a partir de la implementaciéon de dichos programas vy
particularmente, los profesores de asignatura interesados en concursar en ellos, se han ido
adaptando, de manera muy pragmatica, en el desempefio de actividades académicas que les
brinden el puntaje necesario para hacerse acreedores a los estimulos, adoptando con ello las
practicas, en la generacion de productos, propias de los profesores de tiempo completo.



2. Existen pocas probabilidades de que los programas de estimulo instrumentados en la UAEM
influyan en la contratacidon y permanencia de los profesores de asignatura dado que, por un
lado, no es un requisito a cumplir para la asignacién de horas-clase cada semestre escolar vy,
por el otro, su baja participacion.

3. Dado el minimo conocimiento de los académicos de la DES-UAEM Valle de México, del
reglamento que rige el programa de estimulo institucional, es dificil considerar que con su
implementacidn, se ha logrado crear cierto grado de homogeneidad en la interiorizacion de
nuevos habitos y patrones culturales en el desempefio de su trabajo lo cual, de acuerdo a la
politica publica que los impulsd, seria la consecuencia natural de generalizar los procesos de
evaluacidn en el sistema publico de educacion superior.

En este orden de ideas, el presente estudio quedd estructurado en cinco capitulos: el primero
aborda el problema de investigacidén a través la combinacién del lente analitico aportado por
la perspectiva organizacional y el neoinstitucionalismo, a fin de complementar las
explicaciones pertinentes sobre la forma en que se articulan los factores internos y el
ambiente de las universidades, lo que nos permitird conocer cémo ha sido el proceso de
transformacidén organizacional de la UAEM y de sus miembros, cémo se ha vinculado en los
procesos del cambio modernizador experimentado por el SES del pais a partir de la década de
los noventa vy, analizar en este proceso, cdmo ha interactuado el trabajo académico con la
politica de evaluacién.

En el capitulo dos, hacemos el seguimiento de la implementacion de politicas publicas para la
evaluacién del trabajo académico a través del lente de diversos autores, a fin de identificar los
nuevos procesos relacionales que se gestan a partir de la actuacién ante cuestiones criticas o
issues, de los distintos actores relevantes para el sistema en general, y las IES publicas en
particular, en el proceso de implementacion de los distintos programas de estimulo al trabajo
académico. De esta identificacién, obtuvimos elementos para ubicar los factores
organizacionales que promovieron la reinstitucionalizaciéon de las formas de regulacion del
trabajo académico, y a los programas de estimulo, como el dpice de la reconformacion de los
rasgos de la diversidad de los académicos que laboran en ellas.

Dichos autores, coinciden en ubicar a éste como el proceso que pautd nuevas practicas en el
desempefio del trabajo académico, al promover la evaluacién como el instrumento basico
para plantear transformaciones significativas en la organizacién del sistema de educacion en
general y sus relaciones con el Estado, y redefinir en especial, el papel de las instituciones de
educacion superior y las directrices en la realizacidon del trabajo académico, a través de una
serie de reformas institucionales que dieran impulso a la calidad en el desempefio de las
funciones que la universidad cumple.

El capitulo tres describe las caracteristicas institucionales de la Universidad Auténoma del
Estado de México (UAEM), a fin de observar cdmo ha conformado una estructura
organizacional para responder a las necesidades de cobertura educativa de la regién en la que
se encuentra inserta, y ha generado formas y modalidades de organizacién y funcionamiento
de su academia, gobierno y administracién que regulan los organismos académicos, centros
universitarios y dependencias académicas que la constituyen.

En el cuatro se desarrolla cdmo el proceso de institucionalizacién y consolidacién de los
programas de estimulo para el desempefio docente implementados en la UAEM, fue pasando



por diversas etapas de afinacion y perfeccionamiento en el que los profesores, han ido
aprendiendo a transitar las rutas de acceso a los estimulos, en un contexto de transformacién
institucional legislativa y estructural; en tal sentido, se dirige la mirada en este capitulo, a las
actividades reportadas por los académicos de tiempo completo y asignatura de la DES UAEM,
Valle de México, formalizadas para efectos del programa de estimulos en el periodo 2003-
2008, ubicando asi la contribucion del trabajo realizado por sendas categorias de académicos,
al desarrollo de las funciones sustantivas de la UAEM.

El capitulo cinco cierra nuestra investigacién con el analisis de los resultados arrojados por
nuestro estudio, en el que aplicamos una cédula de entrevista a una muestra intencional de 88
académicos de las DES-Valle de México, a fin de conocer de cerca su experiencia participativa
y, especialmente, sus percepciones acerca del programa de estimulos institucionalizado por la
UAEM, a fin de generar los argumentos propicios para validar las hipdtesis aqui predicadas.

La metodologia:
El trabajo fue desarrollado en torno a dos tipos de investigacion; la documental y la de campo.

La primera, nos permitié acercarnos al conocimiento de la dimensidon macro contextual en las
gue operan las politicas publicas de educacién superior, y consistié fundamentalmente en:

a).- La revision y andlisis de fuentes de informacién que contuvieran el desarrollo y efectos de
las politicas publicas en las IES, derivadas del programa de modernizacidn educativa y
subsecuentes, colocando especial atencidn, en aquellas que abordan la transformacién en la
relacion Estado-IES y que colocan a la evaluacidon de este campo organizacional, como uno de
los principales ejes de cambio.

b).- La fundamentacién sobre la idoneidad en la seleccién de la UAEM, IES objeto de este
estudio, y en la que se rescata que esta institucidon, es una de las pocas universidades publicas
estatales que brinda la posibilidad de participacion al total de su planta académica, a los
procesos de evaluacion-estimulo promovidos por el Estado, en contraste con las diversas
investigaciones que colocan el acento, en el estudio del trabajo desempefiado por los
profesores de tiempo completo, como el referente articulador de este tipo de IES, con las
politicas publicas de educacidn superior en materia de evaluacion.

c).- La construccién del marco analitico en el que se encuadra esta investigacion, a partir de la
revision de bibliografia especializada en el estudio de las organizaciones, y sus elementos de
cambio.

La segunda, se planted en la dimensidn micro institucional, y se conformo en diversas etapas
gue nutrieron el trabajo desarrollado en los capitulos cuatro y cinco, a fin de atender tanto las
preguntas planteadas en esta investigacidon, como sus hipdtesis propuestas. Por ello, la
realizacion del capitulo cuatro, implicé:

a).- ldentificacidn, revision y anadlisis de documentos institucionales, que posibilitaron la
elaboracion del marco institucional y normativo con el cual opera la UAEM, colocando especial
énfasis en el conocimiento especifico de la génesis del programa de estimulos, que opera en la
institucion.



b).- Ubicacidon y recopilacion de datos estadisticos disponibles a nivel institucional, que
permitiera sistematizar la informacidn pertinente para delimitar los organismos a estudiar, y
gue cumplieran con tres condiciones: estar desconcentrados de la sede central en Toluca, que
éstos brindaran atencion a una matricula significativa y, por ende, hubiera un numero
significativo de personal académico laborando en ellas.

Para determinar su idoneidad, se elaboré previamente un concentrado por areas de
conocimiento, programas educativos que oferta, personal académico y matricula registrada en
el Anuario estadistico de la UAEM-2008, resultando la DES Valle de México (constituida por los
centros universitarios: Ecatepec, Teotihuacdn, Valle de México —Atizapdn-, Zumpango), la mas
representativa.

c).- La recopilacidon de los datos estadisticos, implico la realizacion de 5 visitas a la Direccion de
Estudios Profesionales de la UAEM (Toluca), de donde se obtuvo:

Datos de los resultados del Programa de Estimulos al Desempefio Docente (PROED), aplicados
en 2001, 2002, 2003, 2004 en la DES-Valle de México.

Datos de los resultados del Programa de Estimulos para Profesores de Asignatura (PROEPA),
aplicados en 2005, 2006, 2007, en la DES-Valle de México.

d).- Se procedié a revisar y depurar la informacién, y con ella se construyd y procesé
estadisticamente una base integral de datos (BID), en funcién de los 3 ejes rectores que evalla
el programa institucional de estimulos: calidad en el desempefio de la docencia, dedicacién y
permanencia en actividades de docencia, cuyas variables resultantes fueron 88 que expresan
los rubros, subrubros y factores evaluados en cada concurso del PROED y PROEPA en los afios
2003, 2005, 2006, 2007, 2008, (se descartdo el 2004 por que no estaba disponible la
informacién), de los cuatro centros universitarios que integran la DES Valle de México,
guedando conformada por 422 profesores concursantes.

Del procesamiento estadistico de la BID se obtuvo: 1) puntajes totales obtenidos en cada tipo
de académicos, esto es, tiempo completo y asignatura; 2) resultados diferenciados por factor y
sub-rubro; 3) distribucién de puntaje entre rubros, y su peso en la evaluacién de cada tipo de
académicos.

Este procesamiento permitio identificar:

e Factor (es) y subrubro (s) de la evaluacidn, determinantes en cada grupo de profesores
y los factores que hacen la diferencia.

e El comportamiento, en el tiempo, de la participacion de los académicos diferenciada
por tipo.

e Como se someten los académicos de esta institucion a la evaluacién, es decir, qué
actividades privilegian, cuales son sus productos y cdmo usan el tabulador.

e Como son evaluados, por tipo de académico, esto es, profesores de tiempo completo y
asignatura fundamentalmente.

e Datos comparativos en el desempefio reportado, entre académicos de tiempo
completo y de asignatura.



La realizacion del capitulo cinco, establecid como fin saber cuales son los cambios generados
por los académicos de la DES Valle de México en el desempefio de sus actividades, sus
procesos de adaptacion y percepcion frente a la operacion de los programas de estimulo, para
ello:

a).- Se determind la pertinencia de aplicar una cedula de entrevista que diera cuenta, de
manera detallada, de los resultados obtenidos por los académicos de tiempo completo vy
asignatura en los concursos de los programas de estimulo de la UAEM 2008, y generar una
muestra representativa a encuestar.

b).- La muestra intencional quedd conformada por el 25% de académicos, cuyo formato obra
en los anexos de este trabajo.

b).- Se aplicd la cédula de entrevista a: 25 académicos del Centro Universitario Zumpango; 10
académicos del Centro Universitario Valle de Teotihuacan; 18 académicos del Centro
Universitario Ecatepec; 40 académicos del Centro Universitario Valle de México (Atizapan).

c).- Con los resultados, se construyd una segunda base de datos, cuya depuracién y
procesamiento estadistico, arrojo 84 variables y 88 cuestionarios Utiles y consistentes.

En suma, el camino propuesto en el presente estudio se formula en tres niveles: inicia con el
planteamiento del tamiz tedrico a partir del cual analizaremos el proceso de transformacion
en la relacién Estado-IES publicas, y cémo aquél privilegia a la evaluacidn como el instrumento
basico de la politica publica, para plantear cambios sustantivos en el desempefio de los
distintos actores que conforman el sistema de educacién publica superior (capitulos | y II).

La necesidad de conocimiento detallado de la concrecién de dicha politica, provocd la
seleccion de una IES publica que se caracterizara por incorporar de manera no selectiva, en el
proceso de institucionalizacién de los instrumentos de evaluacién determinados para tal fin, a
un actor estratégico en la dindmica de funcionamiento del sistema educativo: los académicos,
tanto de tiempo completo, como de asignatura. Considerado como el ambiente entonces, el
capitulo Il desarrolla las caracteristicas organizacionales de la UAEM vy, el IV da cuenta del
proceso de conformacién de los programas de estimulo implementados en ella.

El capitulo V, detiene la mirada en los sujetos, es decir, genera la evidencia empirica que
permite conocer de cerca el desempeiio de las funciones de un actor no dibujado en la politica
publica de evaluacién, esto es, los académicos de asignatura, y la forma en que dichos actores
se fueron vinculando a ella, teniendo como telén de fondo los programas de estimulo.

El cierre necesario se concentra en los hallazgos logrados por este estudio, y en abrir algunas
interrogantes para futuras investigaciones.



CAPITULO 1. PERSPECTIVAS PARA EL ANALISIS

El problema de investigacion que diserta el presente estudio, sera abordado a través de la
mixtura de dos perspectivas analiticas: una que parte del andlisis intraorganizacional de la
universidad (perspectiva organizativa), a fin de indagar de qué forma su particularidad
organizativa, incide en la fisonomia institucional del cambio, y, otra, que aborda el andlisis
interorganizacional y enfatiza la relacién universidad—ambiente, desde el nuevo
institucionalismo socioldgico, con el propdsito de explicar la forma en que el ambiente incide
en la estructura, procesos y dindmicas internas de la universidad objeto de estudio.

En la primera, la atencidn analitica se centra en las interacciones internas y caracteristicas de
las organizaciones, por lo cual comprende aspectos relacionados con las estructuras, procesos
y dinamicas internas, tales como las relaciones laborales, las interacciones formales e
informales entre los miembros que constituyen a la organizacién, el disefio organizacional
interno, los métodos de supervisién o control, asi como la cultura organizacional. Desde este
enfoque, una organizacién se concibe como un sistema cerrado, en el cual el cambio en las
organizaciones se explica a partir de la manera en que se articulan sus estructuras, procesos y
rasgos internos con la toma de decisiones.

Entre los principales aspectos internos que considera para explicar la forma en que se
constituyen y funcionan las organizaciones destacan: a) la estructura formal y la informal que
dan cuenta de la organizacidn y los procesos, es decir, la forma en que se desarrollan las
actividades sustantivas, las relaciones e interacciones de intercambio entre los miembros que
conforman una organizacién, y el cumplimiento de metas en las organizaciones; b) la
formalizacion que se orienta a observar en qué medida las reglas de organizacidn, los
procedimientos, las regulaciones y las asignaciones de tareas se encuentran explicitadas; c) la
distribucién de la autoridad, es decir, quién o quiénes toman las decisiones, cobmo y con base
en qué criterios, y d) la cultura organizacional (Del Castillo, 2006).

La segunda perspectiva, aborda dos tipos de interacciones externas: entre organizaciones, y
entre organizaciones y sus respectivos ambientes. Se asume que el ambiente en el cual operan
las organizaciones y con el cual interactlan e incluso compiten, tiene la capacidad de inferir en
los aspectos internos de una organizacion. De esta manera, se reconoce que las
organizaciones: a) son constrefiidas por fuerzas externas con relacion a su habilidad para
implementar cualquier estructura y estrategia organizacional, y b) dependen en términos
legales o de recursos (financieros, humanos, o materiales), del ambiente en el cual operan.

Desde la perspectiva interorganizacional, la organizacién se vislumbra como un sistema
abierto, en el cual se registra una influencia externa sobre las organizaciones, mediante la
participacién de agencias gubernamentales, regulaciones publicas y privadas, sindicatos, vy
relaciones con el mercado, entre otros. De esta forma, el cambio se analiza como la capacidad
gue tienen los factores que conforman el ambiente de una organizacién, para incidir en su
estructura, procesos y dinamicas internas. El cambio puede ser concebido de dos maneras
distintas: como un proceso de adaptacién a condiciones cambiantes en el ambiente, y como
un proceso en el cual se sustituyen viejas formas organizacionales por nuevas (Del Castillo,
2006).

