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Resumen

El aprendizaje organizativo se considera una cualidad esencial de las organiza-
ciones que garantiza su adaptabilidad al entorno y su supervivencia. Por este moti-
vo en este articulo se exponen los distintos enfoques en torno al aprendizaje organi-
zativo y analizamos los distintos métodos de adquisicién de conocimiento que una
organizacién puede llevar a cabo para completar el proceso de aprendizaje organi-
zativo. Por otra parte presentamos el caso del grupo de investigacién Anélisis Social
y Organizativo como ejemplo de aplicacién del andlisis de redes para definir las
estrategias de crecimiento y adaptacion del grupo, asf como para mejorar la capaci-
dad de la red para compartir el conocimiento.
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Abstract

Organizational learning is considered an essential quality of organizations that
ensures its adaptability to the environment and its survival. This paper shows the
different approaches to organizational learning environment and analyses
the different methods of acquiring knowledge that an organization can perform to
complete the process of organizational learning. Furthermore we present the case of
the Social and Organizational Analysis research group as example of application
of the network analysis for defining growth and adaptation strategies of the group,
and for improving the ability of the network to share knowledge.
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1. Introduccion

No hay ninguna duda de que el aprendizaje organizativo estd tomando una
creciente importancia en la gestion empresarial, aunque las razones para ello di-
fieren segun los autores. Al respecto, Dodgson (1993) apunta tres aspectos: 1) el
concepto de organizaciéon que aprende estd incrementando sus adeptos en las
grandes organizaciones, consiguiendo que se desarrollen estructuras y sistemas
con mayor capacidad de adaptacién al cambio y de flexibilidad; 2) la influencia del
rapido cambio tecnolégico sobre las organizaciones estd aumentando la necesidad
de que las empresas aprendan mds rdpidamente y de una forma mds radical, y 3)
el concepto de aprendizaje tiene un amplio valor analitico, lo que se puede apre-
ciar al comprobar en la cantidad de disciplinas académicas en las que se estd utili-
zando. Ademds, el concepto de aprendizaje es dindmico y su utilizacién tedrica
enfatiza la naturaleza continuamente cambiante de las organizaciones. Pero, ;qué
significa aprender? Tres son las perspectivas desde las que se puede responder a
esta pregunta:

a) La primera alude al hecho de adquirir una habilidad a través de determina-
das actividades o experiencias que facilitan o dificultan las interacciones con
el ambiente. Tiene que ver, a menudo, con saber hacer, y se relaciona con las
corrientes conductistas. El resultado del aprendizaje suele ser algo observa-
ble, que se puede manejar en entornos reales. Si se compara el estado previo
y el actual, se ha producido una modificacién de habilidades constatable en
el sujeto. Ademads, los resultados de este aprendizaje son adquisiciones esta-
bles en la medida en que han sido adquiridas (Catania, 1992).

b) La segunda hace referencia a memorizar algo que debe ser recordado, es
decir, se memorizan determinados conocimientos. Media un modelo fun-
cional de la mente que opera con la metdfora de una méquina que procesa,
retiene y facilita informacién. Bajo esta concepcion, se subraya que el apren-
dizaje es un proceso cognitivo que acaece en el fuero interno del individuo,
reteniendo hechos, conceptos, procedimientos, procesos y principios. El su-
jeto capta y retiene los conocimientos sin necesidad de contextualizarlos en
la realidad cotidiana. Aprende creando representaciones de lo aprendido a
través del almacenamiento y la recuperacién de la informacién que resulta
relevante en un momento dado (Gardner, 1988; Navarro, 1993; Puentes, 1998).

¢ Latercera se refiere al hallarle el sentido profundo a algo, su razén de ser, es
decir, el aprendizaje es el resultado de un proceso interno que requiere la
involucracién activa del individuo implicado ddndole un significado subje-
tivo a lo que acontece. La persona origina y da forma a sus conocimientos
que evolucionan y se ajustan a los cambios o exigencias que tengan lugar.
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Da pie a un modo de organizar y ordenar el mundo real a partir de las expe-
riencias y de las vivencias protagonizadas por la persona que aprende (Ba-
rrén, 1991; Coll, 1992).

En cualquier caso, aprender tiene que ver con una experiencia que expresa sa-
tisfaccion por haber caido en la cuenta de algo, por tener la adecuada clarividencia
en el momento oportuno. El aprendizaje se hace consciente al descubrir la clave in-
terna que da sentido a lo captado. Se trata de un proceso mediante el cual se adquie-
re el conocimiento, o sea, la capacidad de cambio sostenido en el estado del conoci-
miento de un individuo, grupo u organizacién; transformando tanto el modo de
pensar (aspectos cognitivos) como el modo de hacer (aspectos comportamentales), y
cuyo resultado es la aparicién de un conocimiento nuevo o mejorado. Mediante el
aprendizaje, el individuo, el grupo o la organizacién alcanzan un estado de ajuste
con las condiciones del entorno que les rodean, bien como resultado de los procesos
de reconocimiento del entorno actual o pasado, bien como respuesta adaptativa y
anticipadora del entorno futuro, mds o menos inmediato, que perfila las acciones y
comportamientos. En consecuencia, el aprendizaje es un proceso iterativo, tanto de
adaptacién como de manipulacién de las situaciones del entorno, en donde el cono-
cimiento es el principio y el resultado.

Desde el punto de vista técnico las organizaciones aprenden indagando y ana-
lizando, colectivamente, situaciones relevantes del pasado, retos que se producen en
el presente y acciones estratégicas que se pueden adoptar en el futuro por ser perti-
nentes. Se basa en las reflexiones colectivas de los empleados, no de reflexiones para
el fuero interno individual (Argyris y Schon, 1978). El punto de partida suele ser la
observacién en directo de cémo ocurren las cosas para sacar a la luz cudles son las
reglas de juego que estdn en vigor. El siguiente paso suele requerir que se analice el
pasado, reconstruyéndolo a través de los puntos de vista e interpretaciones del pro-
pio personal o de los informes, documentos y bases de datos de la entidad a los que
se tenga acceso. El propdsito es reconstruir las reglas del juego que estaban en vigor,
por ejemplo. El tercer paso consiste en generar cambios estratégicos captando de qué
manera se genera una mejor perspicacia estratégica.

El manejo de puntos de referencia destacados (benchmarking), para fijar estdnda-
res con los cuales las organizaciones afines puedan compararse entre si, es otro de
los planteamientos que han cobrado notable fuerza en el drea del aprendizaje orga-
nizacional (Boxwell, 1994). Se trata de aprender de las mejores organizaciones en un
sector determinado estableciendo comparaciones entre la propia organizacién y la
organizacién mds destacada. Lo importante es subrayar cudl es el valor afiadido que
hace que una o varias organizaciones marquen la pauta a seguir a escala nacional o
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internacional. La clave estd en la puesta en comtin de informacién relevante de
forma que las organizaciones aprendan a superarse entre si (Fitz-Enz, 1992, 1996).

