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RESUMEN

En la actualidad, no cabe duda de que la tecnologia es protagonista esencia en e contexto
laboral y organizacional. Su estudio se ha constituido como un dominio propio de los psico-
logos del trabajo y de las organizaciones. El objetivo de este trabajo consiste en revisar la
literatura existente sobre la innovacion tecnol 6gica. Desde hace algin tiempo, se han formu-
lado diferentes perspectivas tedricas en torno a este campo aunque, en la actualidad, requie-
ren una revision. Este trabajo proporciona una perspectiva aternativa méas reciente y evolu-
cionada sobre la innovacion tecnol6gica desde la consideracion de ésta como un proceso de
cambio organizacional.

ABSTRACT

Undoubtedly, technology nowadays plays akey role in labour and organization environment.
Thisfield has become a domain for work and organization psychologists. This paper reviews
exigting literature on technologica innovation. Different views have been framed concerning this
field, though they already require arevision. An alternative and devel oped approach on techno-
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logicd innovation is shown in this paper, focused on the process of organizational change.
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1. INTRODUCCION

El estudio de laincorporacién de nue-
vas tecnologias a ambito organizacional
se remonta a muchos afios atras. Sin
embargo, tan sélo desde hace unas pocas
décadas se ha considerado como una par-
cela de estudio e intervenciéon de los psico-
logos del trabajo y de las organizaciones.
A pesar de ello, la situacién actual de la
literatura sobre el tema ha sido descrita por
algunos autores como compleja, diversa,
fragmentada e incluso contradictoria (Kim-
berly y Evanisko, 1981; Meyer y Goes,
1988; King, 1990; Wolfe, 1994). Las razo-

nes que han propiciado dicha situacién
son, principal mente, de naturaleza histori-
ca (p.e. ladiversidad de disciplinas que
han abordado su estudio o el sesgo econé-
mico que ha prevalecido), metodol dgica
(p.e. confusion respecto del nivel de andli-
sis estudiado y operacionalizacion precisa
del constructo) y/o conceptual (p.e. multi-
plicidad de acepciones utilizadas) (Martin,
1995 y Martin, Orengo y Martinez, 1997).

Sin embargo, larecencia de su estudio
por parte de los psicologos organizaciona
les no ha impedido la realizacion de
importantes esfuerzos de invesigacion en
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este ambito de estudio, con el objeto de
clarificar y homogeneizar los avances tet-
ricos y hallazgos empiricos. Si bien los
resultados al canzados no son total mente
satisfactorios podemos decir que, en el
momento actual, contamos con un cuerpo
de conocimientos complejo para avanzar
en esta linea de trabgjo. En este contexto,
se sitéia €l objetivo del presente estudio al
examinar laliteratura psicosocial acercade
la innovacién tecnol 6gica en el contexto
organizacional.

Para ello, primero revisamos brevemen-
te las distintas concepcutalizaciones gene-
radas en torno a términos como "tecnolo-
gia", "innovacién tecnolégica' y "cambio
tecnoldgicao”. En segundo lugar, nos ocu-
pamos de |as distintas perspectivas tedricas
en torno al estudio de la innovacion tecno-
|6gica en la organizacién, distinguiendo
por una parte, la perspectiva clasica u
ortodoxa que defiende un determinismo
tecnol 6gico actualmente en desuso; y por
otro lado, las perspectivas actuales de la
innovaci6n tecnoldgica considerandola
bien como un tipo de innovacion organiza-
cional o bien como un proceso de cambio
organizacional. Parafinalizar el presente
trabajo, planteamos lo que pretende ser
una reflexion acerca de la situacién actua
de este campo de estudio.

2. DELIMITACION CONCEPTUAL

Laclarificacion del concepto de "Tec-
nologia' en el contexto laboral y organiza-
cional resulta extremadamente complejo
dada la multiplicidad de enfoques con que
ha sido tratado el tema (Prieto, Zornoza,
Orengo y Peird, 1996). Como afirma
Weick (1990) la tecnologia se caracteriza,
ente otras cosas, por su ambigiiedad ya que
es posible referirse a ella de muy diversos
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modos segun sea el aspecto que se resalte.
Dada la diversidad de definiciones, usos e
interpretaciones concedidas al término, en
e presente trabajo las hemos agrupado en
torno a cinco modos de entender el con-
cepto de tecnologia. Cabe sefialar que
mientras que las tres primeras formas se
corresponderian con los principales usos
de dicho término en € terreno de las cien-
cias sociales en general (Winner, 1977),
las dos ultimas aluden principal mente al
ambito organizacional donde la tecnologia
ha sido una importante protagonista en las
Ultimas décadas.

Por otra parte, conviene comentar que la
existencia de distintos modos de entender
la tecnologia no implica que las diversas
definiciones en torno a este tema sean
excluyentes entre si. En este sentido, el
andlisis de dicho término nos muestra que
se producen solapamientos entre las diver-
sas conceptualizaciones y que, por tanto,
unas estan incluidas en otras de mayor
amplitud conceptual. Lo que si esta claro
es que en cada caso se resaltan aspectos
diferentes, y que éstos han evolucionado
con el transcurso del tiempo segln las
demandas que en cada momento |los profe-
sionalesy los tedricos de la organizacion
han ido poniendo de manifiesto. Este plan-
teamiento nos lleva arealizar un andlisis
cronolégico del uso que el término "tecno-
logia' hatenido alo largo del tiempo.

Asi, siguiendo |a propuesta de Winner
(1977) el término tecnologia ha sido
empleado en el ambito de las ciencias
sociales en genera de tres modos diferen-
tes: como maquina o hardware, como téc-
nica o como disposicién ordenada de ele-
mentos.

La consideracién de la tecnologia como
maquina o hardware fue la primera apro-
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ximacién. Esta acepcion se refiere a cual-

quier aparato, maquina u otros dispositivos
fisicos. Con el transcurso del tiempo las
investigaciones comenzaron a entender la
tecnologia no s6lo como una herramienta
mecanica sino también como un conjunto

de conductas y cogniciones propias de la
accion humanay que, por tanto, componen
un acto instrumental, es decir, la conside-

racion de la tecnologia como técnica. Asi,

desde esta segunda acepcién del término,

la tecnologia se entiende como conoci-

miento y éste es el responsable de transfor-

mar los inputs en outputs (Porter, Lawer y

Hackman, 1975; Peird, 1990 y Scott,

1992). Cuando latecnologia comienza a
comprenderse como una disposicion espe -
cifica de materiales, personasy tareas que
deben realizarse en un contexto estamos
entrando ya en la consideracién de la
misma en el ambito de la organizacioén.

Otros autores se han referido a ello como
sistema técnico de trabajo (Hunt, 1972y

Peird, 1999) o como "campo tecnol 4gico"

destacando, sobre todo, "el espacio social

en € que la estructuracién de instituciones
y personas ocurre en relacién con conjunto
detécnicas’ (Friedman, 1994, pag. 370).

Esta Ultima acepcién del término tecno-
logia es la que predomina actualmente.
Ahora bien, cabe sefidar que los profesio-
nales o tedricos de la organizacién emple-
an otros términos para referirse al mismo
fenédmeno, esto es, la incorporacion de
nuevas herramientas de trabgjo en un con-
texto laboral determinado. En concreto, los
términos a los que estamos audiendo son
lainnovacién tecnoldgicay el cambio tec-
noldgico, de los que pasamos a ocuparnos
a continuacion.

Por lo que serefiere a primero, lainno -
vacién tecnolégica, de nuevo, latermino-
logia empleada no ha estado exenta de pro-

blemas debido a la diversidad de su signi-
ficado. Asi, laliteratura que considerala
innovacién tecnol 6gica como un tipo de
innovacién organizacional se ha caracteri-
zado por importantes debates tedricos
entre los que cabe destacar la considera-
cién de lamisma como producto vs. proce-
s0. Los defensores de la innovacién como
producto (Zaltman, Duncan y Holbek,
1973; Kimberly, 1986; West y Farr, 1990
y Alsop, 1996) afirman que ésta es vista
como un resultado tangible tal como un
programa, herramienta o técnica, "que
representa una caracteristica significativa
de la vanguardia en el momento en que
aparece por primeravez" (Kimberly, 1986,
pag. 34). Por el contrario, |os partidarios
de lainnovacion como proceso (cfr. Myers
y Marquis, 1969 y Kanter, 1983 en West y
Altink, 1996; Anderson, 1990) defienden
gue constituye un curso de accion que
implica"la emergencia, implantacién o
imposicién de nuevas ideas que son segui-
das hacia su implantacion... através de dis-
cusiones interpersonales y sucesivas remo-
delaciones de la propuesta original alo
largo del tiempo" (cfr. Anderson, 1990,
pag. 3, en Anderson y King, 1993).

En el marco de esta Gltima forma de
conceptualizacién de la innovacion como
proceso, Frost y Egri (1991) introducen
y/o matizan un aspecto relevante al referir-
se alanocion de innovacién como "l ele-
mento de cambio que se inicia en un
mundo material y/o social como parte de
un proceso de renovacion que con frecuen-
ciaimplicalaalteracion de las relaciones y
los modos previos de hacer las cosas”
(pég. 233), destacando, sobre todo, las
importantes implicaciones que el fenéme-
no innovativo puede tener en la organiza-
cion.

Este ultimo modo de entender |ainno-
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vacion hallevado a algunos autores a la
segunda forma de denominar a fenémeno
organizacional del que nos estamos ocu-
pando, esto es el cambio tecnol6gico
(Anderson y Tushman, 1990; Tushman y
Rosenkopf, 1992; Friedman, 1994; Prieto,
Zornozay Peir6, 1997; DelaTorrey
Conde, 1997, 1998). De uno u otro maodo,
bien empleando el término de innovacion
tecnolégica o bien el de cambio tecnol gi-
co, € denominador comin de los trabajos
mas recientes en este ambito de estudio
consiste en laconsideracién y, por tanto, la
atribucién de aspectos tales como dinamis-
mo, especificidad, interrelacion y aspectos
sociaes a la accion humana de incorporar
una nueva herramienta de trabajo en el
contexto organizacional .

Ademés, es conveniente sefiadlar que la
coexistencia de |os términos utilizados pre-
ferentemente en la actualidad, innovacion
tecnoldgicay cambio tecnoldgico, no
implica confrontaciones entre ellos, sino
gue mas bien uno esta inmerso en €l otro,
esto es, el primero dentro del segundo. Asi,
tal y como afirmaban West y Farr (1990)
"ciertamente toda innovacién en términos
organizacionales es cambio. Aunque no
todo cambio es innovacion" (pag. 11). De
este modo, lainnovacién constituye una
parceladel cambio organizacional. En con-
creto, la que recoge la intencionalidad del
beneficio a obtener, junto a caracter nove-
doso del término. En este sentido, Hosking
y Anderson (1992) sefialan que hablar de
innovacion implica cambio paramejorar.