Por ello, la combinacidn de estas perspectivas, da cuenta de manera mdas completa sobre Ia
forma en que se articulan los factores internos y el ambiente de las universidades, para dar
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lugar a un tipo especifico de cambio universitario ya que se asume, que en el dmbito particular
de la educacién superior, el cambio tiene un origen explicativo multicausal, por lo que se
considera aqui necesario contemplarlo desde la combinacién de ambas perspectivas para
conocer como ha sido el proceso de transformacién organizacional de la UAEM y de sus
miembros, y cdmo se ha vinculado en los procesos del cambio modernizador
experimentado por el sistema de educacidn superior (SES) del pais a partir de la década de los
noventa, y analizar en este proceso, cobmo ha interactuado el trabajo académico con la
politica de evaluacién.

Dicha perspectiva tedrica resulta util para los fines de la presente investigacion ya que el
ambito a estudiar es una organizacién de educacion superior, en la que en gran medida la
evaluacién del trabajo académico, su implementacion y pautas de comportamiento que trae
consigo, constituyen espacios institucionalizados por las organizaciones académicas y, en ese
sentido, los procesos de institucionalizacion de dichas pautas, formas de organizacién-
regulacién-evaluacién y sus cambios, pueden ser estudiados a partir de las herramientas
analiticas de esta perspectiva tedrica, para ver cémo se configuran formas de comportamiento
especifico, en torno a los programas de evaluacién del trabajo académico.

Por ello, resulta pertinente iniciar el presente capitulo con las aportaciones conceptuales de la
teoria de las organizaciones, como el gran antecedente analitico del que se nutre el
neoinstitucionalismo socioldgico.

A).- La perspectiva Organizacional:

Entre las caracteristicas sustantivas de la sociedad contemporanea se encuentra el nimero
elevado de formaciones sociales complejas, conscientes de sus fines y racionalmente
constituidas, denominadas organizaciones, las cuales se han configurado histéricamente en los
campos mas diversos de la vida social: empresas, sindicatos, hospitales, escuelas,
universidades, unidades militares, iglesias, etc., y resultan no solo una forma de ordenacion,
sino un elemento importante de la dinamica social.

Sin embargo, la creacidn de las organizaciones y su integracién a la estructura de cada
sociedad como elementos esenciales de ella, no constituyen un fendmeno de caracter
necesario y obligado dentro de una cultura dada, es mas bien un proceso que descansa sobre
numerosos presupuestos especiales y sélo llega a manifestarse bajo condiciones muy
determinadas, como las experimentadas en la sociedad industrial moderna (Mayntz, 1972:
13).

En su caso, el resultado de este proceso de desarrollo, ha sido la propagaciéon de dichas
formaciones sociales u organizaciones que se han independizado institucionalmente, y
cumplen o persiguen fines especificos, y la pertenencia a ellas esta determinada de una
manera tipica por su fin; adema3s, se distinguen por una estructura diferenciada horizontal y
verticalmente, la cual representa un sistema de papeles individualmente asignados, que no
estan ligados personalmente a los miembros concretos que la integren en un momento
determinado. Una particularidad decisiva de estas formaciones sociales es su racionalidad,
gue refiere a la manera como una organizacidn persigue su objetivo y no al contenido de éste.

Las organizaciones, han devenido en objeto de estudio para la sociologia, cuyo analisis esta
basado principalmente en la teoria de la burocracia y las formas de dominaciéon de Max
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Weber; sin embargo, es la sociologia en Estados Unidos la que al definir la problematica y los
conceptos propios de la sociologia de la empresa, posibilita su aplicacion a otras
organizaciones, entre ellas las instituciones de educacién superior.

Esto es, los sociélogos norteamericanos conciben a la empresa como un sistema social, como
un caso especial de una categoria mdas amplia, y la analizan mediante conceptos como los del
papel que desempefian, normas, sanciones, comunicacién, etc., que pueden ser aplicados a
toda organizacién; asimismo, presenta un fuerte interés por los elementos informales y los
procesos no planificados que tienen lugar en toda organizacién, por el tema de la eficacia del
rendimiento de la actividad humana dirigida a un fin y la decisiéon racional, cuestiones
centrales del andlisis de la organizacion.

Asi, podemos definir minimamente a las organizaciones, como formaciones sociales de
totalidades articuladas con un circulo precisable de miembros, y una diferenciacion interna de
funciones que estan orientadas de manera conciente hacia fines y objetivos especificos, y
estdn configuradas racionalmente, al menos en su intencién, con vistas al cumplimiento de
estos fines u objetivos, por lo que éstos se convierten en la guia de las decisiones que orientan
el acontecer, las actividades y procesos que se desarrollan al interior de ellas (Mayntz, 1972).

En este sentido, la vision burocratico—racional de Max Weber (1980), concibe a las
organizaciones como sistemas racionales, es decir, como colectividades orientadas a
propésitos relativamente especificos mediante estructuras socialmente formalizadas. En este
caso, la existencia de una estructura formal y el cumplimiento de metas, constituyen los
elementos organizacionales clave.

Sin embargo, Burton Clark (1983), como uno de los referentes ineludibles en el estudio de la
educacion superior, concibe a esta institucién como un conglomerado, en el doble sentido de
que sus fines son multiples, y de que sus organizaciones estan compuestas de elementos
numerosos y diversos, por lo que pueden ser caracterizadas como un hecho social complejo.

Su complejidad, parte de las caracteristicas especificas del conocimiento: cada vez mas
especializado, con una creciente autonomia de especialidades entre si y del conocimiento
general, es una actividad abierta y, es portador de herencias ancestrales.

Todo ello hace que esta sustancia sea dificil de sistematizar mediante estructuras
organizacionales normales, erigidas como medios racionales para alcanzar fines definidos,
pues la organizacién del trabajo académico en torno al conocimiento, le confiere a estas
instituciones caracteristicas especificas que las diferencian significativamente de otras.

En este sentido, Burton Clark (1983), retomando el estudio desarrollado por Weick (1976),

define a la universidad, y en general a las instituciones de educacién superior, como un
complejo hibrido entre organizaciones y sociedades que se articulan como sistemas
flojamente acoplados®, pues son percibidas como organizaciones “débilmente cohesionadas en

! El trabajo de Karl E. Weick (1976) aportd el concepto sistemas flojamente acoplados, quien considera que las decisiones, las
creencias, las selecciones y las soluciones no siempre estan estrechamente vinculadas con los problemas de las organizaciones
y sus resultados; en realidad existe un flojo acoplamiento entre ellos o, en ciertos casos, no hay conexién alguna.

De hecho, la fuerza y el éxito del disefio organizacional existen gracias a que a través de la descentralizacién y la delegacion se
ha podido proporcionar a las organizaciones un espacio para conciliar, tolerar y estimular de manera dtil la inconsistencia y la
incoherencia. Esto es asi porque la descentralizacién y la delegacidén generan una dinamica de largo plazo de diferenciacion
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las que la ambigiiedad se deriva de tecnologias suaves, de tareas fragmentadas y de la
continua entrada y salida de sus participantes, asi como de la ambigtliedad de sus fines” (Clark,
1983: 49).

La forma de organizacidn del trabajo académico, segun la perspectiva de B. Clark, permite
entender por qué, se originan cursos de accién diferentes y contrapuestos al interior de las
instituciones de educacidén superior.

1).- Los objetivos en las organizaciones:

Es importante distinguir los objetivos de las funciones en las organizaciones: se entiende por
funcién de una organizacién su accion dentro del sistema de la sociedad que la abarca, la
contribucién que presta aquélla a una situacién determinada, considerada como deseable y
fijada como norma por el observador de dicho sistema. Un objetivo de la organizacion sélo
constituye una funcién cuando la accidn propuesta y la accion efectiva son iguales.

Las organizaciones tienen funciones a las que no aspiran directamente como objetivos. Si se
trata de hacer un analisis sociolégico de la sociedad, puede ser fecundo considerar a las
organizaciones en sus funciones, pero si se trata de la organizacion, el punto central de interés
lo ocupan sus objetivos.

El objetivo de una organizacién puede ser sefialado por el propio conjunto de miembros, o
bien una minoria de dirigentes dentro de ella o bien una autoridad ajena a la misma. Los
miembros pueden aceptar el objetivo porque para ellos es un valor en si 0 porque expresa su
propio interés, pero también pueden ser indiferentes a él o rechazarlo. Cuanto menos
interesado esté un grupo de miembros con el objetivo de la organizacién, menos se
identificard con él y menos luchara por él. Si surgen conflictos de objetivos, entonces se ve
afectada la eficacia del rendimiento de la organizacidn.

Por otro lado, existen actitudes valorativas que predominan entre los miembros, las cuales no
constituyen por si mismas una parte fundamental del objetivo de la organizacién, pero que en
ciertas circunstancias pueden influir sobre este objetivo y sobre el comportamiento en la
organizacién; el clima de valores de una organizacién, no determina necesariamente lo que se
hace, pero frecuentemente si el cdmo se hace.

Para una organizacién es perjudicial que su objetivo deje de adaptarse a las circunstancias
sociales, el que pierda en consideracion social o el que no coincida ya con las actitudes
valorativas de la poblacién. Organizaciones como escuelas, iglesias, empresas tienen objetivos
continuados, es decir, no tienen un plazo definido.

gue acentua el nivel organizacional de flojo acoplamiento: cada subunidad, de manera relativamente desconectada, puede
recrear sus propios objetivos, informacion, clientes, creencias e identidades, distintos de otras subunidades. Desde un punto
de vista metodoldgico, Weick sugiere:

a) La necesidad de que los investigadores estén conscientes de que en las organizaciones existe un numero finito de
“relaciones estrechas” que ocurren en cualquier momento, pero que estas “relaciones estrechas” en un lugar implican
“relaciones flojas” en otro lugar y que, por lo tanto, lo importante es estudiar los patrones de “acoplamiento” que producen
los resultados observados.

b) La conveniencia de los estudios comparativos para destacar las diferencias entre contextos y la manera de interrelacionarse
con las organizaciones.
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Existen conflictos que surgen a consecuencia del establecimiento de objetivos multiples; por
ejemplo en las universidades —investigacion, docencia, difusidn- uno de los objetivos prevalece
a partir de la definicién de prioridades.

De tal suerte, la perspectiva organizacional destaca la importancia de las metas u objetivos
perseguidos en las IES, el trabajo desarrollado, la tecnologia utilizada y la relacion de las
organizaciones con su medio ambiente (naturaleza de las fronteras entre las organizaciones y
el medio).

Autores como Burton (1983), Cohen, March y Olsen (1972), proponen el concepto de
“anarquias organizadas”, para el estudio de las universidades, ya que en ellas los fines y los
medios estan poco articulados y definidos de manera muy general y se forman grupos de
interés en torno a las disciplinas y a los establecimientos, por lo que los sistemas se presentan
con una “base pesada”,? y naturalmente fragmentados.

Estos autores, plantean que el contexto de la toma de decisiones en las universidades, esta
caracterizado por tres aspectos:

e Una fuerte ambigliedad de preferencias: en este caso, los miembros de la organizacion
universitaria no saben o no pueden establecer con claridad los objetivos y fines que
desean. Las universidades tienen varios objetivos que resultan contradictorios o muy
dificilmente conciliables, por lo que la acciéon precede a la formacién de las
preferencias.

e Una tecnologia indeterminada o poco dominada: en la universidad es dificil establecer
los inputs y los outputs de los procesos de docencia e investigacidn, inclusive existe un
escaso conocimiento del proceso de transformacion (inmaterial e intelectual) que
permita pasar de los inputs a los outputs; por lo tanto, se da una indeterminacién en
los procedimientos de trabajo con relacion al impacto deseado sobre los problemas
previamente identificados; la dificultad para evaluar los resultados hace que se pierda
el papel regulador que juegan éstos en las relaciones entre actores.

e Una fluida participacion en los procesos de decisién: una tercera caracteristica de las
universidades es el constante flujo de participantes en los procesos de decisién. Estos
pueden entrar o salir de dichos procesos o introducir nuevos problemas o retirar otros.

A pesar de sus diferencias de poder, los actores universitarios tienen una gran capacidad para
influir o modificar los procesos de decisién en los que intervienen mecanismos de
coordinacion y de integracién, que posibilitan restituir la unidad.

Burton Clark, utiliza la metafora de una estructura plana de piezas débilmente acopladas a fin
de caracterizar el grado de autonomia y desajuste entre las unidades tales como la facultad, el
departamento o la catedra, basados en sus particularidades de base disciplinar: “...Esto
significa también que el trabajo académico tiene su raigambre en la evolucion de las
disciplinas y de las profesiones, cada una de las cuales es portadora de ideas, estilos
intelectuales y tradiciones particulares que orientan sus esfuerzos” (Clark, 1983: 41-42).

2 Esto es, la autoridad tiende a concentrarse en la infraestructura del sistema, y tiende a ser bastante dispersa, dadas las
caracteristicas organizacionales de las IES: autonomia, libertad de cétedra, descentralizacién y/o division a partir de campos
de conocimiento, organizacion a partir de escuelas, facultades, centros e institutos, cada una con sus respectivas lineas de
generacion y aplicacién del conocimiento.
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De alli se deriva la natural ambigliedad de los fines de la universidad, a partir de las multiples
visiones de los actores académicos, en la base del sistema ya que “...Las personas y los grupos
actuan en su nombre, y los paquetes de conocimiento estdn modelados por los modos en que
estdn compuestos y controlados los grupos educativos. Al evolucionar las instituciones
educativas, las personas y los grupos desarrollan categorias de conocimiento, determinando
asi la existencia y la legitimidad de ciertos tipos de saber.” Esto da como resultado diferencias
en las practicas académicas, ya sea en términos de actividad, de ensefianza, de patrones de
investigacion, o en las relaciones con los estudiantes (Clark, 1983: 53-54).

Al ser los objetivos necesariamente ambiguos, las formulaciones normativas globales
emanadas de los fines de la universidad, sirven de doctrina legitimadora para los objetivos
especificos generados por los sistemas operativos. En todo caso, “los objetivos formales
contribuyen a dar sentido al sistema en general, pero de ningun modo representan guias de
accion, provocando con ello desorientacion y tensiones entre la comunidad académica” (Clark,
1983:52).

Para el funcionamiento y eficacia del rendimiento de una organizacién, es importante que se
mantenga el encadenamiento de las actividades mediatas respecto a las actividades que
sirven directamente al objetivo, de lo contrario se habla de desviacién del objetivo. Por
ejemplo, cuando a la planta docente se le exige como prioridad, el cumplimiento de funciones
administrativas.

Los objetivos de las instituciones académicas no son sélo muy poco claros, también son
sumamente debatidos. Cuando las metas declaradas son abstractas y ambiguas, todo el
mundo parece coincidir acerca de ellas. Cuando se especifican concretamente y se ponen en
practica, el conflicto aparece.

Un objetivo de la organizacion se traduce en actividades; entre la especie del objetivo y la
especie de la estructura de la organizacidon existe una estrecha relacién. Un cambio de
objetivo, trae como consecuencia cambios estructurales en la organizacién. Sin embargo, el
objetivo de la organizacién no determina la estructura de tal manera que solo por el objetivo,
pueda predecirse la estructura de una organizacion.

La conexion entre el objetivo y la estructura de una organizacién, no es inamovible, esta
influida y configurada de una manera variable por numerosos factores —presupuestos sociales,
legales y tecnoldgicos, de la coyuntura histérica concreta-.

Pero entre estos factores se encuentra ante todo, la especie de los miembros: su actitud
frente al objetivo, su predisposicién para la colaboracién, sus aptitudes.

El cambio del objetivo y el cambio de la estructura, no estdn en una relaciéon simple y
formulada de una vez y para siempre; también es concebible un cambio estructural sin que
tenga que cambiar el objetivo de la organizacién, puede aspirarse al mismo objetivo en
condiciones sociales distintas y por caminos distintos.