En resumidas cuentas, los enfoques organizacionales conciben el aprendizaje
como una serie de pasos y actuaciones que realizan los miembros de la organiza-
cién, cada cual a su nivel estructural, para sacar consecuencias de los retos, éxitos y
fracasos. El aprendizaje funciona si la organizacién atiende los aspectos claves de su
funcionamiento interno para garantizar la supervivencia en un entorno competitivo
y de mercado cambiante y exigente. El propésito que se persigue es la consolidacién
y expansion de la entidad a través del crecimiento personal y profesional de los dis-
tintos componentes que la integran para obtener competencias bdsicas distintivas
frente a los rivales que la doten de ventajas competitivas y altas cotas de excelencia
en su actuacién. En definitiva, con el concepto de aprendizaje organizacional se hace
referencia a que todas las organizaciones deben comprometer una parte, cada vez
mayor, de sus recursos en el aprendizaje como parte de su desarrollo (Nevis et al.,
1995); de tal forma que aquellas organizaciones que sean incapaces de hacer del
aprendizaje una cualidad esencial de su actividad, sencillamente desapareceran.
No se trata de una eleccién, sino de algo consustancial con la propia naturaleza de
las organizaciones como sistemas vivos (Nicolini y Meznar, 1995). De esta manera,
el aprendizaje puede ser considerado como una cualidad intrinseca de cualquier
organizacién y es por ello que en la actualidad se contempla a la organizacién como
un sistema de aprendizaje dotado de un conjunto de conocimientos que evoluciona
y se transforma constantemente por medio del aprendizaje, como respuesta a las
modificaciones del entorno que se producen en cada situacién concreta.

En este articulo se ofrece una aproximacién al hecho de considerar el conoci-
miento y el aprendizaje como variables estratégicas; variables en tanto que la organi-
zacion se estd convirtiendo en una organizacién que aprende a aprender. En primer
lugar se exponen los distintos enfoques entorno al aprendizaje organizativo. En se-
gundo lugar se detallan los distintos métodos de adquisicién de nuevos conocimien-
tos o procesos de aprendizaje en el seno de la organizacién. Posteriormente se realiza
un estudio empirico, basado en la metodologia de redes, centrado en el grupo de in-
vestigacion Andlisis Social y Organizativo. Finalmente se exponen las conclusiones.

2. El aprendizaje en las organizaciones
Segun Argyris y Schon (1978, 1996), el éxito organizativo es visto como depen-

diente de la habilidad de la organizacién para contemplar cosas de diferente forma,
para entender nuevos sucesos o para producir nuevos patrones de comportamiento,
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todo lo cual requiere del aprendizaje organizativo. Estos autores dividen la literatu-
ra concerniente al aprendizaje organizativo en dos categorias. La primera, orientada
ala practica, y mas bien prescriptiva, es la denominada «organizacién que aprende»
(learning organization), la cual estd siendo promulgada por consultores y miembros
de organizaciones y empresas. La segunda, mds escéptica, es la denominada como
«aprendizaje organizativo» (organizational learning), la cual estd siendo producida
mayoritariamente por académicos. De acuerdo con Cook y Yanow (1993) las teorias
del aprendizaje organizativo han tomado tradicionalmente dos orientaciones que
comparten caracteristicas comunes, pero que difieren en el enfoque: unas que se
centran en el aprendizaje de los individuos en contextos organizativos, y otras en el
aprendizaje individual como modelo para la accién organizativa.

a) Aprendizaje individual en un contexto organizativo: En esta perspectiva los te6-
ricos consideran que el aprendizaje organizativo es un tipo de aprendizaje indivi-
dual que se lleva a cabo en las organizaciones, por individuos clave cuyo aprendiza-
je estd vinculado a un eventual cambio organizativo. De esta forma, Simon (1991)
afirma que todo aprendizaje tiene lugar en las cabezas de las personas, con lo cual
una organizacién solo puede aprender de dos formas: a) por el aprendizaje de sus
miembros, y b) por la introduccién de nuevos miembros que tienen conocimientos
que la organizacién previamente no tenfa. Lo que una persona aprende en una or-
ganizacién depende de lo que ya saben otros miembros de la organizacién y de la
clase de informacién presente en el entorno organizativo. Asi, pues, el aprendizaje
individual en las organizaciones es un fenémeno social. Este autor nos recuerda que
debemos tener cuidado a la hora de considerar a las organizaciones como entes pen-
santes que saben y aprenden cosas; aunque, a pesar de ello, considera la existencia
de una memoria organizativa, la cual, no obstante, recalca que estd en las cabezas de
las personas.

b) Aprendizaje de las organizaciones: Esta perspectiva mantiene que las organiza-
ciones pueden aprender ya que poseen idénticas o similares capacidades que los
individuos, que les permite aprender, lo cual implica concebir a las organizaciones
como si fueran personas. Aunque Cyert y March (1965) asumen que es un tanto in-
genuo afirmar que las organizaciones llevan a cabo los mismos procesos de apren-
dizaje que las personas, afirman que las organizaciones muestran un comporta-
miento de adaptacién a través del tiempo. De la misma forma que las personas
dependen de sus fendmenos fisioldgicos para su adaptacién, las organizaciones de-
penden de sus individuos. Para estos autores, el aprendizaje organizativo tiene lu-
gar cuando una organizacién, en respuesta a un desajuste del entorno, selecciona
reglas de decisién que conducen a la organizacién a un estado mejorado y preferido.
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©) Hacia la integracion de ambos enfoques: la perspectiva cultural: Kim (1993) propo-
ne un modelo integrador de las dos perspectivas anteriores, basado en el de March
y Olsen (1976). Asi, lo que March y Olsen denominaban creencias individuales, es
sustituido por el aprendizaje individual. El ciclo de aprendizaje individual es el pro-
ceso a través del cual sus creencias cambian, y dichos cambios son codificados en
sus modelos mentales individuales. El aprendizaje individual afecta al nivel organi-
zativo a través de su influencia sobre los modelos mentales compartidos, los cuales
se dividen en rutinas organizativas o procesos estdndares y vision del mundo; esta
dltima es un reflejo de la cultura organizativa, de las presunciones subyacentes, de
artefactos y de comportamientos.

Para Cook y Yanow (1993), si el aprendizaje es la adquisicién de conocimiento,
entonces el aprendizaje organizativo describe la categoria de una actividad que pue-
de ser tinicamente realizada por una organizacién, no por una persona. De esta
forma, definen aprendizaje organizativo como la capacidad de una organizacién de
aprender a hacer lo que hace, es decir, la capacidad de obtener el know-how necesario
para sus actividades colectivas. Asi pues, el know-how supuesto en la produccién de
un ordenador o de un coche reside en el grupo, en la organizacién, y no en el indivi-
duo. Pero, dado que el aprendizaje organizativo no es, desde este punto de vista, una
actividad cognitiva, ya que las organizaciones no poseen lo que las personas poseen
(cerebro, 6rganos sensitivos, etc.), la naturaleza del aprendizaje organizativo debe
recaer en la cultura organizativa. Estos autores definen la cultura organizativa como
el conjunto de valores, creencias y sentimientos, unidos a artefactos de su expresiéon
y transmisién tales como los mitos, simbolos, metaforas o rituales, los cuales son
creados, heredados, compartidos y transmitidos dentro de un grupo de personas
que de alguna forma los distingue de otros grupos. Ello permite sugerir que la ac-
tuacioén colectiva de la organizacién implica generaciéon de conocimiento colectivo y
la existencia de aprendizaje organizativo.