En suma, a nuestro modo de ver son las
distintas formas de entender la tecnologia
y laincorporacion de la misma ala empre-
salas que han ido configurando la literatu-
ra en torno a este ambito de estudio. Ello,
es precisamente el propésito que guia el
desarrollo del siguiente apartado en €l que
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trataremos de revisar las distintas perspec-
tivas tedricas de la innovacién o cambio
tecnol égico, deteniéndonos, sobre todo, en
las que actualmente se encuentran en uso.

3. PERSPECTIVASTEORICASDE
LA INNOVACION TECNOLOGICA

Lainvestigacion sobre innovacion o
cambio tecnolégico est4, al igual que en
otros ambitos de estudio (p.e. Motivacion,
Satisfaccién laboral, Psicologia Social de
los grupos, Comunicacién organizacional,
Estructura organizacional, Liderazgo y
Toma de decisiones, etc.....), estrechamen-
te relacionada con la propia historia de la
Psicologia del Trabajo y de las Organiza-
ciones, pues su desarrollo sigue caminos
paralelos. Aln mas, podriamos afirmar que
la consideracion conjunta del concepto de
tecnologia, concepto de organizacion y
mision organizacional y, sobre todo, su
evolucién alo largo de latiempo es lo que
ha ido conformando la teoria organizacio-
nal a un nivel genera, y la de la teoria de
la innovacién tecnol 6gica mas concreta-
mente.

En este sentido, actualmente se piensa
que €l uso de la tecnologia debe ser consi-
derado como una via mas de entre las
muchas que cualquier organizacién posee
0 emplea para conseguir sus fines. Ahora
bien, la mera posesion de |as tecnologias
no es suficiente para alcanzar el éxito
(Davis, 1995), sino més bien los diferentes
modos en que éstas sean concebidas,
incorporadas y gestionadas en el contexto
organizacional lo que contribuira en buena
medida al logro de su eficaciay su eficien-
cia. Asi, encontramos en laliteratura sobre
€l tema evidencia desde la que se pone de
manifiesto que similares tecnologias han
[levado a resultados muy diferentes (Oster-
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man, 1991; Attewell, 1992). En definitiva,
la tecnologia es considerada como un
agente potencial de cambio (Heller, 1998)
0 una oportunidad para favorecer procesos
de estructuracion en la organizacién
(Roberts y Grabowski, 1996)*, aunque su
funcionamiento real, probablemente, viene
influido por la mision organizacional que
subyace en cada caso.

Nuestra intencién en este punto es
poner de manifiesto laimportanciay estre-
cha relacién que la teoria de organizacion
puede tener en el desarrollo tedrico de la
innovacién tecnolégica en el contexto
organizacional. A tal fin, el cuadro 1 ha
sido elaborado con €l propdsito de relacio-
nar el desarrollo de lateoria organizacional
junto con el desarrollo del concepto tecno-
logiay lainnovacion o cambio tecnol 6gico
en la organizacion.

Como se puede observar, dicho cuadro
ha sido elaborado a partir de excelentes
revisiones realizadas anteriormente, tanto
en el ambito de la teoria organizacional
(Pfeffer, 1982; Clegg y Hardy, 1996 y
Blas, 1998) como en el de lainnovacion
tecnoldgica y organizacional, asi como del
cambio tecnoldgico (Markus y Robey,
1988; Wolfe, 1994 y De la Torre y Conde,
1998).

En primer lugar, y de acuerdo con
Clegg y Hardy (1996) € objeto de estudio
de la teoria organizacional comienza por la
consideracion de las organi zaciones como
entidades u objetos empiricos, que pueden
ser definidos a partir de una serie de
dimensiones. En relacion con ello, cobra
sentido la concepcién de la organizacién
como instrumento de racionalidad parala
consecucién de un conjunto de objetivos
bien definidos (Blas, 1998), y donde son,
principal mente, los factores externos (p.e.

la tecnologia) |os responsables del com-
portamiento de las personas y las organiza-
ciones (Pfeffer, 1982).

En este marco, la tecnologia es conside-
rada Unicamente como una méaquina con
una influencia importante sobre la organi-
zacion. De hecho, los distintos trabajos y
model os que han defendido esta postura
mecanicista-tecnolégica (De la Torre y
Conde, 1998) han sido referidos en la lite-
ratura sobre el tema como los modelos del
"imperativo tecnolégico" (Markusy
Robey, 1988; Orlikowski, 1992). En el
ambito mas general de la innovacion orga-
nizacional todo ello mantiene cierta corres-
pondencia con la tradicion investigadora
conocida por la "difusion de las innovacio-
nes' desde la que se persigue, basicamen-
te, descubrir el patron de difusion de una
innovacién através de una poblacion de
potenciales organizaciones usuarias
(Wolfe, 1994).

En segundo lugar, se produce un cam-
bio en el objeto de estudio de la teoria
organizacional, pues los distintos investi-
gadores comienzan a resaltar el espacio
especifico en el que esa entidad u objeto
empirico, esto es la organizacién, se cons-
tituye como tal (Clegg y Hardy, 1996). En
este sentido, comienza a tener importancia
la consideracion del factor humano, las
relaciones sociales que tienen lugar en la
organizacion y el caracter abierto de la
misma (Blas, 1998). Asi, los miembros
organizacionales realizan elecciones racio-
nalesy libres que tienen lugar tras la valo-
racion de los distintos cursos de accion
posibles (Pfeffer, 1982).

El papel que latecnologia adquiere en
este contexto supone la consideracion de la
misma como técnica al destacar los aspec-
tos cognitivos. Asi, y dado que el objeto de
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Cuadro 1.

RELACIONESENTRE LA TEORIA ORGANIZACIONAL,

EL CONCEPTO DE TECNOLOGIAY LA TEORIA DE INNOVACION
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estudio pasa a ser la organizacion, los estu-
dios realizados siguen los planteamientos
de la concepcion sociochumanay los princi-
pios del enfoque sociotécnico (De la Torre
y Conde, 1998) desde los que seresaltan la
importancia de los factores sociales y psi-
cologicos, asi como su papel como media-
dores en laincidencia de la tecnologia
sobre la conducta organizacional. En este
contexto, empieza a cobrar importancia el
descubrimiento de las variables organiza-
cionales que favorecen o inhiben el desa-
rrollo de la innovacion tecnol6gica u orga
nizacional (p.e. liderazgo, clima, la cultura,
conocimientos, etc.). Tales estudios res-
ponden a lo que se ha denominado mode-
los del "imperativo organizacional" (Mar-
kus 'y Robey, 1988) o ala tradicion
conocida como cualidad de la organizacion
parainnovar ("organizational innovative-
ness") (Wolfe, 1994) en el ambito de la
innovacién organizacional.

En ultimo lugar, destacamos laimpor-
tancia que recientemente se le concede al
proceso social de organizar (Clegg y
Hardy, 1996). En este marco, se considera
gue la organizacién, como sistema social,
gue es también posee la funcion de con-
templar las relaciones de poder (p.e. coe-
xistencia de intereses divergentes, conflic-
tos) que se desarrollan en su seno y servir
de medio para la expresion de la cultura
institucional que se impone desde fuera
(Blas, 1998). Asi, la conducta de los
miembros organizacionales emerge a partir
de una interaccion dindmica entre las cir-
cunstancias externasy los intereses inter-
nos (Pfeffer, 1982).

Desde tales consideraciones, latecnolo-
giaes vistacomo una sistema técnico o una
disposicion especificay organizada de
materiales, personasy tareas. En el ambito
concreto de lainnovacion tecnolégica, y

siguiendo la propuesta de Pfeffer (1982),
|os distintos estudios se agrupan bajo lo que
se ha denominado la perspectiva emergente
(Markusy Robey, 1988). Desde estaforma
de concebir &l funcionamiento organizacio-
nal se resaltan los aspectos de origen politi-
co (p.e. conflicto y poder) asi como € desa-
rrollo de un enfoque sistemico-procesual
gue resaltalaglobalidad y el proceso del
fenémeno en cuestién (De la Torrey
Conde, 1998). En dltimo lugar, y en el
ambito de lainnovacion organizacional, la
mayor parte de estudios han seguido la
aproximacion a proceso de lainnovacion.

Por tanto, y siguiendo la l6gica expuesta
en el cuadro anterior, las distintas perspec-
tivas teoricas en torno al estudio de la
innovacion tecnoldgica en la organizacion
han sido reagrupadas en dos grandes blo-
gues para su desarrollo en el siguiente
apartado:

« Por una parte, el reconocido determi-
nismo tecnol 6gico, que constituye lo
gue hemos denominado la perspectiva
ortodoxa de este topico de investiga-
cion.

« Por otra parte, las perspectivas actua-
les de lainnovacion tecnol égica que, a
nuestro juicio, son utilizadas por los
diversos investigadores: a) lainnova-
cion tecnoldgica considerada como un
tipo de innovacion organizacional, y
b) lainnovacién tecnol égica conside-
rada como un proceso de cambio orga-
nizacional.

3.1. Per spectiva ortodoxa. Deter minismo
tecnolgico

El andlisis de la relacion entre la tecno-
logiay la organizacién nos obliga a
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remontarnos al conocido aunque cada vez
menos defendido imperativo tecnol dgico.
L os principios béasicos que guiaron esta
aproximacion —objetividad e independen-
cia de la tecnologia de acuerdo a sus leyes
internas, desarrollo y funcionamiento de la
misma realizado exclusivamente por
expertos y determinacion de la estructura
de la organizacion (Davisy Taylor, 1976)-
fueron defendidos durante algin tiempo
por numerosos estudios (Braverman, 1974;
Ellul, 1974) desde los que se reflegjala
sumision humana ante la maquina. Asi,
esta corriente de pensamiento limita la
conducta de los individuos y las organiza-
ciones (Markus y Robey, 1988) a no con-
siderar la accion humana en el desarrollo,
apropiacion y cambio de la tecnologia
(Orlikowski, 1992), proporcionando por
tanto escasa importancia a la interaccion
entre latecnologiay la organizacion.