En este sentido, Burton Clark (1983) propone un enfoque sistematico del estudio de los

cambios en la IES, ya que en el campo académico, los sistemas desarrollados imponen
numerosos frenos al cambio, y son mas resistentes a los mismos que los sistemas nuevos.
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Muchos cambios, aun los generados internamente fracasan, porque son incapaces de
acomodarse a los frenos estructurales imperantes, los cuales defienden las principales areas
de interés académico. Sin embargo, aclara que, “pese a todas las barreras que se oponen a la
innovacion, los sistemas académicos pueden ser muy adaptables” (Clark ,1983: 163).

Subraya la importancia de analizar cdmo es condicionado el cambio, por la manera en que
opera el sistema: “El cambio en los sistemas organizados en torno a paquetes de conocimiento
y sus grupos portadores, tenderd a ser particularmente desarticulado, por incrementos, e
incluso invisible, a pesar de la imposicion de vastas superestructuras de control por parte de los
gobiernos modernos” (Clark ,1983: 267); y considera que las culturas disciplinarias contribuyen
a definir el cambio aceptable, en donde las tradiciones imperantes en el sistema ejercen
influencia sobre lo que es o no susceptible de cambio, pues cada una de estas fuentes de
creencias continuamente elabora mecanismos para legitimar la evolucién del trabajo
académico, y los intereses que de él se derivan: “En suma, los grupos académicos perciben los
cambios y responden a ellos bajo la orientacion de sus definiciones de lo que es la actividad
académica legitima y de su percepcion de como serdn afectados su trabajo, su identidad y su
tradicion” (Clark ,1983: 280).

Por ello, advierte la necesidad de especificar los niveles en los que los cambios se analizan
(estatal, de mercado y profesional), debido a las légicas diferentes que operan en cada uno de
ellos, ya que los cambios deseados se atenlan y fracasan, a menos que se incorporen
firmemente a la estructura del trabajo académico, a la red de creencias y a la division de
poderes, por lo que el estudio del cambio en la IES, comienza con “la comprension de como las
estructuras existentes condicionan los cambios posteriores” (Clark ,1983:330).

2).- La Estructura de la Organizacion:

Por estructura se entiende una ordenacion relativamente duradera de las partes en un todo,
es el modelo relativamente estable de la organizacidn, es un aspecto del todo y nunca es
idéntica al sistema social (Mayntz, 1972).

Entre los elementos estructurales que configuran una organizacién tenemos: la division de los
cometidos, la distribucién de los puestos y la ordenacion de las instancias, en suma todo lo
referente a relaciones, actividades, derechos, obligaciones que es preciso fijar mediante reglas
y ordenanzas.

Las estructuras configuran las practicas de la gente pero también éstas constituyen vy
reproducen la estructura, la cual es un medio complejo de control que se produce y recrea
continuamente en la interaccién y da forma a esa configuracion: las estructuras se constituyen
y son constituyentes y estan en surgimiento continuo.

Las estructuras organizacionales sirven tres funciones:

e elaborar productos organizacionales y alcanzar objetivos organizacionales.

e minimizar o regular la influencia de las variaciones individuales sobre Ia
organizacién, esto es, tienen que asegurarse de que los individuos se ajustan a los
requisitos de las organizaciones y no viceversa.

e son el ambiente en donde se ejercita el poder, donde se toman decisiones y donde
se desarrollan las actividades de las organizaciones (Hall, 1996).
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En el caso especifico de las instituciones de educacion superior, la materia del conocimiento,
sobre todo de tipo avanzado, es la médula de los propdsitos y la esencia de cualquier sistema
de educacién superior, pues de ella se derivan los aspectos que le dan forma a la estructura de
este tipo de organizaciones: las tareas y el trabajo (Clark, 1983).

La ensefianza y la investigacion, son las tareas centrales enfocadas a la elaboracién vy
manipulacién de esta sustancia, la cual constituye la base sobre la que se estructuran las
organizaciones educativas superiores.

Las actividades académicas se agrupan por disciplinas y por establecimientos: la disciplina es
una forma especializada de organizacién por campo de conocimiento, que moldea a la
profesién académica y a la organizacion del trabajo, y confiere contenido a las divisiones; el
establecimiento, es la modalidad organizacional mas visible.

Las caracteristicas estructurales de toda organizacion son: complejidad, formalizacién, y
centralizacion del poder, las cuales varian dentro de una misma organizacion, pues son
fendmenos multidimensionales.

a. Complejidad: Hage (citado en Hall, 1996), define la complejidad como la especializaciéon en
una organizacion, medida por el nimero de especialidades ocupacionales y la duracién de la
capacitacién necesaria para cada una. Su hipdtesis sostiene que mientras mdas capacitacion
tenga la gente, mas se diferencian de otras personas con niveles similares de capacitacién,
pero en diferentes especialidades.

No es posible considerar que exista una sola estructura en una organizacidén, existen
diferencias estructurales entre las unidades de trabajo, departamentos y divisiones de
acuerdo con el nivel en la jerarquia, asi como variaciones intraorganizacionales tanto dentro y
entre las unidades organizacionales, como hacia arriba y hacia abajo en la jerarquia.

El trabajo fundamental sobre la estructura es la descripcion de Weber del tipo ideal de
burocracia (jerarquia de autoridad, autoridad limitada, division de labores, participantes
técnicamente competentes, procedimientos para el trabajo, reglas para los ocupantes de los
puestos y compensaciones diferenciadas), no obstante, Burns y Stalker (citado en Hall,1996)
propusieron un modelo de formas organizacionales multiples: Identificaron su forma mecanica
y organica y sefalaron que en lugar de tener una autoridad jerarquica, las organizaciones
organicas tienen una estructura de control en forma de red; en lugar de una especializacion de
la tarea, poseen un ajuste continuo y redefinicion de tareas; en lugar de una supervision
jerdrquica, un contexto de comunicaciones que involucran informacion y asesoria. Conciben
las formas organizacionales, como estrechamente vinculadas al ambiente en el que las
organizaciones estan insertadas, especialmente en términos de tecnologia.

Las organizaciones complejas, contienen muchas subpartes que requieren de coordinacién y
control. Los tres elementos de la complejidad son: diferenciacion horizontal, vertical
jerdrquica y dispersion espacial.

La medicion de la complejidad horizontal se logra al contar el numero de diferentes puestos

gue tiene la gente; contando el nimero de divisiones, departamentos o unidades dentro de
una organizacion.
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En cuanto a la diferenciacion vertical, se mide en funcién de la proliferacidon de niveles de
supervisién. Tanto la diferenciacidn horizontal como vertical representan problemas de
control, comunicacidn y coordinacién para las organizaciones.

Existe una fuerte tendencia para que las organizaciones se vuelvan mdas complejas, a medida
gue sus actividades y el ambiente que las rodea se vuelven mds complejos.

El enfoque de contingencia en la estructura organizacional, sefiala que en determinadas
condiciones, una forma de estructura es mas efectiva o eficiente, pues no existe una mejor
manera para organizarse con el propdsito de alcanzar las metas, ya que para este enfoque la
estructura de la organizacion estd en funcidn de las variables ambientales, y en funcion de las
variables contextuales y no existe una, sino muchas mejores formas de hacer las cosas, pero
ello depende tanto del tipo de organizacion y de las variables contexto/ambientales. 3

La complejidad es una caracteristica estructural basica, esta vinculada con el destino de la
organizacién y la suerte de los individuos dentro de la organizacion; grados especificos de
complejidad vertical, horizontal o espacial, estan relacionados con la supervivencia
organizacional y su continuidad en situaciones especificas. Si una organizacion selecciona una
forma inapropiada o por cualquier razén no puede adaptar su estructura a las situaciones
cambiantes, existen altas probabilidades que este en dificultades.

Al ser las instituciones de educacidn superior organizaciones profesionales de tipo auténomo,
el trabajo que en ellas se desarrolla tiene un alto grado de incertidumbre y no involucra altos
niveles de interdependencia entre los “trabajadores” (el personal académico) (Clark 1983).
Estas son precisamente las condiciones de organizaciones profesionales extremadamente
complejas (Scott, 1992). La tecnologia usada en esas organizaciones se caracteriza por su alta
complejidad, elevado nivel de incertidumbre y baja interdependencia.

En virtud de la creciente complejidad de las areas de conocimiento, y de las actividades
paralelas a ellas, el trabajo de la educacidn superior se efectia por medio de una estructura
gue divide las tareas tanto al interior de las instituciones, como entre una y otra. Debido a su
diversidad y fragmentacion los sistemas académicos, estén o no formalmente organizados,
constituyen sectores flojamente articulados de la sociedad en su conjunto (Clark, 1983:112).

Los establecimientos, se diferencian horizontal y verticalmente al interior de las instituciones
de educacién superior, y entre las instituciones entre si.

La diferenciacién horizontal determina secciones y sectores; la diferenciacién vertical, niveles
y jerarquias; las secciones son las facultades, escuelas, y las unidades operativas bdsicas:
catedra, instituto, departamento, que comprenden a una determinada especialidad o a

3 El enfoque de la Contingencia simboliza dentro de la TO un parteaguas; ello en dos sentidos. Por un lado, el interés de la
contingencia ya no estd en los individuos o los grupos, sino en la estructura de la organizacién —la estructura se convierte de
esta forma, en la identidad de la organizacion—. Por otro lado, el interés de la contingencia no radica ya en la organizacion,
sino en las organizaciones —asi, metodoldgicamente se substituye el caso de estudio concreto por el andlisis comparativo de
una diversidad de organizaciones—. De esta forma, al menos son tres los principales aportes de la contingencia: 1) la
introduccion de la nocion de ambiente organizacional a través de Lawrence y Lorsch y de Burns y Stalker, 2) la introduccién de
nocion de contexto organizacional a través de Pugh et. al. y 3) la sustitucidn del principio del one best way por el principio del
all depends (De la Rosa, 2002 ).
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disciplinas enteras. Cada seccion trabaja con contenidos de conocimiento diferentes, con
distintos grados de estructuracidn, por lo que se establecen diferencias significativas entre las
disciplinas “duras” que son de dificil acceso y permanencia, y entre las ciencias “blandas”
(humanas y sociales), en las que es mas facil el ingreso.

En cuanto a la organizacion por niveles del trabajo académico, hay jerarquias de diferentes
tipos, ya que existe un eje organizativo previo y fundamental, basado en el principio de
secuencia en base a escalas de dificultad, con implicaciones en la democratizacién de la
ensefianza, de los niveles y jerarquias como “la enorme presion sobre el acceso, en la
colocacion ocupacional y en los vinculos de la educacion superior con el mercado laboral”
(Clark, 1983: 85-86).

A nivel de los sistemas, las separaciones laterales generan sectores como el publico y privado,
con diversos tipos de instituciones, y con diferenciaciones de jerarquias de secuencia:
dependiendo del nivel de tarea en la escala educativa, y de rango, basados en el prestigio,
status, etc.

En todo caso, las investigaciones en este sentido deben responder a cudles son los factores
gue condicionan ésta o aquélla caracteristica estructural, y cudles son las repercusiones que
tales factores tienen sobre la organizacién y sobre los procesos que se desarrollan en ella, por
lo que resulta pertinente ocuparse de caracteristicas mas complejas de la estructura de la
organizacién, como la formalizacidn de la misma, o determinadas propiedades de la estructura
de comunicaciones y de la autoridad.

b. Formalizacién y burocratizacion: Las organizaciones tienen siempre por definicién una
estructura funcional, es decir, las actividades diferenciadas con arreglo a la divisién del trabajo
estdn establecidas en ellas mediante reglas, y encomendadas como cometidos a los titulares
de determinados cargos.

La formalizacién expresa en qué medida las actividades y relaciones en una organizacién,
vienen determinadas por reglas firmemente establecidas. El grado de formalizacion, indica lo
gue la teoria econdmico empresarial de las organizaciones llama diferencias en relacién con la
organizacién, la improvisacion y la disposicidn; organizar significa crear reglas duraderas para
la actuacion dirigida a un fin; disposicion implica instrucciones especificas validas para una sola
vez, y pueden estar completamente desvinculadas o bien, hallarse en el marco de una
reglamentacion organizativa duradera (Mayntz, 1972).

La formalizacién, esta disefiada para ser un mecanismo de control organizacional sobre el
individuo y tiene un significado ético y politico, ademads de ser un componente estructural; las
reglas y procedimientos para enfrentar contingencias, forman también parte de ésta. Existen
reglas altamente rigidas (maxima) o laxas (minima) (Hall, 1996).

En sentido socioldgico, una organizacién esta tanto mas formalizada, cuanto mas definidas se
hallan las actividades dirigidas a un fin que se ejercen en ellas.

La formalizacion depende ante todo, de que los miembros de la organizacidon se atengan a

reglas dadas en una estructura jerarquizada de manera escalonada, la cual responde
ampliamente al tipo ideal de la burocracia moderna propuesto por Max Weber (1980), cuya
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forma de dominacidn, se legitima por la creencia de los miembros en la legalidad del orden
establecido. Formalizacidén no es lo mismo que burocratizacién, sino que se refiere sélo a una
parte de lo que Weber ha sefialado para la burocracia moderna, para quien la totalidad del
cuadro administrativo se compone, en el tipo mas puro, de funcionarios individuales
(monocracia)*.

Estas caracteristicas son condiciones que facilitan la formalizacién en la organizacién, de
donde se sigue que solo pueden regularse de manera adecuada a la misma, aquellos procesos
que se repiten o que se presentan en un numero suficiente de casos.

El funcionamiento continuado de una organizacién exige, en todo caso, como condicidon
previa, una cantidad minima de reglas establecidas.

Sin embargo, la suposicién implicita de que las organizaciones son sistemas funcionales en
equilibrio ha sido tildada de engafiosa, porque tiende a olvidar las disfunciones, el conflicto y
el cambio. Los primeros autores que estudiaron las organizaciones, comprobaron que la
practica real no se ajusta al esquema formal en todos los detalles.

Los investigadores posteriores descubrieron, que tales desviaciones respecto de los
procedimientos oficiales no son idiosincrasicas, sino que llegan a estar socialmente
organizadas; estos esquemas sociales, organizados informalmente por los mismos
participantes, complementan los que la direccidon les organiza de manera formal. Es mas, las
organizaciones informales que surgen siempre en las organizaciones formales, resultan
esenciales para las operaciones (Hall, 1996).

De acuerdo a Clark (1983), los elementos fundamentales de cualquier universidad son: el
trabajo que comprende la division del trabajo (investigacién y docencia), y la asignacion de
funciones especificas de acuerdo a una estructura formal; las creencias que comprenden el
aspecto simbdlico de las universidades y que se traducen en una cultura o subculturas, y la
autoridad formal o informal, que de acuerdo a la complejidad de las universidades, es mejor
hablar de "autoridades".

Asimismo, sostiene que una organizacién de tipo universitario, se compone de multiples
células de especializacion colocadas horizontalmente y débilmente articuladas en los niveles
operativos, junto con un pequefio numero de niveles superiores de coordinacién; dicha
articulacion de células, tienen una jerarquia mas pronunciada en el sector administrativo, que
en el sector académico.