3. Métodos de adquisicion de nuevos conocimientos

Diversos son los métodos de adquisicién de nuevos conocimientos que puede
utilizar una organizacién:

1) Adquisicion, la manera mds directa de obtener conocimiento es comprandolo,
es decir, comprando una organizaciéon que posea el conocimiento que precisamos
(de ahi el auge de fusiones y acuerdos de colaboraciéon que se estin dando en las
dltimas décadas), o bien contratando a los individuos que lo tengan (fugas de cere-
bros). En cualquier caso, se estd comprando el talento de las personas.
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2) Alquiler, se puede obtener conocimiento alquilando temporalmente alguna
de sus fuentes: financiar una investigacién universitaria a cambio del derecho de
utilizar sus resultados en primer lugar o, incluso, en exclusiva; contratar a un con-
sultor con reputacién, etc.

3) Grupos de generacion de conocimiento, se trata de crear grupos formales especi-
ficos para que generen nuevo conocimiento; el ejemplo tipico es el departamento de
[+D+.

4) Equipos multidisciplinares, se trata de reunir a personas con distintas perspec-
tivas, aptitudes, ideas, valores y formacion para que trabajen conjuntamente en la
resolucién de un problema o proyecto. Los distintos enfoques que aporta cada uno
enriquecen el debate y, por tanto, la generacién de conocimiento.

5) Adaptacion, se puede aprender y generar nuevo conocimiento mediante la
necesidad de adaptacién de la empresa a los cambios del entorno, lo cual requiere
encontrar nuevas soluciones a nuevos problemas. Para que ello sea posible, la em-
presa requiere, en primer lugar, contar con recursos y capacidades internas que pue-
dan ser utilizadas de nuevas maneras y, en segundo lugar, tener una mentalidad
abierta al cambio, es decir, contar con personal con una alta capacidad de absorcién
(empleados capaces de adquirir nuevos conocimientos y aptitudes).

6) Redes, el conocimiento también se genera y aprende a través de las redes in-
formales y autoorganizadas (Nohria y Eccles, 1994). Se trata de grupos de empleados
que comparten précticas laborales, intereses u objetivos comunes que se intercam-
bian experiencias para resolver problemas en conjunto. Cuando es estas redes se
comparte suficiente conocimiento para que sus miembros colaboren con eficacia,
entonces sus conversaciones generan nuevo conocimiento. El potencial de genera-
cién de nuevas ideas a partir de los estocs de conocimiento en cualquier empresa es
practicamente ilimitado, especialmente si sus miembros tienen la oportunidad de
pensar, aprender y hablar entre si. O como afirma Webber (1993:28), en la nueva
economia, las conversaciones son la forma de trabajo mas importante; las conversa-
ciones son la manera en que los trabajadores descubren lo que saben, lo comparten
con sus colegas y, en el proceso, crean conocimiento nuevo para la organizacién. Asi,
el intercambio espontdneo y no estructurado de conocimiento es vital para el apren-
dizaje organizativo y el éxito de la empresa. Con relacién a las redes de conocimien-
to, una reciente novedad son las comunidades virtuales, las cuales intentan garantizar
una permanente intercomunicacién entre los generadores y gestores del conoci-
miento, quienes interacttian dentro del sistema creando relaciones dindmicas y no
lineales entre ellos. Ello permite que se establezcan relaciones continuas entre los
responsables del conocimiento en las organizaciones (personas, grupos), o a nivel
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interorganizativo, a la vez que se facilita la adquisicion de habilidades, conocimien-
tos y capacidades que serfan imposibles de captar de otro modo.

El aprendizaje de grupo y organizativo implican la comunicacién y transferen-
cia del conocimiento adquirido al resto de integrantes del grupo o de la organiza-
cién. La transferencia de conocimiento implica, segtin Davenport y Prusak (2001),
dos acciones: a) transmision, que consiste en el envio o presentacién del conocimien-
to a un receptor potencial, y b) absorcién por parte de dicho receptor (persona o gru-
po). Si el conocimiento no es absorbido este no ha sido transferido. El simple hecho
de presentar el conocimiento no significa su transferencia. El acceso es necesario,
pero de ningtn modo suficiente para garantizar que el conocimiento se ha com-
prendido y se usara. Incluso el conjunto de transmisién y absorcién no tiene ningdan
valor ttil si el conocimiento nuevo no genera algtin cambio de conducta o el desa-
rrollo de alguna idea nueva que, a su vez, conduzca a una conducta nueva.

Es comtin que se comprenda y absorba el nuevo conocimiento, pero que no se
use. Los motivos son diversos: orgullo, obstinacién, falta de tiempo, temor a correr
riesgos, resistencia al cambio, etc. Uno de los mds frecuentes, no obstante, es la falta
de confianza en la fuente de conocimiento, y es que la transferencia del conocimiento
también es cuestion de grado: las personas juzgamos la informacién y el conocimien-
to que recibimos principalmente sobre la base de quién es la persona que nos lo pro-
porciona; su reputacion representa el valor que usamos para evaluar el flujo de infor-
macién que nos llega, asi, decidimos considerar (absorber), o no, dicho conocimiento
en funcién de la reputacién del emisor (ademds de por su coherencia con el conoci-
miento que hemos ido acumulando con el tiempo y del sistema de valores y creencias
que poseemos). Es precisamente en este momento en que el capital emocional acttia
como elemento de vital importancia para que el conocimiento se transfiera, se absor-
ba y se use, favoreciendo el aprendizaje individual, grupal y organizacional.

Los grupos y equipos que se constituyen en el seno de la organizacién suelen
estar formados por un conjunto de profesionales que se enfrentan a un mismo tipo
de problemas, y que, en consecuencia, acumulan como grupo unos conocimientos
propios asociados a su contexto particular dentro de la organizacién. Ademds, los
empleados suelen pertenecer a mds de un grupo y/o equipo, donde cada uno de
ellos posee diferentes conocimientos y experiencias, y que generalmente se super-
ponen. La existencia de un estoc de conocimiento de grupo no implica una mera
recoleccién de dispositivos de acceso al conocimiento o de conocimientos indivi-
duales, sino que exige la absorcién y asimilacién de dicho conocimiento de forma
compartida por todos los miembros del grupo, de manera que quede legitimado.
Probst y Biichel (1997) sostienen que la acumulacién de un estoc de conocimiento
por los individuos, los grupos o la organizacion requiere la confluencia de al menos

40



COMPARTIR EL CONOCIMIENTO: APRENDIENDO A APRENDER. EL CASO DE ANALISIS SOCIAL...

tres condiciones: a) la comunicacién, necesaria para alcanzar una percepcion comdn
de la realidad; b) la transparencia, ya que los procesos y resultados de la comunica-
cién (cambios en los valores y estoc de conocimiento del grupo) deben ser accesibles
y claros para todos los integrantes del grupo, y c) la integracion de conocimientos en el
sistema social, de manera que todos los conocimientos sean accesibles a todos los ni-
veles del sistema organizativo y produzcan cambios aceptados por todos en los mo-
delos normativos y de comportamiento del grupo.