La absoluta predictibilidad de los cam-
bios tecnol 6gicos introducidos en el con-
texto organizacional que subyace a esta
orientacion determinista, junto con la esca-
sa consideracion del agente humano da
cuenta del mantenimiento de latesis de la
descualificacion, desarrollada basicamente
por Braverman (1974) en el marco de esta
aproximacion tedrica. Desde esta tesis se
mantiene que, a pesar del potencial emanci-
pador que latecnologia posee, ésta esreite-
radamente utilizada para expropiar las
habilidades de | os trabajadores e incremen-
tar el control sobre el proceso de trabajo.
En este sentido, y de acuerdo con el pensa-
miento taylorista, predominante en la
época, ladireccion de la organizacion deli-
beradamente realiza una fragmentacion de
los puestos de trabajo, separando aquellas
tareas que requieren capacidades intel ecti-
vas de las que no las requieren, dando lugar
a una polarizacion de la fuerza laboral
(Burris, 1989). En definitiva, la descualifi-
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cacioén que se prevé desde esta perspectiva
se basaria en las oportunidades de separar
las operaciones de control de las operacio-
nes de gjecucion, asi como la busqueda de
lareduccién de costes por parte de ladirec-
cion (Symony Clegg, 1991; Prieto et al.,

1996). La mision organizacional, que
acomparfia a este "modo de ver", consiste
basi camente en la obtencion de la méaxima
rentabilidad y en lareduccion de los costes.

La mayor parte de trabajos realizados
en el marco de esta corriente, como sefia-
lan Magjchrzak y Borys (1998), se limitaba
alarealizacion de estudios comparativos
tanto de las tareas, |0s puestos de trabajo
y/o las ocupaciones respecto de su uso,
bien con tecnologias "nuevas' o "vigjas".
Asi, las diferencias encontradas en las
dimensiones organizacionales como conse-
cuencia de laincorporacion de las tecnolo-
gias eran descritas y evaluadas en términos
de "impacto" (Markusy Robey, 1988;
Prieto, Zornozay Peir6, 1997; Majchrzak
y Borys, 1998).

A pesar de todo ello, y aunque actual -
mente predomina una vision critica sobre
esta corriente de pensamiento, cabe sefialar
laimportancia que € determinismo tecnol 6-
gico hatenido como sustrato tedrico para el
desarrollo de otros modos alternativos de
estudio de lainnovacién tecnoldgica en el
contexto organizacional. Asi, en los
siguientes apartados el objeto de nuestra
revisién se centra en las perspectivas alter-
nativas utilizadas para el estudio de lainno-
vacion tecnolgica en las Ultimas décadas.

3.2. Per spectivas actualesdela
innovacién tecnolégica

Lainvestigacion desarrollada en torno
al &mbito de la innovacion tecnolégica en
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las Ultimas décadas puede ser agrupada en
dos grandes tradiciones: por una parte,
aquella que considera la innovacion tecno-
[6gica como un tipo de innovacién organi-
zacional siguiendo la aproximacion socio-
técnica; y por otra parte, aquella que la
conceptualiza como un proceso de cambio
organizacional. Desde una u otra tradicién
al estudio de la innovacion tecnolégica se
han logrado avances tedricos y hallazgos
empiricos.

3.2.1. Innovacién tecnoldgica como
innovacion organizacional

Como ya hemos visto, desde la vieja
teoria de la organizacion cientifica del tra
bajo, coherente con la metafora mecanicis-
ta de la organizacion (Morgan, 1990), ésta
era considerada meramente un instrumento
de racionalidad (Blas, 1998) y la tecnolo-
gia, como unavariable fisicay objetiva,
adquiria una gran relevancia, dada su capa-
cidad para determinar los pardmetros de
funcionamiento organizacional, asi como
la subsecuente adaptacion del sistema
socia (cfr. Stymne, 1989 en Kolodny, Liu,
Stymney Denis, 1996).

Como ya se haindicado, la aparicion
posterior del movimiento de las "relacio-
nes humanas' desplaza el objeto de interés
de los investigadores hacia los valores
humanosy sociales en el seno de la organi-
zacion, considerando a ésta como campo
de relaciones e interacciones sociales y
grupales (Blas, 1998). Asi, el reconoci-
miento de la dimensidn social en el con-
texto organizacional, de acuerdo con la
metafora organica de la organizacion
(Morgan, 1990), cambi6 la direccion en €l
desarrollo de la teoria organizacional con-
cediendo un papel preponderante a factor
humano. No obstante, la tecnologia toda-

via es considerada, a menos en un princi-
pio, independiente del sistema social. Sin
embargo, cabe sefialar que todos estos
acontecimientos fueron arrojando luz para
el progreso de futuros desarrollos tedricos,
como fue el caso de la aproximacion
sociotécnica.

El surgimiento de la corriente sociotéc-
nica en la década de los afios 50 soslaya,
en parte, la importante limitacion del
determinismo tecnol6gico al considerar €l
sistema social en relacion con el sistema
técnico. Asi, desde esta teoria se aboga por
la optimizacion conjuntay simultanea de
ambos sistemas con el proposito de incre-
mentar la satisfaccion en e puesto de tra-
bajo y la productividad de los trabajadores
(Trist, Higgin, Murray y Pollock, 1963;
Davisy Taylor, 1976). No obstante, este
enfoque no ha estado exento de criticas, la
mayoria de ellas han consistido en la difi-
cultad de operacionalizar adecuadamente
los constructos debido, principal mente, a
soluciones excesivamente estandarizadas
y, por tanto, sin una orientacion de disefio
explicita (Eijnatten, Hoevenaars y Rultte,
1992; Sitter, Hertog y Dankbaar, 1997).
Por otra parte, y a pesar de que este mode-
lo ha sido desarrollado por cientificos
sociales, no era posible maximizar € com-
ponente social sin perjudicar €l potencial
tecnol égico. Por €ello, la aplicacién de estos
supuestos sociotécnicos a la préactica con-
duce a una suboptimizacién de ambos
componentes, técnico y socia, "aunque la
disposicion exacta sera contingente con
diferentes circunstancias en cada caso"
(cfr. Mumford, 1983 y Heller, 1997,
Heller, 1998).

Es, precisamente, desde la corriente
soci otécnica donde la innovacion tecnol 6-
gica se vincula a estudio de la innovacion
organizacional. En este sentido, la innova-
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cion tecnol égica se considera un tipo espe-
cifico de innovacién organizacional tal y
como se explica a continuacion.

Ahora bien, cabe sefidar que el estudio
de lainnovacién organizacional tiene sus
antecedentes en una marcada orientacion
econdémica cuyo maximo representante fue
Rogers (1983), y que ha sido fuertemente
reconocida como latradicion de la"difu-
sién de las innovaciones'. Dado que esta
aproximacion tedrica de la innovacion
transciende nuestro objeto de estudio, esto
es, lainnovacion en el contexto de la orga-
nizacién, no abordamos su desarrollo tedri-
€0, aungue si queremos dejar constancia de
su importancia como desencadenante de
desarrollos posteriores en este campo de
estudio.

Las revisiones tedricas realizadas por
distintos estudiosos del fendmeno innova-
tivo (Piercey Delbecq, 1977; Rogers,
1983; West y Farr, 1990; Wolfe, 1994;
King y Anderson, 1995; Slappendel, 1996)
confirman que la innovacién tecnol égica
ha sido estudiada como un tipo especifico
de innovacion organizacional. Dicha con-
sideracion se enfoca bien desde la capaci-
dad o cualidad de la organizacién para
innovar ("organizational innovativeness')
(Wolfe, 1994), tomando en consideracion
los determinantes que inhiben o facilitan la
innovacion organizacional (West y Farr,
1990; King y Anderson, 1995), o bien
desde lo que se ha denominado la perspec-
tiva estructuralista de la innovacién (Slap-
pendel, 1996).

Asi pues, son diversas las etiquetas uti-
lizadas para referirse a la misma corriente
de pensamiento. Reciben uno u otro nom-
bre segin aludan a la variable dependiente
de los estudios (capacidad o cualidad inno-
vadora de la organizacion) o a la indepen-
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diente (estructura de la organizacién, tipos
de innovacién, ambiente, etc.). No obstan-
te cabe sefidlar que, el propdésito de todos
los estudios ha consistido en la identifica-
cién de los aspectos favorecedores de la
innovacion en la organizacion y no del
patrén de difusién de tal innovacion, como
venia siendo habitual en los estudios pre-
vios. La unidad de andlisis pasa a ser la
propia organizacion.

A partir de las distintas relaciones entre
variables puestas de manifiesto en lalitera-
tura (Rogers, 1983; West y Farr, 1990;
Anderson y King, 1993; Wolfe, 1994;
King y Anderson, 1995; Martin, 1995;
Martin, Orengo y Martinez, 1997) se
advierte que: por una parte, la variable
dependiente ha sido frecuentemente opera-
cionalizada a partir del nimero de innova-
ciones que la organizacion lleva a cabo; y
por otra parte, las distintas variables pre-
dictoras de la propensién a innovar han
sido agrupadas en distintos bloques:. carac-
teristicas o conducta de los miembros de la
organizacion (p.e. lideres), caracteristicas
organizacionales (p.e. tamafio o estructu-
ra), caracteristicas ambientales (p.e. com-
plejidad ambiental) y caracteristicas de la
innovacion (p.e. tipos de innovacion o cri-
terios diferenciadores). Precisamente, €l
tipo de innovacion bajo estudio fue uno de
los criterios clasificadores més recientes
dado que, con €l transcurso del tiempo, los
distintos investigadores fueron tomando
conciencia de que los determinantes de la
innovacion, facillitadores e inhibidores,
podrian ser diferentes segin la modalidad
de innovacion. A partir de ese momento,
comienzan a surgir los modelos de contin-
genciade lainnovacion organizacional.

En este sentido, diversos autores estan
de acuerdo en la distincién entre las inno-
vaciones técnicas y administrativas (Daft,
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1978; Kimberly y Evanisko, 1981 y
Damanpour, 1987). Desde esta posicién es
posible encontrar numerosos estudios que
han tratado de identificar qué caracteristi-
cas de la organizacién facilitan o inhiben
la innovacion tecnol dgica frente a la admi-
nistrativa (cfr. en Wolfe, 1994). Asi, las
variables organizacional es resultan ser
mejores predictores de las innovaciones
tecnol 6gicas (Damanpour, 1987 y Kim-
berly y Evanisko, 1981), mientras que las
variables individuales poseen un poder
predictor similar en ambos casos (Kim-
berly y Evanisko, 1981); ladistincién entre
los dos tipos de innovaciones ocasiona dis-
tintos procesos de toma de decisiones. de
abajo arriba (bottom-up) para las innova-
ciones técnicas y de arriba abajo (top-
down) para las innovaciones administrati-
vas (Daft, 1978); la receptividad a cambio
afecta, en mayor medida, a las innovacio-
nes técnicas que a las administrativas
(Zmud, 1984). Por ultimo, y de acuerdo
con el modelo dual propuesto por Daft
(1978), € tipo de organizacion contribuiria
a predecir lainnovacion del siguiente
modo: las estructuras mecanicas, caracteri-
zadas por un bagjo profesionalismo y una
elevada formalizacion y centralizacion,
favorecen las innovaciones administrati-
vas, mientras que las estructuras organicas,
con alto profesionalismo y bajos niveles de
formalizacion y centralizacién ayudan a
predecir las innovaciones técnicas.