De ahi que la organizacion académica se encuentre sujeta a un control mas o menos difuso, ya
gue el poder de decision tiende a concentrarse en los niveles operativos que, al encontrase

4 De acuerdo a Weber (1980), sus caracteristicas son: Personalmente libres, se deben solo a los deberes objetivos
de su cargo; en jerarquia administrativa rigurosa; con competencias rigurosamente fijadas; en virtud de un
contrato, o sea, sobre la base de libre seleccidn, segun calificacidon profesional que fundamenta su nombramiento
-en el caso mas racional, por medio de ciertas pruebas o diploma que certifica su calificacion-: son retribuidos en
dinero con sueldos fijos en relaciéon con su cargo jerarquico, con derecho a pensién y son revocables; ejercen el
cargo como su Unica o principal profesion; tienen ante si una carrera o perspectiva de ascensos y avances por
afios de ejercicio, o por servicio; trabajan con completa separacién de los medios administrativos y sin
apropiacion del cargo; estan sometidos a una rigurosa disciplina y vigilancia administrativa
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fragmentados en numerosos cuerpos, fragmenta también el poder difundido hacia abajo
(Clark, 1983:42).

c. Centralizaciéon de poder o estructura de la autoridad: Las organizaciones poseen
inevitablemente una estructura de autoridad, conformada por la division entre las facultades
de decision y de mando establecidas en reglas y papeles, de una parte, y las obligaciones de
ejecucidn y obediencia por la otra.

Morgan (citado en Hall, 1996:119), sefiala que las relaciones de poder en las organizaciones
tienen estructuras diferentes: autocraticas, burocraticas, tecnocraticas, codeterminacion,
democraticas y mixtas, en donde la influencia y la persuasidn juegan un papel importante, mas
gue la coercién; su implementacién deseable depende del objetivo de la organizacién, y vale
enfatizar que la supraordenacion vy subordinacidén estrictas, no son aconsejables para las
universidades o centros de investigacion, cuyo éxito depende de la cooperacion continuada de
todos sus miembros (Mayntz, 1972:128).

Para abordar el estudio de la estructura de la autoridad en las organizaciones, es preciso
recurrir a la tipologia de las formas de dominacién propuesta por Max Weber (1980), para
guien una burocracia muy desarrollada constituye una de las organizaciones de mas dificil
destruccidén, y tiene un caracter “racional”: la norma, la finalidad, el medio y la impersonalidad
objetiva dominan su conducta.

La autoridad legal es caracteristica de las organizaciones burocraticas y, por lo general, de las
sociedades modernas. La administracion burocratica pura, o sea, la administracidon
burocratica-monocratica, atenida al expediente, es la forma mas racional de ejercerse una
dominacion.

Dicho autor, sostiene que el fundamento de un orden social legitimo, es un esquema de
valores comun que se traduce en control social y en observancia de las normas dentro de una
sociedad, esto es, la estructura de autoridad o de dominacidn es el nucleo de la organizacion
social, y las estructuras de autoridad pueden diferenciarse, atendiendo a los sistemas de
valores que las legitiman.

El control en las organizaciones se basa, por lo menos en parte, en el proceso de evaluacién, y
es mas efectivo cuando los individuos que estan sujetos a ella, creen que es importante, tiene
un papel central para su trabajo, y puede ser influenciada por el esfuerzo que presenten. Si las
personas creen que la evaluacién tiene base firme, estaran mas controladas por el proceso
implicito en ésta; en una jerarquia de niveles multiples, las personas en posicidon de evaluar a
otras son legitimadas tanto por sus subordinados, como por sus superiores.

Las unidades organizacionales y las personas en las organizaciones, obtienen su poder por
medio del control tanto de las bases como de las fuentes de poder; las bases de poder refieren
a aquello que controlan, y les permite manipular el comportamiento de otros e incluyen la
posibilidad de premiar o ejercer coercion, su legitimidad, conocimiento, habilidades y su
utilidad como referencia para el receptor del poder.>

5 Bacharach y Lawler (citado en Hall, 1996) utilizan el término fuentes para referirse a la forma en que las partes llegan a
controlar las bases de poder, y distinguen cuatro fuentes de poder en las organizaciones:

1. el puesto o posicion en la estructura;

2. las caracteristicas personales, como el carisma;
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Segun se ejerce el poder, el tenedor utiliza las bases de poder que estan disponibles, siempre
gue tenga la fuente apropiada del poder antes que otra cosa.

También se ejerce el poder a lo largo de la dimensidn horizontal, no solo en la vertical, cuando
entran en juego aspectos como asignacidn presupuestaria, cuotas de produccién, prioridades
de personal, esto es, son luchas interdepartamentales sobre el eje horizontal; en la mayoria de
las organizaciones se observa que las recompensas que el sistema de poder tiene para los
profesionales, se tornan mdas complicadas que para otros miembros de la organizacién
(reconocimiento, actualizacidn, control, ascensos, ingresos, etc.).

Estas relaciones laterales de poder, aumentan en la medida que los profesionales y las
ocupaciones profesionalizadas se vuelven cada vez mds importantes para las organizaciones y,
a medida que aumenta el nivel de capacitacién y habilidades en las organizaciones, se
incrementan las diferencias en puntos de vista, y el poder de los expertos bien puede
convertirse en mayor fuente de conflicto para aquéllas.

Las organizaciones viven constantemente situaciones de poder interpersonal seglin cambien
los eventos y las condiciones en el tiempo, por lo que se puede visualizar a la organizacion
como “un mosaico desconcertante de camarillas conflictivas que cambian velozmente y
dividen las lealtades departamentales y las tradicionales” (Mouzelis, 1967:159, citado en Hall,
1996:128).

Sin embargo, hay que considerar que la formacion de estos grupos no es aleatoria, pues
comienza a partir del orden organizacional establecido, que se convierten en variaciones de
dicho orden, lo cual refleja el rejuego constante de las variables de poder dentro de las
organizaciones.

En este sentido, las coaliciones desarrollan estrategias -como la manipulacién de reglas-, para
incrementar las prerrogativas e independencia del grupo de cualquier interferencia directa y
arbitraria de los superiores, al surgir areas de incertidumbre, o no reglamentadas, en las que
se agudizan los conflictos colectivos y emergen casos de dominio y subordinacion directa.

En tales casos, el grupo que por su posicién en la estructura ocupacional controla el area no
reglamentada, tiene una gran ventaja estratégica que se utiliza naturalmente para mejorar su
posicion de poder, y asegurar mayor participacién en las recompensas organizacionales.
Perrow (citado en Hall, 1996:131), concluye que la funcion mads importante en una
organizacion, es la que tiene mayor poder.

La cantidad de poder en una organizacion, asi como en una situacién interpersonal cambia con
el tiempo, de manera gradual segun entren elementos adicionales en la relacién de poder, la
cual se puede expander en cualquiera de dos clases de condiciones: la primera es de una
expansion externa de poder en el ambiente de la organizacién, la segunda tiene que ver con
cierto numero de condiciones internas que incluyen (1) condiciones estructurales que facilitan
la interaccion e influencia entre miembros y, (2) condiciones motivacionales que implican

3. las habilidades que se tratan como base y fuente de poder, debido a que los individuos traen sus habilidades consigo a la
organizacion;
4. la oportunidad, esto es, la combinacidn de factores que da a las partes la oportunidad de utilizar sus bases de poder.
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mayor interés por parte de los miembros para ejercer control, y mayor disposicion de los
miembros para ser controlados.

Entre los factores que pueden influir en la distribucion de poder en las organizaciones, se
considera la capacidad de las subunidades para confrontar la incertidumbre o los problemas
gue enfrenta la organizacidn, sin embargo no puede ser considerado como constantemente
cambiante, ya que no se debe soslayar la importancia de la jerarquia establecida, y el grado de
centralizacion propio de una organizacion.

Una forma especial de poder es el liderazgo, el cual es algo que se atribuye a la gente por sus
seguidores, y refleja la persuasion de los individuos y la innovacién en ideas y toma de
decisiones, lo que lo diferencia de la simple posesidon de poder. En este sentido, es preciso
considerar que en las organizaciones con estructuras ligeramente acopladas, como las
instituciones de educacién superior, el comportamiento del liderazgo tenga un gran impacto
con lo que acontece en la organizacién (Hall, 1996:162).

El modo en que un sistema académico distribuye y legitima el poder, es quiza el aspecto mas
importante en el estudio de las organizaciones educativas, pues “La salud de una universidad,
depende de quienes la controlan desde dentro” (Clark, 1983:160).

Al ser las estructuras de autoridad académica extremadamente complejas, difusas, con una
“base pesada”, y naturalmente fragmentados, las decisiones se dan por incrementos, pues
mezcla elementos gremiales, burocrdticos y politicos, todo lo cual hace que los sistemas
nacionales, varien enormemente en este terreno (Clark, 1983:194).

La estructura organizacional determina quien ordena y toma las decisiones, pero también
delimita las opciones decisorias (la no toma de decisiones). En los sistemas académicos, estas
caras del poder se vuelven mas complicadas, pues en ellos el poder legitimo adopta formas
distintas, incluyendo la influencia derivada de la especializaciéon que confiere un tipo distintivo
de autoridad.

En este sentido, Clark identifica los siguientes niveles fundamentales de autoridad:
departamento, facultad, universidad o collage (institucidn circunscrita a una localidad que
incorpora bajo su techo a varias unidades operativas y facultades), administracién académica
(comprende varios campus), gobierno estatal o municipal (la autoridad se concreta en un
departamento o ministerio y se subordina al poder ejecutivo o legislativo), y el gobierno
nacional (Clark, 1983:161).

Los niveles también pueden conceptualizarse como sitios de toma de decisiones, calificados
por la teoria organizacional como “estructuras de decisidén”.

Las formas de autoridad académica, de acuerdo al citado autor, se arraigan primordialmente

en las disciplinas, los establecimientos o los sistemas en su conjunto; sucintamente, se
conforman de la siguiente manera:
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Formas de autoridad académica
Base Tipo Caracteristicas

a).personalista
(profesoral)

Control colectivo por medio de un cuerpo de
l.-enla pares o, “comunidad académica”.

disciplina c). gremial. Es un compuesto de las dos anteriores.

Se sustenta en normas derivadas de la
profesion, en lugar de la organizacién formal.

b). colegiada (profesoral).

d). profesional La competencia técnica prevalece sobre Ia
competencia oficial proveniente del puesto
formal.

Es un mecanismo de enlace entre las

a).del patronato instituciones y el publico colocando un agente

2.enel (institucional) externo en un puesto de autoridad institucional
establecimiento directa.

B).burocratica Refiere al modelo weberiano.

(institucional)

Cuando el gobierno se encarga de dar servicios
de educacién superior, la administracion se
localiza en las dependencias publicas. Su
influencia opera de acuerdo a la historia de la
3. en el sistema relacion entre el Estado y la educacion superior
Su aceptacién se deriva de la creencia en el
b). autoridad politica legitimo poder de las finanzas y de su
monopolio sobre el financiamiento.

Se conforma por la influencia que ejercen los
académicos en todos los niveles de autoridad y
de gobierno.

a).burocratica
(gubernamental).

c).oligarquia académica
pansistémica

Fuente: (Clark, 1983:164-179)

La autoridad personalista, desencadena la iniciativa del profesor individual y el control
colegiado, la del grupo académico. La burocracia institucional incrementa los poderes
discrecionales de los administradores del establecimiento, mientras que la burocracia estatal
amplia la influencia de otro estamento de funcionarios. La estructura de autoridad, condiciona
de manera muy directa las iniciativas que se toman y las identidades que se forman, y la
distribucién de autoridad determina, en gran medida, la forma organizacional que adopta la
universidad.

En los diversos sistemas nacionales por lo general, la distribucidn de trabajo de base pesada se
traduce en una estructura de autoridad dominada desde abajo; las formas personalistas y
colegiadas tienen una fuerte presencia, y dan al personal operativo una influencia poco
comun sobre los niveles nominalmente superiores. En la base, hay una gran cuota de
discrecionalidad.

El débil acoplamiento que se observa en la divisién del trabajo, tiene su paralelo en la
contraposiciéon de la autoridad. Asi, la toma de decisiones en los niveles superiores, se
convierte en una movilizacion de los atomos de interés localizados en las catedras, los
institutos o en los departamentos y sus respectivos centros de investigacidn, segln se trate de
un sistema basado en la catedra o el departamento. En gran medida, las cosas suceden por
goteo hacia arriba, y por acumulacién gradual.
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En el marco del patrén de distribucién de autoridad en la cipula y en la base, los sistemas
nacionales individuales han desarrollado sus propias modalidades y caracteristicas, como una
cupula dominada por los oligarcas académicos nacionales, un centro estatal nacional bajo el
control de funcionarios del servicio civil de carrera y, en algunas sociedades autoritarias, una
cupula controlada por dirigentes politicos, ya sea del Estado o del partido, que cuentan con
facultades discrecionales para tomar decisiones arbitrarias, como la reestructuracién completa
del sistema.

Observamos entonces que la perspectiva intraorganizacional, y en particular el estudio que
Clark desarrolla sobre las instituciones de educacién superior, plantea la pertinencia de utilizar
categorias analiticas centradas en el marco organizacional, que regula y constriie los procesos
de cambio al interior de las instituciones.

B) Perspectiva Neoinstitucionalista:

De esta forma, los estudios organizacionales han acogido una buena parte de los diversos
‘nuevos’ enfoques bajo los cuales se estudian las organizaciones que han pasado de ver a la
organizacién “... convencional e idealizadamente, como un espacio ordenado, armodnico,
monolitico, funcional, transparente, homogéneo y con fronteras bien definidas” a verla “
como un espacio multidimensional, donde se cruzan ldgicas de accion distintas —técnica,
econdmica, politica, emotiva, cultural, etc.—, en la cual intervienen multiples actores, con
intereses propios que hacen del conflicto y el poder, ingredientes basicos de su
funcionamiento; construida sobre diversas estructuras y representando multiples proyectos,
dificilmente disociables del resto de las demds construcciones sociales que conforman la vida
cotidiana” (Montafio, 2001: 108-109 citado en De la Rosa, 2002).

Por ello, escuelas como el Nuevo Institucionalismo, entre otras, son hoy de las mas relevantes
para el estudio de las organizaciones y por ende, de las instituciones de educacién superior, ya
gue la mayoria de los principales agentes en los sistemas politicos, econémicos y sociales
modernos son organizaciones formales, que implican procedimientos, practicas
institucionalizadas, que tienen un papel predominante en la vida contemporanea y en la
propia conformacién de la sociedad.

El nuevo institucionalismo en el analisis organizacional, tiene caracteristicas socioldgicas, y
destaca las formas en que se estructura la acciéon y se hace posible el orden, mediante
sistemas compartidos de reglas que a la vez limitan la tendencia y la capacidad de los actores
para optimizar, y privilegian algunos grupos cuyos intereses, son asegurados por las sanciones
y recompensas prevalecientes.

Para éste, las organizaciones funcionan en tres contextos o esferas institucionales:

El primero, es la organizacion misma, la cual tiene un conjunto de estrategias o metas,
estructuras, tecnologias y ambitos fisicos que conforman y limitan la accién. Estas formas de
organizacién reflejan sistemas de poder, y operan para apoyar a quienes las controlan. Sin
embargo, toda organizacion debe asignar sus recursos a objetivos especificos, lo cual suele
conllevar conflictos sobre como alcanzarlos; la forma y estrategia reales de cualquier
organizacién, reflejan el modo en que se ha llegado a la resolucién de esos conflictos.
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La estructura interna de una organizacién, es a la vez una fuente de gran poder y una
limitacion sobre la accién. Hay dos aspectos de la estructura interna: la autoridad formal e
informal. La primera, refiere a una posicion en una estructura jerdrquica; la autoridad
informal, a la demanda de poder y experiencia de los actores, que les permitiran dirigir los
recursos de la organizacion. Quienes estdn en el poder, tratan de conservar su posicidon
mediante demandas hechas a través de estructuras de autoridad formales e informales.