El aprendizaje en el nivel de grupo precisa, por tanto, de la alineacién de los pro-
cesos de aprendizaje individual de todos los integrantes del grupo. Estos deben esta-
blecer estrechas relaciones entre si mediante un lenguaje, una manera de pensar y de
actuar comtn para poder coordinar y armonizar eficientemente sus respectivos pro-
cesos de aprendizaje individual. Es mas, cuando el aprendizaje se da en un contexto
social o de grupo, la propia dindmica del grupo y las experiencias compartidas origi-
nan conocimientos, generalmente de cardcter tdcito, que son compartidos colectiva-
mente y que se encuentran integrados en las relaciones sociales dentro del grupo. Ello
constituye el estoc de conocimiento del grupo (o «memoria» del grupo), el cual queda
inmerso en una red de interrelaciones entre sus miembros y las acciones del sistema
social que constituyen, y que refleja su habilidad para colaborar entre si de forma
efectiva. En consecuencia, el estoc de conocimiento del grupo representa las reglas y
procedimientos que alinean las preferencias individuales con las del grupo, y cuya
aceptacion es facilitada por la relacién de interconexién entre los distintos integrantes;
conocimientos que pueden ser implicitos o explicitos, pero que en cualquier caso su-
ponen los mecanismos de coordinacién y los esquemas de decisién que caracterizan
las actuaciones y las decisiones que adopta y utiliza el grupo, de manera que si uno o
varios de sus miembros lo abandona no disminuye el conocimiento colectivo.

4. El caso del grupo de investigacion Analisis Social
y Organizativo de la RV

El caso presentado es resultado de un autoanalisis del proceso de creacién del
grupo de investigacién Andlisis Social y Organizativo (ASO), sobre la base de compar-
tir el conocimiento acerca de la mejor gestién posible de la investigacion desarrollada.
Por otra parte, también hemos utilizado el analisis de redes sociales ARS (social net-
works analysis) denominado andlisis estructural (Berkowitz, 1982; Rodriguez, 1995;
Molina, 2001; Wasserman y Faust, 1994). Segtin Sanz (2003), el ARS se ha desarrollado
«como herramienta de medicién y anélisis de las estructuras sociales que emergen de
las relaciones entre actores sociales diversos (individuos, organizaciones, naciones,
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etc.). El ARS es un conjunto de técnicas de andlisis para el estudio formal de las rela-
ciones entre actores y para analizar las estructuras sociales que surgen de la recurren-
cia de esas relaciones o de la ocurrencia de determinados eventos».

ASO fue creado en 2007 en la Universidad Rovira i Virgili de Tarragona (URV) a
partir del trabajo realizado en un anterior grupo, llamado «Empresa y Sociedad»,
integrado por el conjunto de docentes de la unidad de Sociologfa. Los buenos resul-
tados de la produccién cientifica obtenidos en el seno del grupo «Empresa y Socie-
dad», unidos a la captacién de recursos externos para la realizacién de proyectos de
investigaciéon competitivos, contratos de transferencia y el acceso a nuevos progra-
mas de fomento de la investigacién, financiados tanto por la propia universidad
como por los gobiernos autonémicos y estatales, fueron el impulso para crear un
nuevo grupo de investigacién con unas lineas de estudio definidas y con voluntad de
crecer en cuanto a tamafio, calidad, visibilizacién y transferencia de sus resultados.

Si analizamos el proceso de transformacion del grupo podemos ver que esta-
mos ante una organizacién fundamentada en el trabajo y aprendizaje colaborativo,
dirigida a conseguir unas metas y objetivos comunes que a su vez estan alineados
con los objetivos estratégicos de la institucién a la cual pertenecen. Una organiza-
cién que a su vez estd continuamente adaptdndose a los cambios del entorno apli-
cando diferentes métodos de adquisicién de nuevo conocimiento o de aprendizaje
que suponga una ventaja competitiva para el grupo.

Un factor importante en el proceso de autoconstruccion de ASO ha sido la crea-
cién de nuevas redes de relacién con otros investigadores de la misma universidad y
de otras universidades, lo cual queda reflejado en su red de publicaciones. Es por ello
que para visualizar las transformaciones y los cambios en las relaciones tanto inter-
nas como externas del grupo hemos realizado una aproximacién al andlisis de la red
de coautorias de articulos y libros. De esta forma se pueden identificar las colabora-
ciones entre los miembros del grupo, las relaciones con individuos e instituciones
externas y los focos de influencia y aprendizaje para el grupo. Basamos el anélisis de
redes en las coautorias de publicaciones cientificas debido a que los mecanismos de
colaboracién utilizados por el grupo, como los seminarios, workshops o estancias de
colaboradores culminan en la mayoria de casos en publicaciones conjuntas. Asimis-
mo las publicaciones cientificas son valoradas tanto por la propia institucién univer-
sitaria como por los organismos que prestan financiacion a los grupos de investiga-
cién, siendo uno de los factores decisorios para la asignacién de recursos.

El andlisis de la red de coautorias se ha realizado en dos momentos temporales:
justo antes de la creacién del nuevo grupo y en el momento actual, con lo cual pode-
mos comparar su evolucion y evaluar los mecanismos de aprendizaje y adquisiciéon
de conocimiento que utiliza el grupo. Por otro lado, los datos sobre las coautorias se
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han obtenido de la base de datos institucional GREC que gestiona la produccién cien-
tifica del personal docente e investigador de la URV. Los datos son proporcionados
por los propios investigadores y validados por el personal técnico de la universidad.

4.1. Situacién inicial. Grupo «<Empresa y Sociedad» periodo 2003-2007

Como hemos indicado anteriormente, el grupo de investigacion «Empresa y
Sociedad» estaba formado por el personal docente de la unidad de Sociologfa de la
URV. Debido a que no existian otro tipo de criterios para la inclusién de sus miem-
bros, la produccién cientifica y las relaciones entre sus miembros era bastante dis-
par, pudiendo encontrar miembros con un elevado nivel de produccién y otros cuya
produccion era escasa o nula debido a su falta de perfil investigador.

En la tabla 1 se muestran las categorias académicas de los miembros del grupo
en el afio 2007.

TABLA 1
MIEMBROS DEL GRUPO DE INVESTIGACION «<EMPRESA Y SOCIEDAD»
SEGUN CATEGORIAS. ANO 2007

Numero de
Categoria académica Niumero de miembros miembros
doctores

Catedrético de Universidad 1 (Brunet) 1
Titular de Universidad 1 (Belzunegui) 1
Titular de Escuela Universitaria 2 (Alarcén, Pastor) 2
Profesorado Lector 1 (Ahedo) 1
PDI en formacién (becas predoctorales) 3 (Valls, Pizzi, Cincunegui) 0
Profesorado Asociado (contratos para docencia) 7 &gfiz:’ﬁg;iﬁ’ 15[2;1:;’ Garzén) 2
TOTAL 15 7

Fuente: Base de datos GREC de la URV.