No obstante, a pesar de la evidencia
empirica mostrada por los estudios que
acabamos de mencionar, no es posible
constatar de un modo claro larelevancia
de ladistincion entre los dos tipos de inno-
vacion, técnicas y administrativas. Estu-
dios posteriores han intentado corroborar
esta contingencia, através de larealizacion
de meta-andlisis, sin éxito (Damanpour,
1991, 1992). Los resultados obtenidos por

este autor pusieron de manifiesto que la
distincién entre tipos de innovaciones no
resultaba tan esencial, y que en todo caso
ésta podia ser considerada como contin-
gencia secundaria de la relacion entre los
determinantes de la innovacion y la adop-
cion de la misma en la organizacion. Sin
embargo, otras variables tales como € tipo
de organizacién bajo estudio resultaron ser
las contingencias primarias entre dicha
relacion.

Hay otros investigadores que no se
muestran de acuerdo con la diferenciacion
de los tipos de innovacion por considerar
que conduce de nuevo a una fragmentacion
de la teoria de innovacion (Gerwin, 1988;
Van de Ven, 1986; Kanter, 1988). Estos
ultimos autores manifiestan que cualquier
organizacion adopta distintos tipos de
innovaciones paralelamente, y que el reto
gue tenemos los investigadores en la actua-
lidad consiste, como ya sefialaron Daman-
pour y Evan (1984), en el estudio de la
congruencia entre las distintas innovacio-
nes.

En suma, algunos autores sefialan que los
aspectos que facilitan la innovacion son
contingentes, no sélo con €l tipo de innova
¢ioén sino también con |a etapa 0 momento
temporal del proceso de innovacion o el
tipo de organizacién, etc. Frost y Egri
(1991) y Bamberger (1991) afirman que la
creacion de dicotomias previas, p.e. innova-
ciones administrativas vs. técnicas, tendria
sentido si realmente lograran explicar las
inconsistencias existentes en lateoriade la
innovacion. Por tanto, se propone que el
andlisis de lainnovacion tecnolégicay su
relacién con la organizacion resulta ser una
contingencia Unica (Swan, 1995), por lo que
debe ser estudiada en relacion con otros
aspectos multiples y variados que se dan en
€l seno de cada organizacion.
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En relacion con la aproximacion tedrica
gue subyace y ha guiado todos los estudios
anteriores cabe sefidlar que, aunque el pen-
samiento sociotécnico ha evolucionado en
sus aplicaciones posteriores, algunos auto-
res han puesto de manifiesto que la com-
plejidad organizacional va més ala que la
mera consideracion de los sistemas técnico
y socia (Davis, 1995). Realmente, €l ana
lisis de lainnovacién tecnol 6gica no puede
ser abordado Unicamente bajo estos
supuestos que enfatizan sobre todo el
caracter estético y predecible de la innova
cién; sino més bien en e seno de una ding
mica organizacional, caracterizada princi-
palmente por la impredictibilidad, la
evolucion temporal alo largo del tiempo,
laflexibilidad, el conocimiento relativo a
lainnovacion, etc... Desde tales aspectos
se va paulatinamente caracterizando, tam-
bién, la naturaleza politica del proceso de
innovacién tecnoldgica en conjuncién con
otros procesos organizacionales. Desde
esta segunda forma de aproximarse a estu-
dio delainnovacion se considera relevante
la realizacion de estudios holisticos que
ayuden a descubrir dicha complejidad
organizacional y el papel que latecnologia
adquiere.

El escaso éxito obtenido por parte de los
investigadores en restaurar la situacion,
complegjay fragmentada, con la que la teo-
ria de lainnovacion en el contexto organi-
zacional se encuentra nos conduce ala
adopcion de una orientacion mas dinamica
y compleja. En suma, como afirma Bam-
berger (1991) estableciendo un simil bas-
tante clarificador al respecto de la situa-
cion, "el puzzle completo no puede ser
encgjado hasta que dispongamos de todas
las piezas' (pag. 287). El autor sefiala la
conveniencia de que laliteratura sobre €l
tema realice estudios Uinicos del proceso de
innovacidn tecnolégica, donde se especifi-
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gue cuidadosamente el nivel de andlisis
empleado, |a etapa/s del proceso de inno-
vacion, la definicion tanto conceptual
como operativa de lainnovacion, etc.; todo
ello con vistas ala acumulacién de conoci-
miento y construccion de una teoria homo-
géneay formal de lainnovacion.

Por tanto, aunque desde las aproxima-
ciones que acabamos de describir se han
alcanzado resultados valiosos e importan-
tes en la construccion de una teoria en
torno a este ambito de estudio, éstos no
resultan suficientes dadas |as limitaciones
existentes que pasamos a comentar a conti -
nuacion. Asi pues compartimos €l criterio
de otros autores (Van de Ven y Rogers,
1988; Van de Ven, Angley Poole, 1989;
Frost y Egry, 1991; Bamberger, 1991;
Wolfe, 1994) que proponen avanzar en la
adquisicién de conocimientos desde una
aproximacion alternativa, que no exclu-
yente, mas afin con una orientacion tran-
saccional que contemple los multiples
aspectos que estan implicados en el desa-
rrollo de la innovacién tecnoldgica en el
seno de la actual complejidad organizacio-
nal.

3.2.1.1. Criticas o limitaciones del
"paradigma tecnoldgico de la innovacion."

Como ya dijimos anteriormente, el estu-
dio de la innovacién tecnol égica, desde su
consideracién como un tipo de innovacion
organizacional, comparte con ésta las limi-
taciones o debilidades que pueden ser atri-
buibles ala adopcién de la aproximacién
conocida como la capacidad innovativa de
la organizacién (organizational innovati -
veness) (Rogers, 1983; Wolfe, 1994).

En concreto, la primacia de la tecnolo-
gia en e contexto de la organizacion o la
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consideracién de lainnovacién tecnol 6gica
de manera independiente de otro tipo de
innovaciones en la organizacion, es cohe-
rente con lo que algunos autores han deno-
minado "paradigma tecnol 6gico” (Dosi,
1982; Frost y Egri, 1991; Friedman, 1994).
Este concepto alude basicamente a patron
conductual que se sigue a adherirse alos
principios tecnocréticos del progreso cien-
tifico (Frost y Egri, 1991). De acuerdo con
Friedman (1994) el paradigma tecnol6gico
implica la existencia de un disefio domi-
nante, un conjunto de funciones que deben
ser gjecutadas y unos heuristicos tecnol 6-
gicos tanto materiales como social es,
donde la mejora, normalmente, implica el
logro de una mayor o més rapida produc-
cioén de productos o de procesos (pag. 368-
369).

Asi, desde |as anteriores consideracio-
nes, €l presente apartado tiene el propésito
de mostrar una sintesis de las principales
limitaciones o debilidades detectadas en la
literatura, y que los seguidores de esta
aproximacion tedrica han arrastrado tanto
en € planteamiento y € desarrollo de sus
estudios, como en la interpretacion de los
resultados empiricos alcanzados. Para €llo,
dichas limitaciones se agrupan en dos blo-
ques diferentes: por una parte, la proble-
matica existente en la conceptualizacién de
lainnovacion tecnolégica; y por otra parte,
la problemética en torno a los aspectos
metodol 6gi cos.

A. Criticas a la conceptualizacion tedrica
de la innovacion tecnol égica

La conceptualizacion predominante de
la innovacion tecnol 6gica, desde lo que se
ha venido denominando €l paradigma tec-
nol égico, posee importantes sesgos que, de
manera reiterada, numerosos investigado-

res han ido poniendo de manifiesto. De
entre todos ellos destacamos aquellos que,
desde nuestro punto de vista, merecen una
especial mencidn por las implicaciones
gue tienen en el desarrollo de aproximacio-
nes tedricas alternativas: la propensién a
innovar ("pro-innovation bias"), laresis-
tenciaa cambio, ladireccion unitariade la
innovacion y "elitismo", la omision del
aspecto temporal y la ausencia de una per-
cepcion plural de lainnovacion.

e Lapropensién ainnovar. "Pro-inno-
vation bias".

Una de las més importantes limitaciones
en el estudio de lainnovacién organizacio-
nal, y por extension también de la innova-
cion tecnol égica, ha consistido en la consi-
deracién positiva de la misma,
independientemente de otros factores. Asi,
lainnovacién ha sido considerada desde
sus inicios como algo bueno, y cuanto
mayor es, mejor consideracion. En este
sentido, Anderson y King (1993) afirman
que "todo ello puede conducir hacia una
concepcidn mas simplista input-output de
lainnovacion que sugiere que mas del fac-
tor X y menos del factor Y permitiran
mayores 0 menores niveles de innovacion”
(pag. 8). De hecho, el propio Rogers la
define en su conocido libro "Diffusion of
Innovations" del siguiente modo:

"La propension ainnovar es la conse-
cuencia de la mayor parte de investigacion
de ladifusion ... unainnovacioén deberia
ser difundida y adoptada por todos los
miembros de un sistema socid, ... deberia
ser difundida mas rapidamentey ... la
innovacion no deberia ser ni re-inventada
ni rechazada" (Rogers, 1983, pag. 92).

Y ademaés, las principales criticas que
realiza el autor son las siguientes:
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"La ausencia de reconocimiento del
sesgo de la propension a innovar es espe-
cialmente dificultoso y potencialmente
peligroso en un sentido intelectual. La
limitacién conduce a los investigadores de
la difusion a pasar por ato €l estudio de la
ignorancia de la innovacioén, olvidar el
rechazo o la discontinuidad de la innova-
cion, olvidar lareinvencion, y fracasar a
estudiar los programas anti-difusion dise-
flados para prevenir la difusién de las
malas innovaciones (Rogers, pag. 92).

"Ciertamente, el primer y mas impor-
tante paso para desprenderse del sesgo de
la propension ainnovar en la investigacion
sobre la difusién consiste en reconocer que
puede existir" (Rogers, péag. 100).

Asimismo, Rogers sefidla que e modelo
de eleccidn eficiente de la teoria organiza-
cional subyace alatradicién de ladifusion.
A este respecto, Abrahamson (1991) indica
gue tal modelo refuerza la "pro-innovation
bias" al sugerir que las organizaciones
independiente y racional mente adoptan
innovaciones técnicamente eficientes.