Sélo hay cambios en los objetivos organizacionales, cuando un nuevo conjunto de actores
obtiene el poder, o cuando a quienes lo poseen les conviene cambiar los objetivos de la
organizacion.

El segundo contexto es el campo organizacional, el cual se conforma de todas las
organizaciones significativas desde el punto de vista de los actores, que influyen o participan
en el desempeno de cualquier organizacién. Los campos organizacionales sufren cambios, y
por tanto los patrones de influencia pueden ser complejos.

La estabilidad de los campos organizacionales, es una variable importante en la determinacién
de la probabilidad de cambio en cualquier organizacién. Donde existen reglas y esta bien
establecido un orden jerarquico de las organizaciones, es menos probable que ocurran
cambios fundamentales.

La idea de campo sugiere que el ambiente, es de suyo construcciones de las organizaciones y
de sus actores clave; cuando los actores dentro y entre las organizaciones, se ponen de
acuerdo en una definicion particular de su campo (frecuentemente una definicién impuesta
por el poder relativos de las organizaciones grandes y/o reglas proporcionadas por el Estado),
entonces es posible decir que un campo estds mejor definido y es estable.

El tercer contexto institucional, se refiere a las relaciones con el Estado, el cual como conjunto
de organizaciones formales que interactuan de manera muy parecida a otras organizaciones,
puede establecer las reglas del juego para cualquier campo organizacional, aunque no sea un
participante directo en ese campo; puede mediar entre las organizaciones que se encuentran
en él e intentar actuar a favor de todas ellas, con el fin de estabilizar los campos, por tanto
puede alterar el ambiente mds profunda y sistematicamente que otras organizaciones. Es una
gran fuente de estabilidad o cambio, tanto dentro del campo como de cualquier organizacion.

La organizacion interna, el campo organizacional y el Estado, crean condiciones que limitan la
conducta de los actores, y que al mismo tiempo proporcionan oportunidades para el cambio
(DiMaggio y Powell, 1999: 385-387).

El nuevo institucionalismo sociolégico (NIS), se caracteriza por contar con un numero
considerable de autores, siendo los mas representativos DiMaggio, Jepperson, Meyer, Powell,
Rowan, Scott y Zucker, para los que ‘las reglas institucionales’ afectan las estructuras
organizacionales y el desempefio de éstas (Meyer y Rowan, 1999: 22), y se presenta entonces
como un enfoque sumamente dinamico y flexible en el estudio de: A) las instituciones, B) el
ambiente organizacional, C) del cambio institucional y D) la legitimidad, ya que parte de la
premisa de que las instituciones son una creacién humana, por lo que el cambio institucional
es de gran importancia para esta perspectiva.
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1). Instituciones e institucionalismo:

De acuerdo a North (citado en Powell y Di Maggio, 1999), las instituciones son las reglas del
juego en una sociedad o, mas formalmente, los constrefiimientos u obligaciones creados por
los humanos que le dan forma a la interaccion humana; en consecuencia éstas estructuran los
alicientes en el intercambio humano, ya sea politico, social o econdémico.

Para Powell y Di Maggio (1999), la institucionalizacién es fundamentalmente un proceso
cognitivo; las obligaciones normativas entran en la vida social primero, como hechos que los
actores deben tomar en cuenta. Los elementos de las instituciones no son las normas ni los
valores, sino los guiones, las reglas y las clasificaciones que se dan por hecho.

Para los neoinstitucionalistas, mas que organizaciones concretas que producen compromisos
efectivos, las instituciones son abstracciones a macronivel, prescripciones racionalizadas e
impersonales, tipificaciones compartidas, independientes de cualquier entidad particular a la
gue pudiera deberse una lealtad moral.

Consideran que lo que se institucionaliza son las formas organizacionales, los componentes
estructurales y las reglas, no las organizaciones especificas; mientras el viejo institucionalismo
consideraba las organizaciones como todos orgdanicos, el nuevo institucionalismo las ubica
como grupos unidos flexiblemente de elementos estandarizados.

No sélo hacen hincapié en la homogeneidad de las organizaciones, también tiende a destacar
la estabilidad de los componentes institucionalizados.

Para Jepperson (1999:196), la institucién representa un orden o patrén social (secuencias de
interaccion estandarizadas) que ha alcanzado cierto estado o propiedad, y la
institucionalizacidn indica el proceso para alcanzarlo; por lo tanto una institucion es un patrén
social que revela un proceso de reproduccién particular que debe su supervivencia a procesos
sociales que se activan relativamente por si mismos, es decir, las instituciones no se
reproducen por la accidn, en el sentido estricto de la intervencion colectiva en una convencion
social, e incluyen acciones programadas o respuestas comunes, a situaciones a partir de
vinculos de perspectivas o expectativas reciprocas de predictibilidad, que afectan las
revisiones de las personas acerca del ambiente y la actividad colectiva.

De tal suerte, las instituciones son esa secuencia de actividad estandarizada que han dado por
hecho razones fundamentales, es decir, alguna ”explicacion” social comun de su existencia y
propdsito y aunque quiza las personas no comprendan bien una institucién, por lo general
tienen facil acceso a alguna explicacién funcional o histérica, de la razén por la que existe en la
practica. Por tanto, las instituciones se dan por hecho, en el sentido que se les considera
caracteristicas relativas en un ambiente social, y se les explica (expone) como elementos
funcionales de ese ambiente (Jepperson, 1999:199).

En este orden de ideas, se pueden delimitar 3 portadores primarios de la institucionalizacion:
la organizacién formal, los regimenes y la cultura, en donde éstos ultimos son los dos tipos

primarios de institucionalizacién informalmente organizada.

Los regimenes, refieren a la institucionalizacion en algun sistema de autoridad central es
decir, en reglas y sanciones explicitamente codificadas, sin una incorporacién primaria en un
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aparato organizacional formal. En los regimenes las expectativas se concentran en el control y
sancién mediante alguna forma de centro colectivo, diferenciado.

La institucionalizacién llevada a cabo por medio de la cultura, significa que se da por reglas de
caracter habitual o convencional, procedimientos y metas sin representacidon primaria en la
organizacién formal, y sin el control y la sanciéon por parte de alguna autoridad central.

Una institucidon esta altamente institucionalizada si presenta un umbral de accién colectivo
casi insuperable, un problema de accién colectiva muy grande debe ser enfrentado antes de
permitir la intervencién en, y la obstruccién de, los procesos reproductores.

Es menos probable que una institucion determinada sea vulnerable a la intervencidn si se halla
mas incorporada en una estructura de instituciones; se halla mas incorporada si ha estado
instituida por largo tiempo (de manera que otras practicas se han adaptado a ella), o estd
establecida mas centralmente dentro de una estructura (de manera que estd muy arraigada).
Se halla mads incorporada, si esta integrada dentro de una estructura por medio de
explicaciones unificadoras basadas en principios y reglas comunes. Ademas, cuanto mayor sea
el vinculo de esta institucidn con las restricciones concebidas para ser socialmente exdgenas —
es decir, ya sea a una autoridad moral (trascendental) socialmente exdgena o a las supuestas
leyes de la naturaleza-, menor sera la vulnerabilidad a la intervencion.

El grado de institucionalizacion también depende de la forma en que se da por hecho. Si los
miembros de una colectividad dan por hecho una institucion, porque no estan conscientes de
ésta y por tanto no la cuestionan, o porque se ha interrumpido cualquier propensién a ponerla
en tela de juicio debido a la eliminacién de instituciones o principios alternativos, la institucion
serd sin duda menos vulnerable al reto y la intervencion, y tendrd mas probabilidades de
permanecer institucionalizada.

Desde la perspectiva de Meyer y Rowan (1999), hay que poner en tela de juicio el supuesto de
que las estructuras formales en realidad coordinan y controlan el trabajo, y no suponer que las
caracteristicas estructurales se cumplen en la actividad diaria del trabajo, ya que las
instituciones conllevan obligaciones normativas e ingresan en la vida social, como hechos que
los actores deben tener en cuenta; la institucionalizacién conlleva procesos sociales, por los
gue las obligaciones o realidades llegan a tomar un status de reglas en el pensamiento y la
accién social; las reglas institucionales pueden tener efectos sobre las estructuras
organizacionales y su cumplimiento en el trabajo técnico real, los cuales son muy diferentes de
los generados por las redes de conducta y relaciones sociales, que integran y rodean una
organizacién determinada.

Por su parte, Zucker (1999:151-156) sostiene que las medidas del grado de institucionalizacion
construidas Unicamente en el macronivel, a menudo pueden confundirse con respuestas
estratégicas de las organizaciones a la dependencia externa de recursos, por lo que la
investigacidon directa de los procesos de transmisidon y conservacidn de las instituciones,
produce conocimientos sobre la variabilidad de dichas respuestas a ambientes institucionales
similares, lo cual significaria que la variacidn en la respuesta estratégica en el mismo
ambiente, puede producir una diferenciacién, en vez de isomorfismo. De tal suerte, resulta
importante prestar atencion al proceso institucional interno.
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Acorde a ello, propone el andlisis de los procesos de institucionalizacién a nivel de las
relaciones interpersonales, pero dentro de un contexto sociocultural, ya que concibe la
institucionalizacién como “... el proceso por medio del cual, los actores individuales transmiten
lo que socialmente se define como real y, al mismo tiempo, el significado de un acto se puede
definir, mds o menos, como una parte dada por hecho de esta realidad social. Por tanto, los
actos institucionalizados se deben percibir como objetivos y exteriores, el grado en que estén
institucionalizados puede variar, pero cuando dichos actos tienen explicaciones ya hechas,
estdn institucionalizados”.

Considera que los actos no son simplemente institucionalizados o no institucionalizados,
existen grados en la formacién de una institucién; por ello, es necesario concentrase en la
institucionalizacién como un proceso, mas que un estado, en el proceso cognoscitivo implicito
en la creacion y transmision de las instituciones, en su conservacion y resistencia al cambio, y
en el papel del lenguaje y los simbolos en esos procesos. Bajo esta légica, los estudios a nivel
microinstitucional se convierten en una herramienta util y complementaria de aquéllos
(Zucker, 1999:150).

2) El ambiente organizacional:

Por ambiente o campo organizacional, se entiende a aquellas organizaciones que en conjunto
constituyen un area reconocida de la vida institucional: los proveedores principales, los
consumidores de recursos y productos, las agencias reguladoras y otras organizaciones que
dan servicios o productos similares, refiere entonces a la totalidad de actores importantes
para dicho campo.

Los campos existen, en la medida en que estan definidos institucionalmente. El proceso de
definicién institucional, consiste en cuatro etapas: un aumento en el grado de interaccién
entre las organizaciones en el campo; el surgimiento de estructuras interorganizacionales de
dominio, y patrones de coalicién claramente definidos; un incremento en la carga de
informacién, de la que deben ocuparse las organizaciones que participan en un campo; el
desarrollo de la conciencia entre participantes, de un conjunto de organizaciones de que estdn
en una empresa comun (Powell y DiMaggio, 1999:105).

Un aspecto importante del concepto de campo organizacional, es la habilidad de una
organizacién o conjunto de ellas para dominar o dirigir las acciones en su campo, ya que las
organizaciones pueden controlar campos con base en dos principios: Primero, el tamafio
relativo de las organizaciones, el cual da a sus actores poder diferencial para dictar las
acciones de otros en un campo determinado. Segundo, el grado en que todos los miembros se
beneficien por las reglas estables que rijan las acciones legitimas en el campo, sera el grado
gue pueda esperarse de cooperacidon. Por ende, una de las grandes causas de estabilidad,
depende de la habilidad de los actores para conservar el punto de vista de un campo, cuando
ese punto de vista los favorece.

Meyer y Rowan (1999) introducen el concepto de mitos racionales, como una nocién que
tiende a sugerir que la racionalidad puede no ser toda de una pieza, sino diferenciada,
presentdndose en varias formas y apariencias, dando asi un paso importante para avanzar de
un modelo generalizado de contextos institucionales, a uno diferenciado: de una concepcidn
de el ambiente institucional, a una de multiples ambientes institucionales alternativos (Scott,
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1999). De tal suerte, al reconocer que ninguna organizacién es sélo un sistema técnico, se
hace manifiesta la necesidad de incorporar elementos culturales.

La insistencia “cultural nueva” (ejemplificada en el trabajo de Bourdieu, Berger, Douglas,
Foucault, Habermas, citados en Scott, 1999:221) presenta la cultura, como el aspecto
expresivo simbdlico de la conducta humana, la cual constituye la propia realidad objetiva
socialmente construida y se presenta en el ambiente organizacional “... como una caja de
herramientas de simbolos, historias rituales y visiones del mundo, que las personas pueden
usar en diferentes configuraciones para resolver distintas clases de problemas”; esto es, los
ambientes organizacionales se componen de elementos culturales, de creencias que se dan
por hecho y reglas ampliamente promulgadas que sirven como patrones para organizar, por
lo que pueden existir multiples versiones que compiten entre si, de los sistemas de creencias
institucionalizadas entre los que, en cierta medida, las organizaciones pueden seleccionar.

Las organizaciones estan estructuradas por fendmenos en sus ambientes, y tienden a volverse
isomorfas junto con ellos; una explicacion de ese isomorfismo, es que las organizaciones
formales se ajustan a sus ambientes por medio de interdependencias técnicas y de
intercambio.

Asimismo, los elementos estructurales se difunden porque los ambientes crean exigencias que
traspasan las fronteras entre los campos para las organizaciones, y las que incorporan
elementos estructurales isomorfos con el ambiente, son capaces de administrar esas
interdependencias.

Una segunda explicacién para el paralelismo entre las organizaciones y sus ambientes, es que
las organizaciones reflejan de modo estructural la realidad construida socialmente.

Las organizaciones tienden a desaparecer como unidades distintivas y con limites, tratan con
sus ambientes dentro de sus limites e imitan los elementos ambientales en sus estructuras,
por lo que el isomorfismo con las instituciones ambientales, tienen algunas consecuencias
decisivas para las organizaciones:

e Incorporan elementos que son legitimados exteriormente, mas que en términos de
eficiencia.

e Emplean criterios de evaluacién externos o ceremoniales para definir el valor de los
elementos estructurales.

e La dependencia respecto de instituciones fijadas exteriormente, reduce la turbulencia
y mantiene la estabilidad.

Como resultado, de acuerdo con Meyer y Rowan (1999), el isomorfismo institucional
promueve el éxito y la supervivencia de las organizaciones; al incorporar estructuras formales
legitimadas exteriormente, se incrementa el compromiso de los participantes internos y de los
componentes externos, y el uso de criterios de evaluacién externos —esto es, dirigirse hacia el
estatus de una subunidad en la sociedad y no hacia un sistema independiente- puede permitir
a una organizacion seguir teniendo éxito por definicidn social, reduciendo sus posibilidades de
fracaso.

Por otra parte, Di Maggio y Powell (1999) al igual que Meyer y Rowan, también estan
interesados en los efectos ambientales sobre la estructura organizacional, pero a diferencia de
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éstos, su énfasis radica en explicar la homogeneidad estructural y proponen la hipétesis que a
medida que los ambientes de las organizaciones se tornan mas estructurados, las estructuras
organizacionales dentro de éstos se hacen mas homogéneas, e identifican tres mecanismos
diferentes de influencia entre las organizaciones en el mismo ambiente —coercitivo, mimético
y normativo-, se predice que tienen el mismo efecto: un mayor isomorfismo estructural.