De los 15 miembros del grupo 5 de ellos tienen dedicacién a tiempo completo en
la universidad, y 7 de ellos son doctores (47 %). La produccién cientifica del grupo en
el periodo 2003-2007 se caracteriza por un alto nimero de articulos publicados por
los miembros de las categorias superiores, que contrasta con el bajo nivel de publi-
caciones de los miembros de categorias docentes inferiores, sobre todo de los contra-
tados para impartir docencia y los becarios predoctorales. En cuanto direcciéon de
proyectos de investigacién, el grupo ha contado en ese periodo con dos ayudas para
realizacién de proyectos competitivos subvencionados por el gobierno auténomico,
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dos ayudas para la realizacién de proyectos competitivos subvencionados por el
Instituto de la Mujer del Gobierno de Espafia, y otra ayuda para proyectos competi-
tivos dentro del Plan Nacional I+D-+i. Aparte de estos recursos para la realizacién de
proyectos competitivos, el grupo de investigacién también ha captado otro tipo de
ayudas dirigidas a la obtencién de la mencién de calidad del programa de doctorado
donde participan miembros del grupo, ayudas para la organizaciéon de congresos, y
en el dltimo afio subvenciones para personal contratado con perfil técnico-adminis-
trativo de apoyo a la actividad investigadora.

TABLA 2
CAPTACION DE RECURSOS PARA PROYECTOS DE INVESTIGA-
CION Y OTRAS ACTIVIDADES CIENTIFICAS. PERIODO 2003-2007

Ayudas

Actividad concedidas

Ayudas internas para la realizacién de proyectos de investigacién
(Programa ACCES - URV) 2

Cofinanciacién de proyecto AECID - URV 1
Obtencién de la mencién de calidad del programa de doctorado — Ministerio

de Educacién 3
Ayudas URV para la organizaciéon de congresos 4
Ayudas del gobierno autonémico para la organizacién de congresos 2
Ayudas del gobierno autonémico para realizacion de proyectos competitivos 2
Ayudas del Instituto de la Mujer para proyectos competitivos 2
Ayudas proyectos competitivos Plan Nacional I+D+i Ministerio de Educacién 1

Ayuda de la URV para incorporacién de personal técnico de apoyo a la
investigacion. 1

Fuente: Base de datos GREC de la URV.

La produccién cientifica del grupo de investigaciéon en el periodo 2003-2007
puede resumirse en la siguiente tabla.

TABLA 3
PRODUCCION CIENTIFICA DEL GRUPO «EMPRESA Y SOCIEDAD:.
PERIODO 2003-2007

Tipo Cantidad Ratio por doctor
Publicaciones en revistas 75 (18 internacionales) 10,71 (2,57 internacionales)
Publicaciones en libros 75 (16 internacionales) 10,71 (2,29 internacionales)
Tesis doctorales dirigidas 4 0,57

Contribuciones en congresos 68 9,71

Fuente: Base de datos GREC de la URV.
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Si analizamos las publicaciones en libros y revistas tenemos un total de 155
publicaciones, de las cuales un 64,5% son coautorfas. Estas coautorias tienen un
méximo de tres autores salvo muy pocas excepciones donde firman hasta seis auto-
res (un 7 % del total de publicaciones, un 11 % de las coautorias).

4.2. La creacion de Analisis Social y Organizativo

En 2007 el grupo de investigacién pasa a llamarse «Anélisis social y organizati-
vo» (ASO), cambiando su composicién segtn criterios de curriculum y actividad
cientifica, y definiendo unas lineas de investigacion prioritarias sobre las cuales se
articulard toda la actividad y produccién cientifica del grupo. Se marcan a su vez
unos objetivos a cumplir a medio y largo plazo y se definen estrategias para su con-
secucion. Estas estrategias han llevado al grupo a asumir y poner en practica méto-
dos de adquisicién de nuevos conocimientos, por lo que en la actualidad podemos
afirmar que la nueva organizacion creada es una organizacién que aprende. Expon-
dremos a continuacion las estrategias adoptadas que han marcado el proceso trans-
formador del grupo.

a) Formacién del grupo

Para la creacién del nuevo grupo de investigacion se decide adoptar ciertos cri-
terios que servirdn para seleccionar a sus miembros. En primer lugar ha de ser per-
sonal docente e investigador de alguna universidad y tener un perfil investigador, no
siendo suficiente la condicién de docente para formar parte del grupo de investiga-
ci6én. En su curriculum por tanto han de contar con colaboraciones en proyectos de
investigacién y publicaciones cientificas, o bien han de estar en proceso de obtencién
del titulo de doctor o doctora bajo la direcciéon de uno de los miembros del grupo.

Una de las estrategias adoptadas por el grupo, alineada a su vez con las estrate-
gias para el fomento de la actividad investigadora de la propia universidad es la incor-
poracién del personal investigador en formacion al grupo de investigacién. De esta
manera se consigue que este personal tenga un mejor acceso a los recursos del grupo,
aumentando el flujo de conocimiento y por tanto, su capacidad de aprendizaje.

El problema que se le plantea al grupo y que afecta a su crecimiento es la nueva
incorporacion de personal investigador doctor. El drea de sociologia no tiene capaci-
dad para crecer en funcién de las necesidades formativas de su universidad ya que
no gestiona un grado o un madster oficial propio. A su vez la proporcién de personal
investigador doctor a tiempo completo es uno de los factores que sirven para medir
el nivel y la calidad de la produccién cientifica de un grupo de investigacién, tanto
por parte de la universidad como por parte de organismos externos que financian la
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investigacién. Teniendo en cuenta que universidades y gobierno autonémico fomen-
tan los grupos multidisciplinares se decide incorporar a personal investigador doc-
tor a tiempo completo de otras dreas de conocimiento capaces de integrarse en las
lineas principales de investigacién definidas por el grupo. Se adopta también la es-
trategia de abrir la entrada a colaboradores externos de otras universidades con el
fin de establecer o fortalecer alianzas que faciliten la incorporacién del grupo en
redes de conocimiento internacionales. En la tabla 4 se muestra la composicién ac-
tual del grupo, resultado de todas las incorporaciones efectuadas en los tltimos
afios y de la promocién profesional de los propios miembros.

TABLA 4

MIEMBROS DEL GRUPO DE INVESTIGACION
«ANALISIS SOCIAL Y ORGANIZATIVO» POR CATEGORIAS. ANO 2012

Numero de
Categoria académica Numero de miembros miembros
doctores
Catedréatico de Universidad 1 (Brunet) 1
9 (Belzunegui, Alarcén, Pastor,
Titular de Universidad Purcalla, Moreno J, Romero, 9
Arias, Torres, de Andrés)
Profesorado Lector 2 (Ahedo, Bécker) 2
PDI en formacién (becas predoctorales) 5 (Matl,l’ Fernandez, Puig, Pontén, 0
Martinez)
Profesorado Asociado (contratos para docencia) 4 (Duefas, Moreras, Pizzi, Valls) 3
Colaboradores externos 2 (Heyman, Trentini) 2
TOTAL 23 17

Fuente: Base de datos GREC de la URV.