Algunos autores se han referido a este
sesgo como "technological fix" pararefe-
rirse a la forma de pro-innovacion consis-
tente en la dependencia excesiva de la
innovacion tecnol gica para laresolucion
de problemas organizacionales (cfr. Nel-
kin, 1973 en Rogers, 1983, p&g.92).

* Resistenciaa cambio

Laresistenciaal cambio por parte de los
usuarios ha sido objeto de gran interés por
parte de los investigadores. Ahora bien,
cabe sefialar que habitualmente este tema
ha sido abordado desde perspectivas clési-
cas que incidian en el caracter amenazante
de laresistenciay la diversidad de metas
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por parte de todos los potenciales usuarios
de cambio.

Este modo de interpretar el cambio tec-
nolégico ha sido desgraciadamente fre-
cuente en |la perspectiva que considerala
innovacion tecnol égica como un tipo de
innovacion organizacional, hasta el punto
de ver a quienes se resisten como "los
villanos de lainnovacién” (Frost y Egri,
1991). De manera consistente con €l "pro-
innovation bias', las resistencias a la inno-
vacién son generalmente consideradas
COmMO amenaza mas que como oportunida-
des.

En este contexto, resulta paraddjico que,
de manerareiterada en laliteratura sobre el
tema, se aluda ala necesidad de incorporar
a la organizacion grandes dosis de partici-
pacion por parte de los trabajadores. Sin
embargo, €l propdsito encubierto que tiene
no es otro que favorecer la aceptacion de
los trabajadores y asi poder evitar cual-
quier resistencia por parte de los mismos.
En concreto, este tipo de participacion
basada, més bien, en principios de caracter
taylorista no resulta ser una participacion
plena o efectiva (Munduate, 1992).

Por Ultimo, cabe sefialar que revisiones
recientes realizadas en torno a tema de la
resistencia al cambio (ver King y Ander-
son, 1995 y Heller, 1998) ponen de mani-
fiesto que los supuestos coherentes con la
perspectiva clésica estan siendo sustituidos
por aquellos mas propios de la realidad
actual. Asi, la perspectiva clésica se apoya-
ba sobre la concepcién del cambio como
irracional, amenazante y negativo desde €
gue Unicamente se proponia vencer la
resistencia; por ello, o relevante desde
esta perspectiva, como afirman Hosking y
Anderson (1992), consistia en la elabora-
cion de estrategias y técnicas idéneas para
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la superacién de laresistencia al cambio.
Por otra parte, desde la perspectiva con-
temporanea, se considera que laresistencia
al cambio resulta una accién natural de las
personas a la incorporacion de una nove-
dad (Heller, 1998), y ésta puede resultar
beneficiosa paralaintroduccion de posi-
bles modificaciones o, simplemente, para
aprender de ella.

« Direccién unitaria de la innovacion y
“elitismo".

El estudio de lainnovacion desde la
perspectiva que valora la capacidad inno-
vativa de la organizacién u "organizational
innovativeness' (Wolfe, 1994), ha estado
seducido por lo que se conoce como el
"paradigma de los fines" (cfr. Georgiou,
1973 en Munduate, 1992) desde € que se
afirma, de manera coherente con el modelo
racional de organizacién, la existencia de
metas homogéneas y unitarias, asi como de
un conjunto de alternativas para proceder a
la eleccién éptima en latoma de decisio-
nes.

En e ambito concreto de la innovacion
tecnoldgica, cabe sefialar que, con dema-
siada frecuencia, se ha asumido una "apro-
Ximacién unitaria para la direccion" (Fox,
1973) donde generalmente se mantiene la
asuncion de que todos los miembros de
una organizacion se esfuerzan en la conse-
cucion de los mismos fines o metas. Esta
limitacion del paradigma tecnolégico de la
innovacién es coherente con lo que algin
autor ha denominado "elitismo” a referirse
al hecho de que solamente los expertos o
un grupo de personas seleccionado previa-
mente puede responsabilizarse de la tecno-
logia.

El panorama que acabamos de describir
podria ser el causante de muchos de los

fracasos que se dan a llevar a cabo inno-
vaciones tecnol égicas en la organizacion,
empleando para ello esa vision simplista
de dirigir el cambio. De hecho, ya son
diversos los autores que han puesto de
manifiesto la necesidad de un cambio en
relacion con esta tematica. Asi, se ha
hecho hincapié ala hora de incorporar la
tecnologia, en la utilizacion de aproxima-
ciones centradas en e usuario de la tecno-
logia frente a las més tradicionales centra-
das en la tarea-tecnologia (Blacker y
Brown, 1986); o la sustitucion de estrate-
gias directivas lineales e integral es por
otras mas actuales consistentes en la utili-
zacion de estrategias incrementales e itera
tivas (Koopman y Algera, 1998)2.

» Laomisién del aspecto temporal

Otra nota caracteristica de los estudios
realizados en este contexto de investiga-
cion consiste en la omision del tiempo
como variable relevante en € estudio de la
innovacién. Si bien anivel tedrico se acep-
ta que la innovacion supone un proceso de
desarrollo temporal, ésta no habia sido
estudiada como tal hasta la realizacion del
trabajo de Zaltman, Duncan y Hollbek
(1973) quienes contemplan, por primera
vez, este aspecto.

Por tanto, larealidad con la que habi-
tualmente nos hemos encontrado reflgja el
predominio de estudios empiricos que tenian
como principal proposito laidentificacion
de los determinantes favorecedores de la
innovacién. Derivado de €llo, su variable
dependiente siempre ha sido la adopcién
de lainnovacion. Sin embargo, a pesar de
ello se han utilizado muy diversas formas
de operacionalizar la adopcion que vere-
mos en los parrafos siguientes al hablar
de los aspectos propiamente metodol 6gi-
Cos.
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Realmente, Zaltman, Duncan y Hollbek
(1973) conducen €l primer estudio empiri-
co en el que se va mas alla de la mera
adopcion de una innovacién. Concreta-
mente, tras €l establecimiento de fases bien
diferenciadas en €l desarrollo de lainnova-
cion, tratan de establecer los posibles efec-
tos diferenciales que los determinantes de
lainnovacion poseen en cada etapa.

En definitiva, la no-inclusion del aspec-
to tempora en € estudio de la innovacion
0 el cambio tecnolégico en la organizacion
posee algunas implicaciones tales como la
conceptualizacion objetiva y estética de la
innovacion. En este sentido, ya son muilti-
ples los autores que han sefialado larele-
vancia de estudios que contemplen disefios
de caracter longitudinal (West y Farr,
1990; Wolfe, 1994; King y Anderson,
1995; Slappendel, 1996).

 Ausencia de una percepcion plural de
lainnovacion

En altimo lugar, nos referiremos al
aspecto de la percepcion de los diversos
implicados en lainnovacion o el cambio
tecnol égico en la organizacion. Como ya
dijimos al inicio del presente capitulo, la
conceptualizacién de la tecnologia ha
evolucionado desde su consideracion
como objeto material (imperativo tecno-
[6gico) hasta su consideracion como algo
socialmente construido (imperativo so-
cial).

Hoy la comunidad cientifica acepta que
tanto la tecnologia en si misma como la
percepcion y el uso que se tenga de ella
son aspectos relevantes en €l estudio de la
innovacién tecnoldgica en la organizacion.
Ahora bien, estos aspectos no poseen un
carécter estético y definitivo permanente-
mente, Sino que es el conjunto de circuns-
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tancias organizacionales en cada momento
las que darén lugar a una cierta combina-
cion. Es por ello que, aunque de un modo
implicito, la aproximacién sociotécnicay
la orientacion de contingencias sugieren la
necesidad de una aproximacion al proceso
para € estudio de la innovacion o € cam-
bio tecnol égico (Swan, 1995).

Asi, es obvio que cualquier préactica
innovadora que se lleve a cabo en €l con-
texto organizacional estara vinculada a las
percepciones de todas las personas que, de
uno u otro modo, interactien con dicha
novedad. Sin embargo, a pesar de queen el
ambito tedrico parece haber una opinion
compartida entre los investigadores en
relacion con lo anterior, en la préctica dia-
ria continda habiendo un mayor predomi-
nio de los estudios que tratan de establecer
los aspectos normativos de la incorpora-
cién de las nuevas tecnologias en el con-
texto organizacional. Ello, puede ser con-
secuencia de la dificultad y la laboriosidad
gue entrafia la realizacion de estudios con
disefios longitudinales y aproximaciones
metodol 6gi cas cualitativas.

En suma, estamos de acuerdo con Ste-
yaert y Bowen (1996) en la necesidad de
realizar estudios holisticos que aborden la
complgjay dinamica naturaleza del proce-
so de innovar en la organizacién. Paraello,
se requiere de la consideracion de las dis-
tintas percepciones de los integrantes de la
organizacion (Van de Ven y Rogers, 1988;
Van de Ven, Angley Poole, 1989; Bam-
berger, 1991; Frost y Egri, 1991; Bowen,
De Visch y Steyaert, 1992; Wolfe, 1994;
Slappendel, 1996). Asimismo, estos auto-
res apuestan por la realizacién de estudios
de caso y la adopcién de una orientacion
de carécter mas interpretativo para el anali-
sisde lainnovacion tecnol6gica en la orga-
nizacién.
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B. Criticas a los aspectos metodol 6gicos
de la innovacién tecnol 6gica

En relacion con los aspectos de caracter
metodol 6gico de esta aproximacion tedrica
criticados, tres son los que consideramos
maés relevantes: el excesivo énfasis en la
adopcion de lainnovacion; la gran diversi-
dad de su medida; y en dltimo lugar, €l
predominio de estudios transversales.

« Enfasis en laadopcion de lainnova-
cion

Si bien es cierto que la mayor parte de
los estudios realizados desde esta aproxi-
macion tedrica, "organizational innovati-
veness', tienen el propésito de indentificar
los determinantes de lainnovacion en la
organizacion, casi latotalidad de los mis-
mos la reducen Unicamente a la adopcion
de ladecision deinnovar.

Ahora bien, como ya se ha sefidlado en
repetidas ocasiones, lainvestigacion que se
centra exclusivamente en la adopcion de la
innovacion despoja a fendbmeno innovati-
vo de otros eventos criticos igualmente
importantes de tal constructo, es decir,
todo aguello que ocurre tras la conducta de
post-adopcién (Kimberly, 1981). De acuer-
do con King y Anderson (1995) este modo
de proceder resulta un tanto problematico,
dado que no garantiza el éxito de la
implantacion de la innovacion ni tampoco
su rutinizacién en lavida organizacional.