Mas que la institucionalizacién de la estructura, el interés esta puesto en los factores que
hacen que las formas estructurarles tiendan a parecerse, y las maneras en que se conforman
los campos organizacionales.

Scott y Meyer (1999) argumentan que bajo ciertas condiciones, los ambientes
organizacionales mas estructurados pueden crear una creciente diversidad de formas; por
ejemplo, en los ambientes que carecen de autoridad centralizada, las formas organizacionales
podrian tener una creciente similitud (debido a sus procesos competitivos y miméticos). Pero,
a medida que la autoridad se vuelve mas centralizada, los que toman las decisiones podrian
crear formas organizacionales mas especializadas, lo que aumenta la diversidad organizacional
intencionalmente (coercion).

Dentro de un ambiente determinado, la relacidn entre los sistemas culturales compartidos y la
presencia de un marco estructural, quizda sea problemdtica. A menudo los elementos
ambientales tendran el poder de imponer una disposicidon estructural en un ambiente
determinado, pero carecerdn del poder para crear un sistema simbdlico consistente.

Di Maggio y Powell (1999), identifican al Estado y las profesiones como “los grandes
racionalizadores del siglo XX”, y sugieren que es mas probable que el Estado se asocie con el
uso de la coercidn, y las profesiones con formas de influencia normativa —Scott propone que
con formas de influencia mas cognitiva-. Esto a su vez sugiere, que las naciones-Estado se
ocupan principalmente de crear marcos estructurales racionalizados, en tanto que es mas
probable que las profesiones se ocupen de crear sistemas culturales mas racionalizados.

Finalmente, Zucker (1999) afirma que el analisis desarrollado por los neoinstitucionalistas, se
enfoca en el papel de un ambiente institucionalizado al legitimar las organizaciones y sus
estructuras, haciendo hincapié en el creciente isomorfismo entre las organizaciones sujetas a
presiones institucionales similares, en los efectos del ambiente institucional en algun aspecto
de la estructura o actividad organizacional; pero el proceso por medio del cual esto ocurre,
generalmente es una “caja negra”, por lo que propone concentrase en la institucionalizacion,
como un proceso cognoscitivo en la creacion y transmision de las instituciones.

3) El cambio institucional:

El neoinstitucionalismo aborda la historia como un proceso de cambio institucional continuo,
en el que la divisidn mas elemental del trabajo, hasta la constitucién de los Estados Modernos,
se han establecido cuerpos cada vez mas complejos de rutinas de comportamiento, o reglas
del juego, que surgen para reducir la incertidumbre existente en la interaccion entre los
actores sociales, los cuales carecen a priori de informacion sobre el posible comportamiento
de los otros.

El nuevo institucionalismo nacié en buena medida, para explicar las continuidades histdricas
que diferenciaban a la politica y al desempefio econdmico en Estados diversos, pero en
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seguida se le ha planteado el problema de écdmo explicar los procesos de cambio
institucional?

Para este enfoque, los sujetos del cambio no son los individuos aislados, sino actores que
muchas veces tienen expresidn colectiva; los nuevos institucionalismos, coinciden en la idea
de que las organizaciones son los espacios que dotan de una estructura a la accién humana, y
le permiten cumplir su papel en la divisién social del trabajo.

Las instituciones ni necesaria ni frecuentemente se disefian para ser socialmente eficientes, al
contrario, por lo general son creadas para servir a los intereses de aquellos que tienen el
poder de negociacién suficiente para desarrollar nuevas reglas. Por lo tanto, el cambio
institucional, depende en buena medida de la capacidad de negociacidon e influencia que
desarrollen los actores, lo mismo que de su capacidad de aprendizaje, y del cambio en sus
modelos mentales en sus mapas cognitivos.

Desde esta perspectiva, el cambio institucional tiene un fuerte componente de conciencia, sin
embargo la experiencia histérica no permite ser muy optimista respecto a los procesos de
cambio intencionales. Siguiendo a Tsebelis (citado en Powell y DiMaggio, 1999), la opcién de
modificar el escenario institucional no siempre es interesante para los actores, y pueden
preferir en primer término cambiar sus estrategias para obtener sus recompensas dentro del
mismo conjunto de reglas del juego o, simplemente no esté a su alcance la transformacion,
debido a la limitacién de sus recursos.

En dicho sentido, Powell y DiMaggio (1999) dudan se puedan entender adecuadamente las
elecciones y preferencias individuales, fuera de las estructuras culturales e histéricas en que se
encuentran, y consideran que las conductas y estructuras que son institucionalizadas, por lo
comun cambian mas lentamente que las que no lo son; asimismo, rechazan las explicaciones
funcionales y se concentran en las formas en que las instituciones complican y constituyen las
vias por las que se buscan soluciones, y consideran que a mayor grado de institucionalizacion,
menor es la necesidad de control social directo y mayor es la resistencia al cambio (Zucker,
1999).

De acuerdo a Jepperson (1999) se pueden distinguir 4 tipos importantes de cambio
institucional:

1. la formacidn institucional.- es una salida de la entropia social, o de patrones de
comportamiento no reproductores, o de patrones reproductores basados en la
“acciéon”.

2. el desarrollo institucional (o la elaboracidn).-representa la continuacién institucional
mads que una salida —un cambio dentro de una forma institucional-.

3. la desinstitucionalizacién.- representa una salida de la institucionalizacidn hacia la
reproduccién, por medio de la accidn recurrente, o de patrones no reproductores, o de
entropia social.

4. la reinstitucionalizacién.- representa la salida de una institucionalizacion y la entrada a
otra forma institucional, organizada en torno a diferentes principios o reglas.

Afirma que existen formas distintas en que las instituciones, una vez establecidas, pueden
cambiar: pueden desarrollar contradicciones con sus ambientes, con otras instituciones o con

el comportamiento social elemental. Estas contradicciones o, en forma separada, los choques
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ambientales exdgenos, pueden forzar el cambio institucional al obstaculizar la activacion de
procedimientos reproductores, o al obstruir la terminacion exitosa de los mismos y de esta
manera modificar o destruir la institucidn. Las instituciones pueden incorporar también un
cambio enddgeno: por ejemplo la racionalidad procesal, como institucion social en si, impulsa
al cambio social al hacerlo rutinario (Jepperson, 1999:207).

En funcion de lo anterior,”el cambio organizacional se expresa a partir de una amplia
variedad de Idgicas, y se desarrolla a un tiempo en mdultiples dimensiones, que a veces son
incompatibles con los objetivos formales de la organizacion. Puede ser resultado de decisiones
formales, o de las complejas interacciones entre sus miembros. En relacion con los entornos,
dicho cambio puede presentar una Idgica en apariencia contradictoria: pueden tender al
isomorfismo o a la diferenciacién” (Alvarez, 2003).

4) Legitimidad:

De acuerdo a Weber (1980), la legitimidad es una categoria que refiere a las relaciones de
autoridad en organizaciones, grupos sociales e individuos. Para que esta relacidén se conserve,
la autoridad debe tener la capacidad de mantener la creencia de que es conveniente y
necesaria, para los fines de grupos sociales mas amplios, es decir, las relaciones de autoridad
son un sistema de creencias y normas que conforman una constelacion de sentidos. Por ello,
la legitimidad se construye a través de representaciones colectivas y sistemas de significado.
Estas constelaciones suelen conjugar fuentes diversas que llegan a ser funcionales para el
sistema de autoridad, a condicién de no perder su equilibrio.

Existe entonces una amplia posibilidad de aplicacién del término, para comprender
fendmenos en los que una institucidén requiere ser considerada justa y necesaria por diversos
grupos sociales, y sobre todo que sus preceptos sean obedecidos, ya que la legitimidad ha sido
interpretada en gran medida, como si perteneciera a las evaluaciones sociales de las metas
organizacionales.

Agregando la nocion de un ambiente simbdlico cada vez mds complejo y diferenciado, la
perspectiva neoinstitucionalista, sostiene que si bien la legitimidad organizacional se refiere al
grado de apoyo cultural de una organizacion —la medida en que las varias explicaciones
culturales establecidas proporcionan interpretaciones de su existencia- (Scott, 1999), las
organizaciones no son actores pasivos, conformados por patrones culturales.

Mads bien como sucede dentro de sus ambientes técnicos, se puede esperar que las
organizaciones ejerzan “eleccion estratégica” al relacionarse con sus ambientes
institucionales, y la fuerza de los argumentos que utilicen para promover la legitimidad, estara
determinada por el grado de consenso dentro del sector o campo pertinente, con respecto a
lo apropiado de los medios seleccionados, para lograr los fines deseados.

Para dicha perspectiva, las estructuras formales de muchas organizaciones en la sociedad
post-industrial reflejan los mitos de sus ambientes institucionales, mas que las demandas de
sus ambientes de trabajo, por lo que las instituciones conllevan obligaciones normativas e
ingresan en la vida social como hechos que los actores deben tener en cuenta, y la
institucionalizacidn conlleva procesos sociales, en los que las obligaciones o realidades llegan a
tomar un status de reglas en el pensamiento y la accion sociales.
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Pero no solamente dichas reglas afectan la estructura organizacional, sino que la van
conformando a través del tiempo por medio de la adopcién de mitos racionalizados con el
objetivo de legitimar —interna y externamente— el desempefo de la organizacién, haciéndola
parecer racionalmente eficiente, mas alla de su eficiencia real (Meyer y Rowan, 1999).

Los ‘mitos’ racionalizados, pero institucionalizados, legitiman a las organizaciones, las cuales
reflejan estructuralmente la realidad construida socialmente; la incorporacion de mitos
racionalizados legitimados socialmente, es decir, institucionalizados, implica la legitimacion,
estabilidad y supervivencia de la organizacion. Al disefiar una estructura formal que se adhiere
a las prescripciones de los mitos en el ambiente institucional, una organizacién demuestra que
actua con base en propdsitos valorados colectivamente de manera adecuada.

Para estos autores, entre mds burocratizada se encuentre una sociedad —en términos
weberianos—, mas mitos racionalizados rondaran en el ambiente, y en la medida que esos
mitos estén institucionalizados, mds organizaciones formales habrd (Meyer y Rowan, 1999:
28-29, 42).

Uno de los aspectos mas importantes del isomorfismo con las instituciones ambientales, es la
evolucidon de un lenguaje organizacional, ya que los vocabularios de estructura que son
isomorfos con las reglas institucionales, proporcionan explicaciones prudentes, racionales y
legitimas (Meyer y Rowan, 1999:89); las organizaciones que omiten elementos de estructura
legitimados ambientalmente o que crean estructuras Unicas, carecen de explicaciones
legitimadas aceptables de sus actividades, y son mas vulnerables a las acusaciones de que son
negligentes, irracionales o innecesarias.

Al mismo tiempo, la incorporacién de los criterios ceremoniales del valor, y las funciones de
produccién derivadas ceremonialmente, son utiles para las organizaciones, ya que las
legitiman con los participantes internos, el publico y el Estado.

El que la supervivencia de una organizacidon dependa sobre todo de las demandas relacionales
o institucionales, determina la fuerza de los alineamientos entre las estructuras y las
actividades, ya que la calidad dada por hecho (y legalmente regulada) de las reglas
institucionales, hace poco probable que haya inestabilidades impresionantes en los productos,
técnicas o politicas; ademas, su legitimidad como subunidades aceptadas de la sociedad,
protege las organizaciones de sanciones inmediatas por las variaciones en el desempefio
técnico (Meyer y Rowan, 1999:94).

Las perspectivas de supervivencia a largo plazo de las organizaciones, aumentan a medida que
las estructuras del Estado se hacen mas complejas, y las organizaciones responden a reglas
institucionalizadas. A mayor ajuste o incorporaciéon a los ambientes institucionales, mayor
posibilidad de supervivencia.

Para el caso especifico de las organizaciones de educacién superior, Alvarez (2003) afirma que
la legitimidad implica una relacion entre la autoridad académica y diversos publicos, en la que
se intercambian bienes de autoridad (simbdlicos y materiales). Esto es, a cambio de
conocimiento se otorgan reconocimientos, y la autoridad proviene de la posesidn de un saber,
y de la capacidad para certificarlo. Los bienes académicos son el prestigio (reconocimientos,
titulos, posiciones), el poder (capacidad de contratacién, toma de decisiones académicas) y
los recursos (salarios, estimulos, financiamientos).
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Acorde a ello, el intercambio, se realiza entre sujetos internos y externos a la organizacién en
la que se producen esos bienes; los internos participan en distintas posiciones, segin los
arreglos de autoridad, los intereses, valores, creencias y normas compartidas. Los externos
estan situados en esferas distintas, pero pertenecen o estan vinculados al mismo campo.

El grado de correspondencia entre la norma, las creencias y comportamiento de los grupos e
individuos, asi como el reconocimiento del prestigio que ostenta la autoridad, es el consenso
interno; la aceptacion de sujetos no académicos sobre los productos de dichas instituciones,
es el consenso externo que indica el nivel de legitimidad social.

La legitimidad de las organizaciones adopta arreglos especificos, y en las de educacion
superior, existen tres fuentes de legitimidad: a) cientifica, b) social y politica, c) intelectual
(Alvarez, 2003:26).

Los enfoques organizacionales en educacion superior, han sostenido que la legitimidad se
adquiere dentro de las comunidades académicas, ya que los reconocimientos se dan por
valores internos de rigor, calidad, y novedad en el conocimiento. Estas cualidades permiten
gue la ciencia goce de legitimidad, esto es, que se reconozca socialmente la autoridad que las
organizaciones, los grupos y los individuos involucrados en actividades cientificas tienen para
producir, transmitir y certificar conocimientos.

Este reconocimiento, adquiere forma de prestigio y esta asociado a la obtenciéon de recursos.
Asi las organizaciones estdn caracterizadas por la vida colegiada, y la autoridad basada en el
conocimiento.

Sin embargo, como el campo organizacional se ha hecho mdas amplio y complejo, un mayor
numero de actores intervienen en la definicién de los criterios de legitimacién, por lo que las
universidades ya no son las Unicas productoras de conocimiento: emergen centros de
investigacion y empresas generadoras de conocimientos y soluciones a problemas, mas que
por acumular meritos.

En la actualidad, ninguna organizacion académica obtiene legitimidad sin apelar a funciones
académicas, y a las exigencias contempordneas de competitividad, eficiencia, responsabilidad,
transparencia y evaluacién-certificacién, impuestas por los cambiantes entornos. Es decir, las
fuentes de legitimidad social y politica, estan cambiando hacia formas abiertas y de mercado
(Alvarez, 2003: 28).

Pasemos entonces a analizar, cdmo se dio el proceso de desinstitucionalizacion y
reinstitucionalizacién en los términos de las relaciones entre las IES, el Estado y la sociedad, lo
cual exigid la modificacidon de sus formas de organizacion y la transformaron sustancial de la
naturaleza de la universidad y del trabajo académico, a partir de politicas de financiamiento y
nuevos dispositivos disciplinarios, que adquirieron sentido pleno al anclarse en la evaluacién.
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Capitulo Il.- LOS PROGRAMAS DE ESTIMULO AL TRABAJO ACADEMICO

El objetivo que guia este capitulo, es describir en un primer momento, los procesos de
articulacion entre la accion estatal y las acciones de las IES publicas, para colocar a la
evaluacién de los diferentes actores que conforman el sistema educativo superior, como una
de las principales estrategias para promover reorientaciones y cambios sustanciales en el
ambiente universitario, y pasar asi a un segundo apartado, en el que capturaremos con el
lente analitico de diversos autores, dichas transformaciones.