Si comparamos estos datos con la composicién del grupo del periodo anterior,
vemos que el nimero de miembros ha aumentado considerablemente (de 15 investi-
gadores en 2007 a 23 en 2012) y también ha aumentado la ratio de doctores de 47 %
en 2007 a 74 % en la actualidad.

b) Definicidn de las lineas de investigacién del grupo

La especializaciéon del grupo en unos temas definidos permite cumplir con el
objetivo de convertirse en referencia nacional e internacional para el estudio de sus
lineas de investigacion. El establecimiento de unas lineas de investigacién principa-
les o preferentes resulta también de gran importancia para poder facilitar la capta-
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cién de recursos externos, ya que por un lado atrae a personal investigador interesa-
do en las lineas de trabajo definidas, y por otro lado permite crear un curriculum de
grupo especializado que, para los organismos que financian la actividad investiga-
dora, supone una garantfa de éxito de cara a futuros proyectos de investigacién.

Sin embargo ASO define las dreas de investigacion que integran sus distintas
lineas de trabajo, de forma que posibilite la incorporacién de cualquier linea de in-
vestigacion que se pueda clasificar en las dreas definidas. De esta forma se facilita la
formacién de un grupo multidisciplinar que integra investigadores de distintas
dreas de conocimiento, y a su vez aumenta la capacidad de adaptacién y asimilaciéon
del conocimiento generado por otras comunidades cientificas.

En concreto, la actividad investigadora del grupo Anélisis Social y Organizati-
vo se centra en dos dreas: el fenémeno organizacional y las cuestiones sociales. En
estas dos grandes dreas se integran las lineas de investigaciéon del grupo, como por
ejemplo investigacién sobre organizaciones ptblicas y privadas, direccién de em-
presas, innovacién, competencias, relaciones laborales y emprendeduria dentro del
drea de fenémeno organizacional, y los estudios de género, estructura social (pobre-
za, exclusién social), politicas publicas, inmigracién, educacién y formacién dentro
del drea de cuestiones sociales.

¢) Equipos multidisciplinares

La integracién de personal investigador procedente de diferentes disciplinas es
otra de las estrategias utilizadas por el grupo para aumentar su capacidad de crea-
cién de conocimiento. En los tiltimos cinco afios se han incorporado investigadores
que proceden de distintas dreas de conocimiento de Ciencias Sociales, aunque sigue
predominando el personal del drea de Sociologia. En la tabla 5 se muestra la compo-
sicién del grupo por dreas de conocimiento.

TABLA 5
MIEMBROS DEL GRUPO DE INVESTIGACION «ANALISIS SOCIAL
Y ORGANIZATIVO» POR AREAS DE CONOCIMIENTO. ANO 2012

Area de conocimiento Nimero de miembros

16 (Brunet, Belzunegui, Pastor, Alarcén, Ahedo, Bécker,
Sociologia Pizzi, Valls, Matu, Puig, Pontén, Martinez, Moreras,
Trentini, Heyman, Duefias)

Derecho del Trabajo 4 (Purcalla, Moreno J, Romero, Fernandez)
Organizacién de Empresas 2 (Torres, Arias)
Matematicas empresariales y financieras 1 (de Andrés)
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La formacién de un equipo multidisciplinar tiene como ventaja para el aprendi-
zaje de la organizacién que sus miembros pueden aportar distintas formas de ad-
quisicién de conocimiento propias de cada disciplina. También aumentan las opor-
tunidades para captar recursos externos debido a la diversificacién de sus fuentes;
por ejemplo, el grupo podré acceder a un mayor niimero de convocatorias dirigidas
a dreas de conocimiento concretas.

También se ha incorporado personal investigador de otras universidades cata-
lanas y colaboradores externos de universidades europeas y estadounidenses. El
grupo espera de esta forma adquirir nuevos conocimientos y acceder a redes inter-
nacionales que faciliten la captacién de recursos para la investigacién procedentes
del extranjero.

d) Formacion de redes

Para cualquier grupo de investigacién es importante que sus miembros cola-
boren y se relacionen entre si. El hecho de que los miembros del grupo de la mis-
ma universidad se encuentren dispersos en diferentes campus interfiere en su
relacién y en el flujo de conocimiento que pueda producirse dentro del grupo.
Esto se traduce en un mayor ntiimero de colaboraciones entre los miembros ubica-
dos en un mismo campus, lo cual afecta a la cohesién de la red. Para poder fomen-
tar la relacién entre los miembros del grupo se organizan reuniones periédicas
donde se informa de los progresos del grupo y se disefia el plan de actividades
futuro.

Las relaciones con otras redes o grupos de investigacion con lineas de estu-
dio similares no son menos importantes. Es por ello que en el dltimo periodo el
grupo Analisis Social y Organizativo ha establecido un convenio de colaboracién
con el Instituto de Estudios del Trabajo de la Universidad Auténoma de Barcelo-
na. Con esta alianza se espera poder participar en redes que faciliten la participa-
cién futura en proyectos de investigacion europeos o grandes proyectos interna-
cionales.

Los tltimos proyectos competitivos adjudicados al grupo también han contado
con personal investigador de otras universidades nacionales entre los miembros del
equipo. Asi los proyectos de investigacién se convierten en una oportunidad para
crear redes de colaboracién con otras universidades nacionales e internacionales. En
la tabla 6 se muestra la captacion de recursos en periodo 2008-2012, y las universida-
des que han participado en dichas actividades:
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TABLA 6
CAPTACION DE RECURSOS PARA PROYECTOS DE INVESTIGACION
Y OTRAS ACTIVIDADES CIENTIFICAS. PERIODO 2008-2012

para la realizacién de proyectos de
investigacion

Ayudas Variacion
Actividad conce-| respecto Instituciones que han participado
didas anterior
periodo

Ayudas de la propia unversidad 1 -1

para la realizacién de proyectos de

investigacion

Ayudas de la propia universidad 2 -2

para la organizacién de congresos

Ayudas del Institituto de la Mujer 5 +5

para organizacién de congresos

Ayudas AECID - Iberoamérica 3 +2 U. Nacional Mar del Plata (Argen-
tina); U. Central (Chile); U. de Los
Lagos (Chile); U. Michoacana San
Nicolds de Hidalgo (México); U. de
Guadalajara (México)

Estancias de movilidad del PDI - 4 +4 U. de Texas en El Paso (EUA); U. de

Ayudas del Ministerio de Educacién Princeton (EUA); U. de Berlin (Ale-
mania); Ecole des Hautes Etudes en
Sciences Sociales (Francia)

Mencién de calidad de programas 2 -1

de doctorado — Ministerio de

educacion

Ayudas del gobierno autonémico 3 +1 U. de Lleida

para realizacién de proyectos

competitivos

Avyudas proyectos competitivos 7 +6 U. del Pais Vasco, U. de Zaragoza, U.