« Diversidad en la operacionalizacion
delainnovacion

Como acabamos de mencionar, si bien
existe acuerdo en relacion con lavariable
dependiente en la mayor parte de estudios
realizados (adopcién de la innovacion),
ésta no es operacionalizada de igual modo

en todos ellos. Algunas de las distintas
formas de operacionalizar la innovacién
en el ambito organizacional son las si-
guientes:

— Adopcién binaria (adopcidn-no
adopcién) (Kimberly et al., 1990;
Lewisy Seibold, 1993).

— Numero de innovaciones (Daft and
Becker, 1978; Damanpour, 1987;
Ettlie et al., 1984) o el porcentaje de
innovaciones adoptadas dentro de
un periodo temporal concreto (cfr.
Damanpour, 1991, 1992).

Bamberger (1991) sintetiza claramente
el modo en que se ha operacionalizado la
innovacion organizacional y tecnoldgica
desde su consideracion como un resultado.
En concreto, el autor sefiala que se ha
empleado tanto el criterio universalista
(lista cerrada) como particularista (lista
abierta) a la hora de operacionalizar la
innovacién. En el primer caso, se contabi-
liza el nimero de innovaciones predeter-
minadas adoptadas por la organizacion;
ello se realiza a partir de un listado elabo-
rado por un panel de expertos de lo que se
considera una innovacion o no. En el
segundo caso, se solicita a los informantes
gue registren todas las innovaciones que
perciben se han adoptado.

En realidad, ambas formas de operacio-
nalizacion de la innovacién obvian los
aspectos involucrados en el proceso de
innovar centrandose Unicamente en el
resultado final. Ademés, la diversidad en €l
modo de medir lainnovacién impide la
comparacién de resultados empiricos que
provienen de los diversos estudios realiza-
dos en este ambito.

» Predominio de disefios transversales
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El énfasis en la determinacion de los
aspectos mas relevantes para predecir la
innovacion favorece la realizacion de estu-
dios cuyo disefio son, en la mayor parte de
ocasiones, transversales. La unidad de anéa-
lisis es normalmente la organizacién
(Wolfe, 1994). Ademés, todos ellos poseen
el comun denominador de "investigacion
de lavarianza' (Downsy Mohr, 1976)
para determinar las covarianzas entre un
conjunto de variables con un excesivo
énfasis en los aspectos cuantificables de la
innovacion.

Si en € epigrafe anterior hemos podido
constatar la diversidad de modos en que la
innovacion ha sido operacionalizada, o
mismo ha ocurrido con las variables ante-
cedentes de tal innovacién. Ello dificulta,
en gran medida la comparacién entre tales
estudios (Rogers, 1983).

Por otra parte, como sefialan King y
Anderson (1995), la principal limitacion de
este tipo de estudios reside en la escasa uti-
lidad para €l establecimiento de la causay
el efecto ya que, como bien afirman estos
autores, es posible encontrar interpretacio-
nes en uno u otro sentido (p.e. las estructu-
ras organicas facilitan lainnovacion o atos
niveles de innovacioén favorecen la adop-
cion de una estructura organica en la orga
nizacion). La solucion 6ptima a ello pasa
por la realizacién de estudios que contem-
plen el desarrollo de lainnovacion alo
largo del tiempo.

En resumen, las limitaciones tedricas y
metodol 6gicas que acabamos de revisar
reflgjan la situacion en la que se encuentra
la perspectivatedrica que consideraala
innovacién tecnol dgica como un tipo de
innovacion organizacional. A partir de
todo lo anterior, nos parece que e estudio
de esta cuestion se encuentrainmersa en
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un campo excesivamente sustantivado
resultado del empleo de una aproximacion
de contingencias. Asi, el principio que ha
estado subyacente ala realizacion de todos
estos estudios ha consistido en la obten-
cion de un cuerpo homogéneo de conoci-
mientos que permitiese el logro de teorias
validas y generalizables. Todo ello ha ido
poniendo de manifiesto que la conceptuali -
zacion de lainnovacion estatica 'y predeci-
ble no resulta suficiente en el estudio de la
misma.

Por tanto, nos encontramos ante un
inminente punto de inflexién en lo que se
refiere a estudio de la innovacion tecnol 6-
gicay organizacional. Asi, junto con otros
muchos autores (Van de Ven, Angley
Rogers, 1989; Bamberger, 1991; Frost y
Egri, 1991; Wolfe, 1994 y Slappendel,
1996, entre otros) estamos convencidos de
gue a lo largo de las primeras décadas de
siglo veintiuno seira consolidando € para-
digma dternativo o emergente de la teoria
organizacional, asi como la nueva perspec-
tiva tedrica en el ambito del estudio de la
innovacion tecnologica de la que nos ocu-
pamos a continuacion.

3.2.2. Innovacién tecnol6gica como
proceso de cambio organizacional

La perspectiva tedrica que exponemos a
continuacion es el resultado de los avances
tedricos y hallazgos empiricos que hemos
ido mostrando en apartados anteriores. De
hecho, todo el cuerpo de conocimientos
anterior ha dado paso a una nueva forma
de concebir lainnovacién, esto es, como
proceso de cambio organizacional. Asi, €l
propédsito del presente apartado es mostrar
la situacion con la que la investigacién
mas reciente se encuentra respecto de la
innovaci én tecnol 6gica.
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Desde hace aproximadamente dos déca
das es posible advertir en la literatura un
creciente interés hacia estudios de natura-
leza mas holistica que sean capaces de cla
rificar la situacion de ambigiiedad y, a
menudo, también contradictoria, con la
gue se encuentra este cuerpo de conoci-
mientos. Como ya ha venido ocurriendo en
otras areas de la teoria organizacional, y de
acuerdo con las imagenes maés recientes de
la teoria organizaciona (p.e. metéfora cul-
tural, politica y/o de cambio) (Morgan,
1990), las organizaciones son concebidas
como fendmenos sociales de carécter mul-
tidimensional, siendo muy heterogéneo el
modo en el que se articulan las distintas
dimensiones en cada caso (Blas, 1998).
Asi, la consideracion de la organizacion
como escenario de poder o0 expresion de
cultura (Blas, 1998) y/o como proceso
social de organizar (Clegg y Hardy, 1996)
constituye la pieza clave en lainvestiga-
cion actual. En el marco de nuestrainvesti-
gacion, este modo de entender |a organiza-
cion es e que subyace a la perspectiva que
aqui se presenta, desde la que se enfatiza el
proceso de innovar en &l seno de la organi-
zacion.

En definitiva, y tal y como sefialaba
Rogers (1983) lainvestigacion realizada
hasta el momento "esencialmente equivale
a hacer atemporal el proceso de innova-
cién. Es conveniente para el investigador
pero intel ectual mente engafioso con res-
pecto al proceso que é esta investigando”
(pég. 177). En este sentido, €l propio autor
se muestra més partidario de llevar a cabo
estudios més precisos de |os procesos de
innovaciones particulares, desde los que
sea posible estudiar €l desarrollo de todo €l
proceso de lainnovacién sin limitarse al
estudio de una parte estética del mismo.
Asi, a pesar de que ello podria significar
estudiar pocas organizaciones, tal estrate-

gia proporcionaria 'insights' de mayor
riqueza en el proceso de lainnovacién,
permitiendo al investigador aprender
"mucho més acerca de menos, que menos
sobre més" (pég. 358). ("more about less,
rather than less about more™).

Cabe sefialar que, aunque |os distintos
autores han ido enfatizado distintos aspec-
tos en el estudio del proceso de innovar,
todos ellos poseen una serie de notas
caracteristicas que nos han servido para
agrupar las distintas aproximaciones bajo
el epigrafe "Innovacion tecnol 6gica como
proceso de cambio organizacional”. Vea-
mos | os supuestos propios de la misma.

1) La consideracion de la tecnologia
como un elemento que forma parte del
entramado de componentes que conforman
|a organizacion.

2) El carécter dinamico e iterativo de la
accion de innovar. Como ocurre con cual-
quier proceso se asume que el cambio es
inherente a dicho proceso. Ademas, se evi-
dencia el caracter no estatico y no secuen-
cial de lainnovacion. Por ello, resulta
necesario la existencia de estudios de
caracter longitudinal.

3) Launicidad y especificidad del fené-
meno innovativo. Predominio de los estu-
dios de caso.

4) La proliferacién en el empleo de
aproximaciones metodol 6gicas de natura-
leza cualitativa.

A partir de larevisién de los trabajos
realizados, y como se puede ver en el cua-
dro 2, cinco son las aproximaciones que
hemos identificado y que ubicamos dentro
de esta perspectivatetrica: laque resaltael
proceso de innovacion (Wolfe, 1994), la
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que insiste en el proceso interactivo (Slap-
pendel, 1996), la aproximacién interpreta-
tiva(Van de Ven y Rogers, 1988); la apro-
ximacién emergente (Markus y Robey,
1988) y el enfoque sistemico-procesual
(DelaTorrey Conde, 1998). Por limita-
ciones de espacio obvias describimos bre-
vemente cada una de estas aproximacio-
nes.
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No obstante, cabe sefialar que en lostra-
bajos previos realizados por King (1990) y
Anderson y King (1993) de recopilacion e
integracion de la literatura sobre innova-
cién organizacional, ya comenzaba a cues-
tionarse la no-conveniencia de |os model os
clasicos de etapas del proceso de innova-
cioén, dada laincompatibilidad e incon-
gruencia en los resultados al canzados hasta

Cuadro 2.
APROXIMACIONES TEORICASDE LA INNOVACION TECNOLOGICA
COMO PROCESO ORGANIZACIONAL

I nnovacion tecnol 6gica como proceso de cambio or ganizacional

* Fuente

» Aproximacion teorica

* Wolfe (1994)

* Slappendel (1996)

* Van de Ven y Rogers (1988)
* Markusy Robey (1988)

* DelaTorrey Conde (1998)

* Proceso de innovacion:

— Primera generacion: modelos por etapas

— Segunda generacién: proceso innovacion
propiamente dicho

* Perspectivadel proceso interactivo

* Aproximacion interpretativa

* Aproximacion emergente

* Enfoque sistémico-procesual

* Proceso de innovacién

Wolfe (1994) en su excelente trabajo,
en el que revisalaliteratura sobre innova-
cion organizacional, pone de manifiesto
gue es desde la aproximacion del proceso
de innovacién desde donde resulta més
conveniente el estudio de la misma. Pode-
mos decir que este autor es el primero que
desdobla, claramente, el estudio del pro-
ceso de innovacion en dos generaciones
de estudios diferentes, tal y como él las
menciona: |os modelos por etapasy el
proceso de innovacién propiamente di-
cho.

ese momento. Asi, a partir de trabajos
como estos se iba evidenciando lainci-
piente "segunda generacion” de estudios
que posteriormente fueron denominados
por Wolfe como "proceso de innovacion
propiamente dicho".