De tal suerte, observaremos el proceso en el que la cultura institucionalizada de la evaluacién,
fue permeando las distintas actividades del sistema de educacién publico superior en el pais a
través de los programas de estimulo académico, de evaluacidn institucional y de acreditacién
de programas, en donde los programas de estimulo econdmico se han ido consolidando, a
partir de su implementacion, con distintos tonos y modalidades, en las IES publicas a nivel
nacional en el marco de un discurso oficial, que ha presentado la vinculacién de la evaluacion
con la calidad educativa, y ha considerado que ésta se refleja en los productos de la evaluacién
del desempeiio individual de los académicos.

A).- Los Programas de estimulo en el contexto nacional:

A partir de la década de los ochenta, y derivado de la crisis econdmica que nuestro pais
enfrenta en el dmbito de lo politico, se perfilan las pautas de las transformaciones que habria
de implementar el sistema de educacién superior en los afios subsecuentes, cuyo nuevo
patrén de policy making modifica reglas, redefine los linderos del ambito publico y privado,
redistribuye el poder politico y reacomoda la cultura politica a consecuencia del
adelgazamiento del Estado; emergen nuevos actores politicos, esto es, emerge una politica
mas plural, auténoma y competitiva, surgiendo con ello el problema de la racionalidad en la
toma de decisiones, asi como de la responsabilidad de las elecciones publicas de los
gobernantes (Aguilar Luis, 1992).

Una de las transformaciones que promovio el Estado, fue considerar a la evaluacién como el
instrumento bdsico para plantear cambios en el sistema de educacidon en general, y redefinir
en especial, el papel de las instituciones de educacion superior y las directrices en la
realizacion del trabajo académico, a través de una serie de reformas institucionales que dieran
impulso a la calidad en el desempefio de las funciones que la universidad cumple, las cuales no
obedecen a una intencionalidad lineal y coherente, o racionalmente prevista, sino se trata de
un proceso que ha sumado propuestas diversas y con frecuencia desarticuladas entre si
(Rodriguez Gémez, 2000), y que parece mas un tipo de respuesta incremental y de corto plazo
a las circunstancias, algunas econémicas y otras ideoldgicas, en el que se han ido produciendo
engarzamientos multiples de tendencias internacionales con fuerzas locales, en el contexto de
sistemas cada vez mas diferenciados de educacion superior (Kent, 1997).

En este sentido, los programas de estimulo y recompensa, como producto de las politicas
publicas modernizadoras dirigidas hacia el sistema de educacidn superior en el pais a partir de
la década de los noventa, ha sido el eje abordado por los estudiosos del tema, - Dvries Wietse,
Rollin Kent, Lopez Zarate, Heras G., Comas Rodriguez, Rondero Lépez, Acosta Silva, Rodriguez
Gdémez, Diaz Barriga, Rueda Beltran, Ibarra Colado, Grediaga Kuri, Galaz Fontés, Lendesmann,
Canales y Gilio, entre otros-, quienes los han ubicado como parte de los cambios ocurridos en
el sistema de reconocimiento y recompensas a las actividades y resultados de los académicos,
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de un marco mas amplio de transformaciones en las formas de organizacion y regulacién del
trabajo académico, y han enriquecido el estado de conocimiento y la posibilidad de
comprensioén de los procesos y actores que confluyen en la generacién, ejecucion o efectos de
esta politica modernizadora, proceso, que hoy por hoy, se reconoce no univoco-determinista y
si complejo: la implementacién de politicas publicas para la evaluacion del trabajo académico.

Existe consenso entre ellos en ubicar a ésta, como el proceso que pautd nuevas practicas en el
desempefio del trabajo académico, al promover la evaluacion como el instrumento bdsico
para plantear transformaciones significativas en la organizacion del sistema de educacidn en
general y sus relaciones con el Estado, y redefinir en especial, el papel de las instituciones de
educacion superior asi como las directrices en la realizacion del trabajo académico, a través de
una serie de reformas institucionales que dieran impulso a la calidad en el desempefio de las
funciones que la universidad cumple.

Los programas de estimulo al trabajo académico emanados de esta politica, han sido uno de
los recursos estratégicos para promover la deshomologacion salarial con base en incentivos
econdmicos a los productos del trabajo y, vale agregar, desarticular la posibilidad de respuesta
conjunta de los académicos de las IES por recuperar el poder adquisitivo de sus salarios, con
afectaciones institucionales, laborales, culturales distintas en el desarrollo del trabajo
académico.

Un recurso que permite identificar los nuevos procesos relacionales que se gestan a partir de
la actuacion ante cuestiones criticas o issues, de los distintos actores relevantes para el
sistema en general, y las IES publicas en particular, en el proceso de implementacién y
diversificacidon de los distintos programas de estimulo al trabajo académico, es a partir de la
fundamentacion oficial que les da origen. Hagamos un breve recuento.

1).- La administracion de Miguel de la Madrid (1982-1988) y los primeros intentos:

Los antecedentes inmediatos de los cambios experimentados en el sistema de educacién
superior, se ubican en la administracién de Miguel de la Madrid, quien presenta en 1983 el
“Programa Nacional de Educacién, Recreacion, Cultura y Deporte” con el que se introdujo el
concepto de calidad, como un elemento central para consolidar la politica educativa; este
nuevo énfasis marcé la diferencia con los gobiernos anteriores, que se habian ocupado
principalmente por incrementar la capacidad fisica del sistema educativo, dejando de lado la
calidad de los servicios educativos; esto es, a partir de la crisis de 1982, el gobierno federal
centrd su atencidn en la situacién econdmica, y la educacién fue colocada en una posicion
inferior de la agenda.

Las negociaciones salariales para el personal universitario, se sometieron a los "Pactos para la
Estabilidad Econdmica" y las decisiones financieras se trasladaron hacia la Secretaria de
Programacion y Presupuesto. Con esto, se limité el campo de accién de los rectores y de la
propia SEP, mientras que otros protagonistas colectivos, como los sindicatos, perdieron su
posicion.

Lo anterior no implicd una completa ausencia de politicas publicas hacia la educacion superior,
ya que desde finales de los setenta, se dieron varios intentos de planificacién para el sistema.
Como primer antecedente, a partir de la XVIII reunién ordinaria de la Asamblea General de
ANUIES en Puebla en 1978, podemos seialar los intentos de planeacién a través del Sistema
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Nacional Permanente de Planeacion de la Educacién Superior (SINAPPES) y la elaboracién del
Programa Nacional para la Educacién Superior (PRONAES) (CONPES, 1981).

La crisis econdmica tuvo varias consecuencias para estas propuestas de planeacion; el
diagnéstico de ANUIES en 1984 y el Programa Nacional para la Educacién Superior, formulado
por el gobierno en el mismo afio, estipuld que la asignacién de recursos adicionales se haria de
acuerdo con planes entregados por la universidad, dentro de los once puntos prioritarios
establecidos como marco orientador del Programa Integral de Desarrollo de la Educacién
superior (PROIDES),® que sustituyd al PRONAES, y que postulaba como fin elevar la calidad del
sistema de educacidn superior, moviendo gradualmente el énfasis de lo cuantitativo hacia lo
cualitativo, e Introduciendo asi los primeros pasos para las politicas de los noventa.

Durante los ochenta, se produjeron entonces diferentes iniciativas para reformar el sistema.
En este sentido, para autores como De Vries, parece incorrecto tipificar la posicion del
gobierno durante la década de negligencia benigna, como lo hace Fuentes (1991), ya que hubo
claras intenciones de reforma de parte del gobierno, sobre todo durante la primera mitad de
los ochenta. Mas bien, se produjo una situacién donde la crisis econdmica opacd a estas
iniciativas, y donde las principales modificaciones se originaron a partir de decisiones en el
ambito econdmico (De Vries, 2001:73).

En esta situacion, los planes de reforma escasamente se convirtieron en acciones para el
gobierno federal o para las instituciones. El gasto federal llegd a sus limites, y la inflacién
acababa con los aumentos. Esto llevd a que el gobierno careciera de instrumentos para
estimular las reformas, y a que las universidades tuvieran pocos incentivos para aplicar los
sefialamientos. Asi la planificacion siguidé por el rumbo indicativo, no obligatorio.

Adicionalmente, a principios de los ochenta se introdujeron varias modificaciones legislativas,
sobre todo en el ambito laboral, que dejaron las contrataciones en manos de "la universidad"
Estas modificaciones, de hecho trasladaron las actividades sindicales hacia el interior de las
instituciones, y en combinacion con la posterior regulacién de los sueldos bajo los Pactos para
la Estabilidad Econdmica, limitaron fuertemente el campo para los sindicatos. Dieron lugar
también a una descentralizacién de politicas laborales, donde las remuneraciones y categorias
empezaron a diferir entre instituciones. Por otra parte, no se establecié una categoria laboral

1). generar conocimientos y recursos humanos pertinentes a las metas para el desarrollo nacional; 2). Reorientacién de

oferta educativa y matricula; desconcentracion regional, estatal e institucional de la matricula, y promover la consolidacién
institucional en aquellos estados con matriculas reducidas; 3). impulsar las areas de ciencias naturales y exactas, y las de
humanidades e ingenieria y tecnologia, reduciendo la proporcién en ciencias sociales y administrativas y conteniendo el
ingreso a las carreras de derecho, contaduria y administracién, medicina y odontologia; 4). impulsar los grupos, centros,
estudios y programas de investigacion que atiendan problemas prioritarios de la nacidn; 5). mejorar el salario y las demas
condiciones de trabajo del personal; fortalecer su formacion y actualizacion; lograr una mayor precision en la normatividad de
sus obligaciones y atribuciones, asi como mejorar los procedimientos para su ingreso, promocién y permanencia; 6). mejorar
los procedimientos de gestion, y perfeccionar la disciplina financiera de las instituciones mediante una planeacion,
programacion, presupuestacion, evaluacion, ejercicio y control mas adecuados; 7) En materia de planeacion se debe lograr
una mayor congruencia entre los objetivos institucionales, los del sector educativo y los formulados en los planes y programas
de desarrollo; contar con informacion confiable, oportuna y sistematizada para la planeacién de la educacidn superior en el
nivel institucional, estatal y nacional; 8). coordinacidn interinstitucional, con el reforzamiento de un sistema de informacién;
9). Sustituir los curriculos rigidos por enfoques interdisciplinarios y polivalentes y fomentar los esfuerzos de innovacion
académica; 10). la investigacion se constituirad en una tarea institucional permanente, de alto nivel y debidamente planeada;
11). innovar y adecuar los modelos, las estructuras y las organizaciones académico-administrativas para que las funciones
sustantivas de este nivel se realicen mas eficaz y eficientemente.
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especial para el trabajador académico, con lo cual éste quedd sujeto a las politicas laborales
generales (Villaseiior, 1994:24, citado en Dvries, 2001).

En 1985 se introdujo un cambio importante en los criterios del financiamiento, como primera
sefial de que la crisis habia producido alteraciones en la posicion del gobierno frente a la
educacion superior. Mientras que en afos anteriores el monto del subsidio se basaba en la
matricula de cada institucién, en ese afio se introdujo como criterio el nimero de personal
contratado.

A partir de este cambio, las universidades tuvieron que negociar el subsidio cada afio,
justificando los cambios en la planta a la luz de los programas académicos de la institucién. La
subsecretaria de educacion superior e investigacion cientifica (SESIC) entré asi en las
universidades, ejerciendo cierto control sobre el crecimiento, y se produjeron las primeras
sefiales de que el estado no estaba ni dispuesto ni en condiciones de aumentar el subsidio en
funcidn del crecimiento de la matricula. Este control central sobre el nimero de plazas y el
monto de los sueldos implicé también, en los hechos, una delimitacién fuerte de la autonomia
universitaria (Dvries, 2001:74).

El principal esfuerzo de regulacién del gobierno se centrd asi en controlar el gasto educativo, y
los planes de reforma educativa se opacaron en esta situaciéon de crisis financiera. La
introduccion de la planta de personal como criterio de financiamiento, implicé un
congelamiento de la situacidn existente, por cierto muy desigual entre las universidades, y no
una politica educativa que buscaba establecer el nUmero adecuado de profesores por alumno.

Esta situacion anunciada y denunciada no solo por el sindicalismo universitario, sino también
por grupos de investigadores de excelencia, practicamente obligd al gobierno federal a
implantar politicas y medidas concretas no al conjunto de instituciones o a la totalidad de
actividades, sino a grupos especificos y en funcidn de intereses claros (Lépez Zarate, 1996:55).

La excepcion dentro del panorama de control financiero fue el SNI, que en 1984 fue puesto en
marcha como el primer programa destinado a proporcionar ingresos adicionales a los
académicos, mediante una evaluacidn selectiva de su desempefio segun criterios de calidad
predefinidos, el cual permitio iniciar, desde fuera de las instituciones, una progresiva y parcial
diferenciacién de las percepciones monetarias para esa categoria del personal académico,
dentro de un esquema salarial todavia homologado, y constituyé el primer gran antecedente
en México de ligar un mecanismo de evaluacion individual con asignacidon de presupuesto;
en suma, representd un cambio de actitud en algunos académicos y de las propias
instituciones, que preparaba el camino para posteriores politicas en este sentido.

En su investigacidon, Arenas (1998) afirma que el SNI, representa un régimen de evaluacién
disciplinario "duro", por el conjunto de mecanismos de integracién, permanencia y movilidad
entre sus niveles, tendiendo hacia un tipo de "cultura colegiada"; sin embargo reconoce que
entre algunos de los efectos negativos de sus caracteristicas -evaluacion sumativa,
meritocrdtica y altamente elitista-, se destacaron que sus parametros de evaluacién se
orientan a cierto tipo de investigacion, dejando fuera otras modalidades del trabajo
académico, de manera sefialada la docencia, asi como procesos de simulacidn y rutinizacién
en las actividades académicas, ademas de escasos alicientes a los proyectos de investigacién
de grupos, de orientacidn interdisciplinaria e interinstitucional.
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Diversos autores coinciden (Drucker, 2004; Garcia Salord, 2001; Cicero, 2002; Diaz, 1996,
citado en Heras, 2005:209), en que mas que contribuir al desarrollo de la investigacién en
México, que es su misidon oficial, el SNI ha hecho que los académicos se interesen por
participar para mejorar su propia situacién salarial y, agregan, ha tenido algunos efectos
perversos, como la negativa de los académicos mexicanos a publicar en revistas nacionales o
impartir docencia a niveles de licenciatura, o buscar solamente aquellas tareas que son
reconocidas por el sistema, o la simulacion en los avances académicos, y dejar de lado algunas
de las actividades de orden administrativo que las instituciones demandan de sus profesores.
E incluso sentimientos de frustracion (si no entran al sistema), o de abierta competencia entre
colegas.

2).- La década de los 90’ y el PME:

Por su parte, la administracion de Carlos Salinas de Gortari, desarrollé un conjunto de politicas
gubernamentales en un contexto de procesos globalizadores y por tanto, como en el caso de
decisiones en materia econdémica, las politicas educativas fueron enmarcadas en las
condiciones estructurales derivadas del reordenamiento mundial de las economias, del
surgimiento de bloques econdmicos regionales y la mundializacion de los mercados,
planteando como objetivos el logro de la calidad, la productividad, la rentabilidad y la
competitividad.