Y proy p &

Plan Nacional I+D+i Ministerio de de Murcia, U. de Jaén, U. de Valencia,

Educacién U. Auténoma de Madrid, U. de Ledn,
U. de Oviedo

Ayuda de la propia universidad 1 0

para incorporacién de personal

técnico de apoyo a la investigacion.

Ayuda del gobierno autonémico 2 +2

para la incorporacién de personal

investigador en formacién

Ayuda del gobierno autonémico 1 +1

para grupos de investigacion

consolidados

Ayuda de la propia universidad 1 +1

para grupos de investigacion

consolidados

Ayudas de la Comunidad Europea 2 +2 U. de Birberick (UK); ECHO, Exper-

tisecentrum Diversiteitsbeleid (Paises
Bajos); Hogeschool Zuyd (Paises Ba-
jos); Universidade Aberta (Portugal);
U. de Alacant; U. de Costa Rica

Fuente: Base de datos GREC de la URV.
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Si comparamos estas cifras con las obtenidas en el periodo anterior observamos
que la captacion de recursos del dltimo periodo ha mejorado notablemente tanto en
la cantidad de recursos captados como en su calidad, ya que muchas de las ayudas
proceden de fuentes externas a la universidad. Destaca el reconocimiento en 2009
como grupo de investigacién consolidado con financiacién asociada que otorga el
gobierno autonémico cataldn a aquellos grupos con notables resultados de produc-
cién cientifica y visibilidad internacional. Este reconocimiento abre el acceso a con-
vocatorias de proyectos de investigacién dirigidas tinicamente a grupos consolida-
dos y permite captar financiacién de la propia universidad para la contratacién de
personal técnico e investigador.

La profundizacién en el estudio de las lineas de investigacién sobre pobreza y
exclusién social y sobre género han facilitado la creacién de dos unidades en la pro-
pia universidad dedicadas a la aplicacién del conocimiento generado a la comuni-
dad universitaria y a la sociedad. Por un lado, en 2008 se crea el Observatorio de la
Igualdad de la URV, que nace con el objetivo de ser el 6rgano técnico encargado de
implementar las medidas previstas en el Plan de Igualdad de la URV vy, difundir la
realidad de la desigualdad por razén de género entre la comunidad universitaria y
la sociedad. Su creacién y direccién fue encargado a una de las doctoras que forman
parte del grupo de investigaciéon ASO. Por otro lado, en 2011 se crea la Catedra de
Inclusién Social de la URV, que tiene como finalidad la generacién y la transferencia
de conocimiento con las entidades que se ocupan de la inclusién social, con las ins-
tituciones locales y con la sociedad en general. Uno de los investigadores doctores
del grupo ASQO es el encargado de la subdireccién de la Cétedra. Tanto la Catedra de
Inclusién Social como el Observatorio de la Igualdad son herramientas excelentes
para la transferencia de la investigacion y el establecimiento de relaciones con insti-
tuciones y empresas interesadas en este conocimiento, lo cual se traduce en recursos
para el grupo destinados a la investigacién.

TABLA 7
PRODUCCION CIENTIFICA DEL GRUPO
«ANALISIS SOCIAL Y ORGANIZATIVO». PERIODO 2008-2012

Variacion respecto

Tipo Cantidad a periodo anterior

Ratio por doctor

Publicaciones en revistas

105 (25 internacio-
nales)

7 (1,67 internacio-
nales)

-3,71 (-0,9 interna-
cionales)

Publicaciones en libros

141 (69 internacio-

9,4 (4,6 internacio-

-1,31 (+2,31 interna-

nales) nales) cionales)
Tesis doctorales dirigidas 14 0,82 +0,25
Contribuciones en congresos | 134 8,93 -0,78

Fuente: Base de datos GREC de la URV
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Si analizamos la produccién de publicaciones cientificas por parte de los miem-
bros del grupo de investigacion vemos que estas han aumentado en ntimero y cali-
dad respecto del anterior periodo.

En total tenemos 246 publicaciones entre libros, capitulos de libros y revistas, de
las cuales 139 (56,5 %) son coautorias. De nuevo nos encontramos con un porcentaje
de colaboraciones inferior que en el periodo anterior (64,5 %) que puede explicarse
por la incorporacién reciente de investigadores que no tienen un historial de colabo-
raciéon con otros miembros del grupo. 18 de estas publicaciones en coautoria tienen
mads de 3 autores, lo que representa un 7,32 % del total de publicaciones y un 13 % del
total de publicaciones conjuntas. Son unos porcentajes similares a los obtenidos en
el anterior periodo.

En la ratio de publicaciones por doctor no se han tenido en cuenta los colabora-
dores externos del grupo, ya que sus publicaciones en solitario o con investigadores
que no pertenezcan al grupo no se han valorado. Se observa sin embargo un descen-
so de la ratio de produccién por investigadores doctores del grupo respecto del an-
terior periodo, debido en parte a la incorporacién de personal que han obtenido el
titulo de doctor en los tiltimos afios y cuyo nivel de produccién es bajo. También han
influido las nuevas incorporaciones a lo largo del periodo ya que no se ha tenido en
cuenta su produccion cientifica anterior a la incorporacion al grupo. En el siguiente
grafico podemos ver la evolucién del nimero de doctores que conforman ASO en el
periodo estudiado:

GRAFICO 1
EVOLUCION DEL NUMERO DE DOCTORES MIEMBROS DEL GRUPO
DE INVESTIGACION CONSOLIDADO ASO. PERIODO 2008-2012
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Fuente: Elaboracion propia a partir de base de datos GREC de la URV.
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En medio de este proceso transformador del grupo de investigacién la ratio de
publicaciones por doctor en el periodo analizado no resulta por tanto un buen indi-
cador para medir los resultados en produccién cientifica del grupo, siendo necesario
realizar el andlisis en un periodo de colaboracién estable entre sus miembros. En el
siguiente grafico tenemos representada la evolucién de la ratio de publicaciones (li-
bros y revistas) en los tltimos 5 afios. Como se observa hay una tendencia creciente
en cuanto al niimero de publicaciones por miembro doctor del grupo, sobre todo en
lo que respecta a publicaciones internacionales. Esta es otra muestra de la consecu-
cion del objetivo de mejora de la calidad de la produccién cientifica del grupo.

GRAFICO 2
EVOLUCION DE LA RATIO DE PUBLICACIONES
POR MIEMBRO DOCTOR EN EL PERIODO 2008-2012
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Fuente: Elaboracién propia a partir de base de datos GREC URV.