Por lo que se refiere alos conocidos
modelos por etapas, denominados también
modelos descriptivos, secuenciaes o esta-
ticos, podriamos decir que se caracterizan
por la existencia de un conjunto de etapas
predeterminadas, que se suceden de un
modo ordenado a lo largo del tiempo, y a
través de las que transcurre unainnovacion
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determinada. Los investigadores tenian el
propdsito de determinar si en torno a pro-
ceso de innovacién era posible la identifi-
cacion de algunas etapas, qué etapas esta
ban implicadas y qué orden seguian. De
este modo, era posible establecer, de
manera normativa, como se llevaba a cabo
el desarrollo del proceso de innovacion.
Entre los autores més representativos des-
tacan: Wilson (1966); Harvey y Mills
(1970); Hage y Aiken (1970); Zaltman,
Duncan y Holbek (1973); Daft (1978);
Ettlie (1980); Tornatsky et al. (1983);
Rogers (1983); Meyer y Goes (1988);
Cooper y Zmud (1990); Staw (1990) y
Andersony King (1991).

En cuanto alos modelos de "segunda
generaciéon” o del "proceso de innovacion
propiamente dicho" (Wolfe, 1994), cabe
distinguirlos de los anteriores en el sentido
de que éstos persiguen averiguar qué facto-
res explican la cadena de eventos que
resultan en laimplantacion de lainnova-
cion. Por €llo, a contrario que los anterio-
res que se centraban en estudiar como las
caracteristicas de la propia innovacion
incidian en la identificacion y el orden de
las posibles etapas, estos trabajos preten-
den estudiar cOmo inciden aspectos relati-
vos ala politicay el contexto organizacio-
nales sobre la continuidad del proceso
(etapas, secuencias, patrones divergentes,
feedback, etc.). Con bastante frecuencia
esta forma de estudio del proceso de inno-
vacion supone e implica la construccion de
teoriay, por tanto, larecogida de datos
cualitativos.

Asi, lanueva conceptualizacion del pro-
ceso de innovacion rechaza la existencia a
priori de fases concediéndole al proceso
mayor dinamismo y menor grado de pre-
diccion. Aunque existen pocos trabajos
realizados desde esta nueva forma de

entender e proceso de innovacion, proba-
blemente por la dificultad y la laboriosidad
gue entrafia su realizacion, merecen men-
cién obligada | os estudios realizados por €l
grupo de Minnesota en su programa "Min-
nesota Innovation Research Program
(MIRP)” (Van de Ven, Angley Poole,
1989).

* Perspectiva del proceso interactivo

Este modo de analizar el proceso de
innovacion constituye una alternativa
valiosa parael desarrollo de conocimientos
en este campo de trabajo. En concreto,
Slappendel (1996) tras realizar unarevi-
sion sobre el tema, donde se muestran las
debilidades de las perspectivas individua-
listay estructuralista®, propone la perspec-
tiva del proceso interactivo para €l estudio
del proceso de innovacién en la organiza
cion. Asi, cabe sefidar que la conceptuali-
zacion de lainnovacién como estéticay
objetivamente definida a partir de los pro-
positos de la organizacion es defendida por
tales perspectivas, individualistay estruc-
turalista, siendo ademas equivalente ala
concepcién mantenida desde la tradicién
de la “organizational innovativeness”
(Wolfe, 1994), de cuyo desarrollo ya nos
hemos ocupado con anterioridad.

La asuncion bésica que subyace a este
nuevo modo de estudio, perspectiva del
proceso interactivo, reside en que la inno-
vacion es producida por la interaccion de
influencias estructurales y acciones de los
individuos. Ademés, esa interaccion no es
estética sino que varia a lo largo del tiem-
po, por lo que la capacidad innovativa o
innovacion organizacional se considera un
proceso complejo e influido por e aspecto
temporal. A partir de lo anterior se concep-
tualiza la innovacion como percibida por
todos los implicados y sujeta a la reinven-
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cién y reconfiguracion conforme se desa-
rrolla

A modo de sintesis, la autora idendifica
tres implicaciones importantes del empleo
de la perspectiva del proceso interactivo:
1) rechazo a modelo tradicional econémi-
co de toma de decisiones, 10 que favorece
lainclusién del contexto politico en e que
las innovaciones son introducidas; 2) un
mayor énfasis a la hora de entender |la
natural eza dinamica del proceso de inno-
vacion asi como |os cambios que ocurren
durante ese proceso dado que ésta puede
ser transformada durante su desarrollo; y
3) mayor predominio en e empleo de estu-
dios de caso longitudinales y de naturaleza
inductiva.

 Aproximacion interpretativa

Desde la década de los afios 80, y al
igual que ha ocurrido con otros dmbitos de
estudio de la Psicologia de las Organiza-
ciones, se viene planteando el estudio dela
innovacién o cambio tecnol égico a partir
de una aproximacion de carécter interpre-
tativo. Van de Ven y Rogers (1988) abo-
gan por el empleo de este tipo de aproxi-
maciones dada su relevancia en €l estudio
del proceso de innovacion.

A pesar de €llo, €l estudio empirico de
dicho proceso ha sido realizado frecuente-
mente desde una "investigacion de la
varianza' en lugar de emplear la "investi-
gacion del proceso”, empleando latermi-
nologia de Mohr (1982). La propuesta rea-
lizada por los autores defiende el empleo
de una "investigacion del proceso" de
innovacién que permita ir mas ala de una
concepcion por etapas de dicho proceso, y
gue consistiria basicamente en la conside-
racion dindmicay continuadel cambio alo
largo del tiempo. A partir detodo ello, Van
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de Ven y Rogers (1988) sefialan la impor-
tancia de los dos aspectos que reflejarian
los pilares béasicos de esta aproximacion:
1) Los aspectos subjetivos y € significado
de todas las personas implicadas en los
cambios; y 2) Lamayor parte de investiga-
cion interpretativa es también de naturale-
zainductiva por lo que el investigador se
mueve desde el nivel empirico hacia el
nivel tedrico.

En suma, |a perspectiva interpretativa
"enfatizaria que lainnovacion es un tipo de
conducta sumamente inciertay compleja,
que puede ser mejor entendida desde el
punto de vista de los actores implicados en
€l proceso de innovacion" (Van de Ven'y
Rogers, 1988).

« Aproximacion emergente

L a aproximacion emergente al estudio
de lainnovacién tecnoldgica o cambio
surge como consecuencia del paralelismo
establecido por Markus y Robey (1988)
entre las perspectivas tedricas de la teoria
organizacional propuestas por Pfeffer
(1982) y e desarrollo en la literatura sobre
nuevas tecnologias (ver cuadro 1 del pre-
sente trabgj o).

El criterio tedrico que subyace a ambas
clasificaciones consiste en laidentificacidn
del agente causal de la accién o el cambio
acontecido. En definitiva, estos autores
han identificado tres distintas concepcio-
nes del agente causal en la literatura sobre
nuevas tecnologias y cambio que dan lugar
atres modos diferentes de investigacion: a)
modelos del imperativo tecnol égico, b)
model os del imperativo organizacional, y
) la perspectiva emergente. Dado que los
dos primeros model os se corresponderian
con la perspectiva ortodoxay la primera de
las dos perspectivas actuales, nos ocupa-
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mos ahora de la tercera de ellas que, por
otra parte, es la propuesta por Markus y
Robey (1988) para el desarrollo actual de
lainvestigacion en este ambito de estudio.

Asi, desde |a perspectiva emergente se
defiende que los usos y las consecuencias
gue se alcancen a partir de laincorpora-
cion de las tecnologias emergen de manera
no predecible desde complejas interaccio-
nes sociales (p.e. las personas, e contexto
y la tecnologia). En concreto, tres son los
conceptos centrales que caracterizan esta
aproximacion tedrica:

1) El papel de lainfraestructura tecnol 6-
gica. Latecnologia es conceptualizada
€OmMo una ocasion para la estructuracion
organizacional (Barley, 1986; Olikowski,
1992; Robertsy Grabowski, 1996). Esta se
convierte en un objeto social percibido
seguin el contexto histérico especifico en el
que ésta se utilice.

2) La continua interaccion de objetivos
opuestos y preferencias. Ello deja espacio
ala diversidad de intereses y opinionesy,
por tanto, a la negociacion de los mismos.

3) El manejo de objetivos irracionales y
procesos de eleccion.

En suma, la aproximacion emergente a
estudio de lainnovacion tecnol 6gica atri-
buye los resultados obtenidos a una inte-
raccion no predecible entre las caracteristi-
cas tecnologicas y la intenciones de los
actores implicados. Como bien afirman
Markusy Robey (1988), algunos investi-
gadores sefialan que tal prediccion es
imposibley, por tanto, los resultados son
también indeterminados.

Finalmente, y en relacién con este Ulti-
mo aspecto, cabe sefialar que recientemen-

te laliteratura organizacional se interesa
por el estudio de relaciones complejas no
lineales que implican la existencia de epi-
sodios de inestabilidad conocido también
como "la era del caos" (Weick y Quinn,
1999). Concretamente, un trabajo realizado
en el dmbito de la innovacion organizacio-
nal por Cheng y Van de Ven (1996)
encuentra evidencia empirica a encontrar
patrones cadticos, sobre todo, en el inicio
del desarrollo de lainnovacion organiza-
cional.

« Enfoque sistémico-procesual

Un enfoque muy interesante al tiempo
gue integrador en este ambito de estudio es
el que proponen De la Torrey Conde
(1998) al defender que € cambio tecnol 6-
gico en el contexto organizacional consiste
mas bien en un proceso socia, y que éste,
por supuesto, "deja constancia de la com-
plejidad y diversidad de elementos y facto-
res, de orden objetivo y subjetivo, de tipo
interno y externo a la organizacion, que se
articulan a la hora de introducir las nuevas
tecnologias en una organizacion" (pag.
79). En concreto, en este proceso de “ cons-
truccion social” se conjugan factores exter-
nos de caréacter técnico y econémico con la
dimensién subjetiva que contempla las
percepciones, creencias e intereses de los
trabajadores (Conde, dela Torrey Vega,
2001).

Por otra parte, y como bien dicen los
autores, este enfogque se adecua y comple-
menta con la visién sistémica de la organi-
zacion, apartir de lo que se puede conside-
rar a la tecnologia como un elemento o
subsistema més de la propia organizacion,
conceptualizando a esta Gltima como un
sistema social abierto. Asi, desde este
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enfoque se afirma que seran las circunstan-
cias especificas en cada caso, es decir, la
interaccion entre los diversos elementos o
subsistemas de la organizacién los que
determinaran su funcionamiento a lo largo
del tiempo.