Ante este panorama, se trazaron retos puntuales a las IES, que tienen como funcién prioritaria
la generacién y transmision del conocimiento, y son consideradas una pieza clave en el
desarrollo econdmico y social del pais, por lo que dirigir su quehacer hacia prioridades
identificadas en la planeacion nacional, adquirié una importancia insoslayable .

Desde la perspectiva de Roberto Rodriguez (2002), la politica de la educacién superior asumid,
a partir de ese momento, un cambio de direccion importante, cuyos ejes fundamentales
fueron y contindan siendo: a) el impulso de modelos de planeacidn estratégica en lugar de los
anteriores esquemas de planeacién sistémica; b) el énfasis en la evaluacién de procesos y
resultados; y c ) la operacién de programas de apoyo al financiamiento como instrumentos
para impulsar la transformacion de la educacidn superior publica. Esto no quiere decir que se
haya abandonado la estrategia de conformar instancias de articulacion de las IES en los
ambitos nacional, estatal y regional; por el contrario, a medida en que los procesos de
expansion y diversificacion han madurado, se ha hecho mds evidente la importancia de contar
con organismos intermedios para la gestion del sistema.

De tal suerte, la evaluacion se colocé como una de las principales estrategias del Estado
mexicano para promover reorientaciones y cambios sustanciales en la Educacién Superior,
“Considerada como la herramienta fundamental para estimular la solvencia académica de
sujetos, programas, establecimientos y sistemas, se espera que la evaluacion aporte elementos
de juicio que permitan identificar problemas, modificar patrones de comportamiento,
introducir ajustes, afectar procesos de planeacion y gestion e introducir criterios de
racionalidad en la asignacion y uso de recursos e incentivos. En suma, de la evaluacion se
espera que permita inducir y monitorear de manera sistemdtica el progreso en los procesos de
cambio de la educacion superior” (Hernandez Yafnez s/a)

En paralelo, los organismos financieros internacionales como el Banco Mundial (BM), y la
Organizacion para la Cooperacién y Desarrollo Econdmico (OCDE), plantearon a paises como el
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nuestro, recomendaciones en torno al tema de evaluacion (Diaz Barriga, 1998). El informe
preparado por la OCDE sobre la Educacién Superior en México, concluyé con una serie de
recomendaciones, que rescata la perspectiva que tiene este organismo respecto a la funcién
gue tiene la evaluacion:

“Mantener la politica de evaluacion de las instituciones de educacion superior y hacer
participar en ella a los representantes de los medios econdmicos; Establecer un sistema
nacional de acreditacion de las instituciones y sus programas; respaldar permanentemente los
esfuerzos del CENEVAL; hacer mds claros los criterios de promocion docente en todas las
instituciones y vincularlos mds a una evaluacion; Monitorear y ampliar la aplicacion del
sistema de estimulos salariales; Establecer un Consejo Nacional competente para el conjunto
de la educacion postobligatoria, encargado de una evaluacion global y de una planeacion
estratégica” (OCDE, 1997, citado en Hernandez Yanez s/a).

Durante dicho sexenio, la caracteristica central de la politica educativa fue la “modernizacién”
del sistema educativo, a través de un conjunto de acciones que tenian como comun
denominador la reorganizaciéon del sistema educativo: busqueda de la calidad y equidad
educativas con la misma o mayor prioridad que la cobertura educativa; el énfasis en el
aprendizaje de competencias cientificas, tecnoldgicas y laborales; el fomento de la
participacién de los empresarios en la gestién escolar y una mayor vinculacion con el sector
laboral.

Asi, se observa el paso a un nuevo modo de racionalidad fundado en nuevas reglas emanadas
de una ldgica de mercado, en la que los agentes del sistema universitario (organismos
internacionales, autoridades del gobierno y de las instituciones, érganos institucionales de
gobierno y de evaluacion, académicos, trabajadores, sindicatos, estudiantes), construyeron
nuevas estrategias que reflejan la centralidad de la evaluacién, y la competencia para regular
no solo el trabajo académico, sino cada uno de los espacios de la vida académica e
institucional de la universidad (Rondero, 2005).

Es entonces que se establecen los lineamientos para impulsar la calidad de la educacién
superior como fundamento de su transformacién, postulado declarado desde la campaiia
presidencial y contenido en el Plan Nacional de Desarrollo (PND) 1989-1994, que sirve de
sustento al Programa de Modernizacion Educativa del régimen, donde se afirman los
principios generales que orientan la gestién en el sexenio, entre los cuales se destacan como
lineas programadticas las de evaluacidn, aplicacién de los recursos disponibles y proceso de
reforma institucional (lbarra, 1998).

El PME, ponderd la conformacion de un sistema que se adaptara a los cambios econdmicos
gue requeria el pais, en el contexto de las transformaciones mundiales marcadas por el libre
mercado, modificando para ello los articulos 3° y 130° de la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, este ultimo relacionado con la personalidad juridica de las iglesias,
con lo que se formalizé el espacio, ya de facto abierto, para la participacion de la iglesia en |a
educacion.

Para Adrian Acosta (2000), este periodo constituyd un lapso de ensamblajes conflictivos entre
la instrumentacidn de politicas federales de educacién superior, y los procesos de cambio que
impulsaron las autoridades y los grupos dirigentes de las universidades; esta relacion entre
politicas y reformas, se expresé en la generacidén de diversas tensiones institucionales que se
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resolvieron, en algunos casos, con cambios significativos en diversas esferas del quehacer
institucional.

Como primer paso, en 1989 se reactivd la Coordinacion Nacional para la Planeacién de la
Educacién Superior (CONPES), y se instalaron una serie de comisiones nacionales integradas
por funcionarios del gobierno federal (SEP, Conacyt, SPP), y por rectores o directores del
sistema de educacidén superior: comisiones nacionales de evaluacién de la educacién superior,
fomento de la educacién superior abierta, vinculaciéon de la investigacion con los sectores
social y productivo, evaluacién y mejoramiento del posgrado, evaluaciéon y promocion de la
calidad de la investigacidn, y participacién en el Programa Nacional de Solidaridad, cada una
de ellas presidida por el titular de la SEP.

Aunque estas comisiones sesionaron durante 1990 y 1991, en la practica la Unica comisidn que
produjo resultados aplicables fue la de evaluacion (Conaeva), la cual surgié en 1989 con la
encomienda de definir los procesos de evaluacidon para las universidades mexicanas
(Rodriguez, 2000). Desde la CONAEVA se establecio una propuesta de evaluacidn institucional
multiple, adoptada también por la ANUIES en julio de 1990, consistente en tres modalidades:
a) la autoevaluacion, b) la valoracion interinstitucional encomendada a los Comités
Interinstitucionales de Evaluacion de la Educacién Superior (CIEES), y c) la del sistema vy
subsistemas de educacién superior (a cargo de las subsecretarias de la SEP y la ANUIES).

Si bien las tres modalidades alcanzaron su expresién concreta en el periodo 1988-1994,
Unicamente la evaluacidon de programas (encargada a los comités de pares) derivd en una
estructura estable. Sin embargo, la cultura de la evaluacién alcanzé a impregnar las formas de
gestion académica en las instituciones, sobre todo a través de una variedad de programas de
estimulo a la productividad académica, que se difundieron en las universidades del pais desde
los primeros afios de la década noventa (Rodriguez, 2002).

Bajo esta ldgica, en 1990, la Secretaria de Educacién Publica (SEP) encomendd al Consejo
Internacional para el Desarrollo de la Educacién, la realizaciéon de una evaluacion del sistema
de educacién superior mexicano, en particular de las universidades publicas, el cual concluyé
con una serie de recomendaciones para la transformacion de estas instituciones, expresadas
en el documento “Estrategias para mejorar la calidad de la educacion superior en México”,
estrategia articulada en torno a siete programas (superacion académica, mejoramiento de la
investigacion, posgrado, educacion continua, extension cultural, administracién, y apoyo al
bachillerato), que fueron ejecutados bajo la supervisién de dependencias pertenecientes al
gobierno federal.

Dichos programas, estuvieron destinados a reconocer el mérito acumulado y la capacidad de
los individuos, asi como a respaldar proyectos de reforma institucional o mejoramiento de las
capacidades instaladas; todos fueron disefiados y puestos en practica, al margen de los
presupuestos ordinarios de funcionamiento de las instituciones asi como de las relaciones
salariales convencionales; simultaneamente, brindaron a los establecimientos de educacién
superior la posibilidad de obtener fondos adicionales para la realizacion de actividades
especificas, con la condicidn de aceptar nuevas reglas de acceso a ellos (Kent et.al., 1998).

Esto es, los Programas de Financiamiento Adicional (PFA) sustituyeron asi un esquema en el
cual la Secretaria de Educacién Publica (SEP) era el Unico y exclusivo organismo proveedor de

fondos por otro mas diversificado, en que varios organismos, con recursos de diferente
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procedencia, administraban programas propios.

Derivado de las acciones planteadas por el PME, y con el motivo de la presentacion del
Programa Nacional de Ciencia y Modernizacién Tecnoldgica 1990-94, Carlos Salinas de Gortari
indicd de manera precisa que:

(...) "b. se instituyen las becas al desempefio académico para recompensar permanencia,
calidad y dedicacion de tiempo completo de los profesores de las instituciones de educacion
superior del pais, con claros criterios de reconocimiento a la vocacion magisterial y a la
investigacion" (...) (Moctezuma Barragan, 1993: 198 en Comas, 2003)

Quedé asi marcado el significado y el caracter de la evaluacién desde el punto de vista
gubernamental. Como sus principales fines destacaron recompensar y estimular el desempeiio
en docencia e investigacion y medir la eficacia para alcanzar mayor calidad y excelencia en la
organizacién y las funciones universitarias, el reconocimiento de algunas deficiencias vy
necesidades del sistema educativo, la propuesta de una recuperacion salarial con base en
estimulos y/o recompensas econdmicas al desempefio y productividad en docencia e
investigacion (deshomologacién salarial), asi como la inyeccién de recursos al sistema, en la
busqueda de la permanencia de los profesores en sus instituciones.

El Programa para la Modernizacién Educativa proponia el cambio "cualitativo" a partir del
establecimiento de estructuras de promocién del trabajo académico en docencia e
investigacion y, el Programa de Becas al Desempefio instituia los incentivos econémicos para
los resultados de la promocidn anterior basados en estimulos y/o recompensas econdmicas
gue cada institucion universitaria publica adaptd, con base en sus estructuras orgdnicas y en
las caracteristicas de su planta académica, tanto para complementar los procedimientos de
superacion, actualizacién y perfeccionamiento continuo de las capacidades de los maestros,
como para promover mas calidad en los productos de la docencia y la investigacién (Rondero,
2005).

Mediante la creacién del fondo para la modernizacién de la educacién superior (FOMES) se
asignaron recursos extraordinarios a las instituciones para realizar proyectos especificos en
funcién de los resultados obtenidos en los procesos de evaluacién. En esta ldgica, el gobierno
dispuso otorgar apoyos complementarios siempre que se compruebe mediante "indicadores
objetivos", la calidad y viabilidad de los proyectos institucionales, es decir, en tanto garanticen
el cambio de sus formas de organizacién o demuestren su impacto en el mejoramiento
académico-administrativo de la institucion. En el mismo sentido, el Consejo Nacional de
Ciencia y Tecnologia (CONACyT) con recursos del Banco Mundial y del gobierno mexicano
instald el Programa de Apoyo a la Ciencia en México (PACIME) (Kent et.al., 1998).

Asi, a partir de este momento, el subsidio directo a las universidades deja de ser considerado
por el gobierno como via privilegiada para alcanzar la recuperacién financiera de las
instituciones. En su lugar, se ubican el financiamiento gubernamental extraordinario y la
capacidad institucional de diversificacion de sus fuentes de ingresos.

En la realizacién de la Vigésima Reunidn de la CONPES, en abril de 1991, se establecen como
programas interinstitucionales de alcance nacional: formacién de personal académico,
infraestructura académica y red nacional de bibliotecas, diversificacién de politicas salariales
(deshomologacién), mejoramiento de los procedimientos para otorgar los subsidios y para
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otras gestiones ante dependencias del gobierno federal, programas interinstitucionales de
investigacion (lbarra, 1998:405-406).

En 1992, la Comisién Nacional de Evaluaciéon (CONAEVA) de la SEP presentd el programa “La
Carrera Docente del Personal Académico”, financiado con recursos radicados principalmente
en la Secretaria de Hacienda e inicialmente, en un 12%, por aportaciones estatales o propias
de las universidades publicas al que estaba destinado; este programa absorbié y amplié el
programa anterior de becas al desempeiio iniciado en 1990 y estuvo disefado, en su primera
etapa, como una réplica del SNI, utilizo criterios similares orientados a definir por una parte un
concepto de calidad profesional y por la otra las caracteristicas de los beneficiarios en cuanto
a tiempo de dedicacién y nivel educativo donde ejercen la docencia.

No obstante, en este marco, las instituciones participaron en la operacién del Programa mds
gue en el SNI, elaborando reglamentos propios aunque basados en los lineamientos de la
CONAEVA vy precisando los criterios para la asignacién de los estimulos, lo cuales, por norma,
fueron abiertos al 30% del personal académico de tiempo completo o medio tiempo (Kent,
et.al.,1998).

En 1993, la ANUIES lanzé el Programa Nacional de Superacion del Personal Académico
(SUPERA); dirigido e instrumentado por la Secretaria General Ejecutiva de la Asociacién bajo la
coordinacion del Secretariado Conjunto de la CONPES, estuvo orientado para que los
profesores de las instituciones afiliadas obtengan un posgrado y a consolidar la oferta en ese
nivel; a diferencia de los programas similares que la ANUIES habia administrado
anteriormente, SUPERA no asignd recursos en funcién de solicitudes individuales sino de un
plan institucional para la formacidn de la plantilla.

Todos estos programas carecieron de un caracter de obligatoriedad, por lo que la
participaciéon en ellos, individual o institucional, fue voluntaria. Fueron selectivos y
competitivos: atendieron sélo una parte de sus beneficiarios potenciales, distribuyendo
ademads recursos cuyos montos eran muy variables, salvo en el caso de la Carrera Docente
gue, por ser basado en la plantilla, aportd recursos de manera sostenida y continua a las IES.

Se caracterizaron ademads por emitir reglamentos detallados sobre los procesos de evaluacion
gue median la factibilidad y calidad de las solicitudes presentadas asi como su coincidencia
con las lineas prioritarias en cada programa; mostraron también una preferencia marcada
hacia mecanismos colegiados y evaluacién por pares. Sustituyeron asi en su ambito de
competencia las reglas tradicionalmente opacas y las negociaciones cerradas, para otorgar el
presupuesto universitario por otras formalmente definidas y otorgaron, mediante esos
mecanismos, fondos no regularizables, por periodos cortos aunque de duracion diversa (Kent
et.al, 1998).

Los montos para cada programa estaban amarrados a los resultados de la evaluacién de cada
profesor y no podian ser homologados al tabulador salarial, lo cual, aparté a las organizaciones
sindicales universitarias, ya que no pudieron intervenir en la negociacion de dichos recursos.
De tal suerte, comenzaron a producirse nuevas formas de organizacion, ahora de indole
personal y meritocratica, ya no colectiva y cada vez menos mediante las usuales practicas de
presion sindical (Heras, 2005).
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Como se observa, las politicas de educacion superior se