Por tanto, desde esta perspectiva se
pone de manifiesto la complegjidad, ladina-
micidad y, con frecuencia, la impredictibi-
lidad de las relaciones entre los diversos
sistemas del funcionamiento organizacio-
nal. Es en este marco en e que, a nuestro
juicio, el aprendizaje organizacional
adquiere importancia dado el poder que
posee en el funcionamiento corriente de la
organizacion. En concreto, la incorpora-
cién de un e emento novedoso, como es el
caso de la tecnologia, hace que los distin-
tos subsistemas de la organizacién y, por
tanto, el conjunto organizacional muestre
algun tipo de variaciones que impliquen
algun grado de incertidumbre debido a
que, como sefialaban Frost y Egri (1991),
se produce la ateracion de agunas relacio-
nes y los modos previos de realizar las
C0Ssas.

En este mismo contexto se plantea el
modelo AMIGO (Andlisis Multifacético
paralalntervencion y Gestién Organiza-
cional) (Peird, 1999) que también parte de
una concepcién sistémica de la organiza-
cion. El cardcter globa de la organizacion
es el resultado de la relacion congruente
entre distintas facetas. En concreto, y ade-
mas de la consideracion obligada de la
mision organizacional la estrategiay el
ambiente, el autor distingue entre aquellas
facetas duras o hard (los recursos econo-
micosy lainfraestructura, laestructuray la
tecnologia, y el sistema de trabajo) y las
facetas blandas o soft (el clima organiza-
cional y la comunicacion, las politicasy
précticas de gestion de recursos humanos,
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las funciones de direccion y los miembros
de la organizacion). Asi, la organizacién
busca |a congruencia entre las distintas
facetas de acuerdo con su mision, su cultu-
ra, su adaptacion a entorno y su estrategia.
L os resultados organizacional es daran
cuenta del grado de tal congruencia. Todo
ello se ha mostrado Util como guia concep-
tual para el andlisis de las distintas facetas
y los grandes trazos de la secuencia del
cambio (Chambel, Peird y Prata, 1999).

A partir de las anteriores consideracio-
nes, creemos conveniente dedicar un Ulti-
mo apartado a lo que intenta ser una lectu-
ra integradora de la situacion en la que
actualmente se encuentra el cuerpo de
conocimientos de lainnovacion o cambio
tecnol 6gico en la organizacion desde una
vertiente psicosocial.

3. ALGUNAS CONCL USIONES DE
LASPERSPECTIVASTEORICAS

Una vez que ya hemos realizado el
recorrido histérico en torno al tema que
nos ocupa, lainnovacién y/o cambio tec-
nolégico en el contexto organizacional,
consideramos conveniente entrar a refle-
xionar sobre las distintas aproximaciones
presentadas a lo largo de la primera parte
del trabajo, de una maneraintegrada.

L as distintas perspectivas teoricas
expuestas en torno al estudio del sistema
tecnol 6gico en la organizacion comparten
similitudes ya que a €ellas subyacen filoso-
fias comunes de funcionamiento. Asi,
tanto el imperativo tecnolégico como el
organizacional (Markusy Robey, 1988)
comparten unavision racionalista de tal
relacién ya que en ambos casos se observa
unatendencia ala consideracién explicita
o implicita de los siguientes aspectos:
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« Latecnologia se considera una herra-
mienta que nos conduce a buenos
resultados. Se constata €l "technologi-
cal fix".

e Larelacién entre latecnologiay la
organizacion es estable y unidireccio-
nal.

« El propdsito de estos modelos o teorias
es la busqueda de soluciones éptimas o
satisfactorias para el logro de los objeti-
VOS organizacionales.

* El logro de las metas de la organiza-
cion se convierte en objetivo priorita
rio, y ademas éstas son o deben ser
compartidas por todos los implicados.

Por otro lado, las distintas aproxima-
ciones que parten de la consideracion de
la innovacion tecnol gica como un proce -
so de cambio organizacional, o desde la
perspectiva emergente (Markus y Robey,
1988), se sitlan en el marco de unavision
mas politica de la relacion tecnologiay
organizacion ya que rechazan el caracter
determinista bien de la tecnologia o bien
de la organizacion. Desde esta nueva
perspectiva se apuesta por la naturaleza
dinamica, subjetivay particular (a cada
caso, realmente se trata de una contingen-
cia pero de una contingencia Unica, estas
relaciones seran diferentes en cada con-
texto) de larelacion entre ambas, frente a
la naturaleza estable, objetivay universal
propugnada, en grado sumo, por el impe-
rativo tecnolégico y, en menor grado, por
€l imperativo organizacional. Asi, desde
esta nueva forma de ver dicharelacion se
deja espacio ala consideracion de aspec-
tos como la diversidad de las metas a con-
seguir, el conflicto, el intercambio y la
negociacion inherente a cualquier innova-
cion tecnol bgica, la dimensién temporal y

la consideracion de los procesos organiza-
cionales.

En este sentido se estan realizando
multiples estudios empiricos que parten
desde esta segunda forma de estudio de la
innovacion tecnol gica, desde los que se
pone de manfiesto la importancia que
tiene la manera de vincular latecnologiaa
la organizacion através de su implanta-
cion, disefio y desarrollo (Conde, de la
Torrey Vega, 2001). Laintroduccion de
tecnologia en la organizacion supone un
proceso dindmico que depende, en buena
medida, de lafilosofia o cultura de inno-
vacion subyacente (Orengo, Martin,
Carrero, Prieto y Peirg, 2001), de los sis-
temas de gestion del trabajo y de la orga-
nizacién que las nuevas condiciones de
trabajo demanden (Conde et al., 2001) y/o
del “acoplamiento tecnol6gico” o integra-
cion que se consiga de las aplicaciones
tecnol égicas en las unidades de trabajo
(Dvash y Mannheim, 2001). Ademas,
todo ello se manfiesta en la percepcion y
la valoracion que los empleados poseen
de la tecnologia en cada caso, ya que
favorece la aparicion de efectos deseados
o no (Majchrzak y Borys, 1998).

Concretamente se ha visto que el modo
en que la tecnologia sea valorada por los
usuarios o la autoeficacia percibidaen rela
¢ioén con la misma, tiene importantes efec-
tos sobre ladisminucion del nivel de estrés
y burnout de las personas (Salanova, Grau,
Cifrey Llorens, 2000; Salanovay Schaufe-
li, 2000). Por €ello resulta de gran importan-
cia prestar especia atencion alas percepcio-
nes de los empleados respecto de la
tecnologia con miras a prevenir posibles
problemas de bienestar psicol6gico, aspec-
tos que pueden ser facilitados atravésdela
informacion y laformacion alos trabajado-
res de tal forma que se consiga un afronta-
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miento exitoso y un clima de trabajo apro-
piado (CondedelaTorrey Vega, 2001).

En definitiva, la situacién que acabamos
de describir representa, desde nuestro
punto de vista, el panorama con el que nos
vamos a encontrar en el estudio de lainno-
vacion tecnol dgica los proximos afios. La
recencia de estas nuevas aproximaciones,
no sélo en el estudio de lainnovacion
organizacional y el cambio tecnolgico
sino también en cualquier &mbito de estu-
dio de la teoria organizacional, favorece la
vulnerabilidad de las mismas, y por consi-
guiente, todas ellas son susceptibles de
continuas criticas y constantes modifica-
ciones. No obstante, desde nuestra posi-
¢ién como psicoélogos de la organizacion,
dicha situacién resulta también retadora
paralainvestigacion en este ambito.

Majchrzak y Borys (1998) sefialan que
la diversidad de perspectivas puede asu-
mirse bien desde una posicién pesimista o
bien desde una posicion optimista. Desde
la primera postura, los pesimistas se limi-
tan a afirmar que la orientacion que se
adopta afecta a los resultados que se obtie-
nen poniendo de manifiesto asi el caracter
determinista. Por € contrario, los optimis-
tas defienden que "la diversidad de pers-
pectivas es solamente un sintoma de un
prematuro desarrollo del campo; elo indi-
ca diferencias o similitudes criticas en las
perspectivas que sugiere caminos de pro-
greso hacia el entendimiento” (pag. 319-
320).

Por tanto, desde la investigacion en
ciencias sociales y, mas concretamente, en
el contexto de la organizacién parece
"obligado" afrontar, reconocer y dar res-
puesta a la situacién de ambigliedad que,
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en la actualidad, viene siendo ya un hecho.
Asi pues, paraavanzar en €l desarrollo ted-
rico y metodolégico, podemos y debemos
servirnos de los recursos que la propia
ciencia nos ofrece (los diversos marcos
tedricos y metodol 6gicos que han sido uti-
lizados con anterioridad, bien se encuen-
tren todavia en uso o no) dado que €llo, en
si mismo, resulta ser un indicador de cono-
cimiento y reflexion critica de lamisma.
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NOTAS

1Roberts y Grabowski (1996) ponen de manifiesto importantes aspectos acerca de |as nuevas tecnol ogi-
as en la organizacion:

* Carédcter dua de latecnologia, esto es, la consideracion de la misma como producto y proceso de
laaccién humana. Por ello, el autor sefiala que resulta relevante larealizacién de estudio longitudi-
nales que permitan analizar es aspecto temporal de larelacién tecnologiay organizacion.

 Tal dualidad subraya que la tecnologia se vuelve cada vez més un proceso de estructuracion atra-
vés del que las tareas y la gente en las organizaciones cambian en respuesta a las demandas de la
sociedad post-industrial.

2Koopman (1991) en Koopman y Algera (1998) distinguen entre dos tipos de estrategias directivas
caracterizadas por distintos aspectos:

« lineales e integrales: orientacion ala solucion, la discusién sobre metas es imposible, aprox. inte-
gral de arriba abgjo, disefio detallado y formalizado, normas precisas y estricto control y las dife-
rencias de opinidn son rechazadas u ocultadas.

* incrementales e iterativas: orientacion a problema, la discusion sobre metas es importante, aprox.
gradual de abajo arriba, disefio amplio informal y flexible, consulta regular con las partes implica-
das, normas flexibles y gjuste en itinerario, las diferencias de opinion son discutidas.

3Slappendel (1996) distingue tres perspectivas de estudio de la innovacion en la organizacion:
1. Individualista. Son los individuos los que causan la innovacion. Los conceptos centrales son los
campeones de ideas o |os lideres.
2. Estructuralista. La innovacion es determinada por las caracteristicas estructurales de la organiza-
cion.
3. Proceso interactivo. La innovacion constituye un proceso complejo, es percibida y esta sujeta a
reinvencion o reconfiguracion.
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