4.3. Andlisis de las redes de coautorias

Las publicaciones cientificas, ademads de ser uno de los indicadores utilizados
para medir la calidad de la produccién cientifica en Ciencias Sociales, también re-
presentan el resultado de los procesos de colaboracién en actividades cientificas
como proyectos de investigacién, presentaciones en congresos o direccién de tesis
doctorales. Estudiar la red de coautorfas resulta interesante para aproximarnos a la
estructura de relaciones del grupo de investigacién, y asi determinar cudles son los
miembros del grupo con poder e influencia, cudl es el nivel de interaccién entre sus
miembros, y ver el alcance de las relaciones fuera del grupo de pertenencia. Todo
esto nos dard una idea de cudl es el capital social del grupo, entendido como la capa-
cidad de generar nuevos contactos y relaciones externas a partir de la consolidacién
de las relaciones de cooperacién interna entre investigadores.
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Para analizar las redes hemos utilizado medidas tradicionales de centralidad a ni-
velindividual. Estas medidas permiten aproximarse a la comprensién acerca del funcio-
namiento de una red, a partir de la comparacién entre la centralidad de sus nodos y
aportando informacién sobre las relaciones entre los actores de la misma. El rango o
degree nos aporta el ntimero de nodos a los cuales un nodo esta unido; la proximidad o
closeness mide la distancia de cada actor con el resto de nodos de la red, indicando la
capacidad de un determinado nodo para conectarse con los demds actores de la red; y el
grado de intermediacién o betweeness aporta el poder de los nodos al indicar el ndmero
de veces que es necesario pasar por cada nodo para poder conectar con otros. También
tendremos en cuenta medidas a nivel de red que nos muestren informacién sobre sus
propiedades como la densidad (proporcién de relaciones existentes sobre las posibles).

En primer lugar, en el grafico 3 hemos representado la red de relaciones internas y
externas de los miembros del grupo en funcién de las publicaciones conjuntas en el pe-
riodo 2003-2007. Este grafo nos muestra una red de coautorfas donde aparece un nodo
altamente centralizado y otros nodos que no tienen conexiones o forman subredes que
no se encuentran conectadas con la red principal, mostrando una clara predominancia
por parte de un nodo respecto del resto. Cabe decir que la red estd centrada en los miem-
bros del grupo, y por tanto no veremos representados otros nodos o subredes accesibles
Gnicamente a través de nodos no pertenecientes al grupo de investigacién.

GRAFICO 3
REPRESENTACION DE LA RED DE COAUTORIAS
DEL GRUPO «<EMPRESA Y SOCIEDAD» 2003-2007
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Los miembros del grupo de investigacion estdn representados en color rojo, en
color azul otros miembros de la misma universidad pero no pertenecientes al grupo,
y en verde se han representado otras universidades nacionales e internacionales a las
que pertenecen algunos coautores. Los nodos con forma de diamante corresponden al
personal becario predoctoral. El tamario de los nodos se calcula en funcién del ntime-
ro de publicaciones del investigador, ya sean en solitario o en grupo. El tamafio de los
enlaces también dependera del niimero de colaboraciones entre los miembros repre-
sentados. El nodo central corresponde al director del grupo de investigacién, que se
encuentra altamente relacionado con otros miembros del grupo a tiempo completo y
personal docente e investigador. La estructura radial de la red nos indica que el direc-
tor del grupo tiene un papel intermediador: la colaboracién con el grupo suele reali-
zarse a través de su director. En relacion a los nodos aislados, estos estdn relacionados
sobre todo con autores de sus universidades de origen. En otros casos el aislamiento
se debe a su reciente incorporacién a la URV. La red por lo tanto no se encuentra del
todo estructurada.

El andlisis de los indicadores de centralidad de la red nos dibuja un grupo con
una centralidad muy claramente marcada por el director del grupo, quien capita-
liza los mayores registros en todos los indicadores analizados, a una gran distan-
cia del resto de investigadores. En primer lugar, si analizamos el rango de la red,
podemos apreciar como el director del grupo obtiene un rango de 93 publicacio-
nes compartidas, suponiendo un 12 %, del total de publicaciones, mientras que el
resto de investigadores a tiempo completo obtienen valores que se sitdan entre
3 % y 5 %. En segundo lugar, el betweeness o grado de intermediacién del director
del grupo es de 179,5 (lo que supone un 38,6 % del maximo posible) encontrando-
se, de nuevo, muy alejado del resto de actores (entre 2,47 % y 17,1 %), mostrando
que no solo capitaliza las coautorias, sino que también ocupa el espacio central en
la gestion de los contactos de la red. Cabe decir también que, debido al tamafio y
disposicién de la red, solo 4 investigadores y una universidad muestran un grado
de intermediacién distinto de cero, en tanto que son enlaces necesarios para co-
nectar nodos de la red. En tercer lugar la cercania o closeness de los actores de la
red estudiada nos muestra de nuevo el predominio del director del grupo, obte-
niendo un nimero de pasos necesarios para alcanzar el resto de nodos mds bajo
que el resto, a la vez que un grado mds elevado en los tiempos completos del grupo
y las universidades con las que colaboran (valor normalizado de 9 o mds), Final-
mente, la red muestra una densidad baja (79 %) debido a la poca conectividad en-
tre sus nodos y la centralidad de los contactos alrededor del director, perdiéndose
una gran parte del potencial de la red.
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GRAFICO 4
REPRESENTACION DE LA RED DE COAUTORIAS
DEL GRUPO «ANALISIS SOCIAL Y ORGANIZATIVO» 2008-2012
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Para facilitar su comparacion, en el gréfico de la red de coautorfas del grupo en
el periodo 2008-2012 hemos seguido el mismo cédigo de colores que en el caso ante-
rior, afladiendo una categoria en color fucsia que corresponde a los doctorandos y
doctorandas no pertenecientes a ASO, cuya tesis dirige algtin miembro del grupo.

A nivel visual se puede apreciar una distribucién de la red de relaciones distin-
ta, que da a entender una redistribucién del trabajo y una mayor interconexién de la
red, a pesar que se siguen observando algunas subredes o nodos que se encuentran
desconectados de la red principal. En dos de los casos es debido a la reciente incor-
poracién al grupo de este personal investigador. El aislamiento de otra de las subre-
des ya aparecia en el periodo anterior, dando continuidad a una dindmica de traba-
jo aislada del resto del grupo. A pesar del aumento de nodos de la red (que hace
aumentar la distancia media entre los nodos de 2,45 a 2,502), la densidad de red
presenta un valor inferior al observado entre 2003 y 2007 (6,7 % en comparacién con
el 79 % anterior), debido al aumento del niimero de nodos. Por otro lado si analiza-

55



IGNASI BRUNET ICART Y ARACELI LOPEZ ROMERA

mos el grado de los actores vemos que el director del grupo aumenta el nimero de
coautorias (de 93 a 117) pero reduce su peso en el total de la red de contactos (de 12 %
a 791 % del total), manteniendo el mayor ntimero de coautorias de la red, pero a una
distancia menor respecto del resto de investigadores a tiempo completo, quienes
aparecen con valores entre 1,6 % y 5,4 %. La media de relaciones entre sus miembros
ha subido sensiblemente respecto del anterior periodo, pasando de 9,38 a 10,19 en los
dltimos 5 afios. En cuanto al grado de intermediacién del director del grupo, este
aumenta en términos absolutos, motivado por el aumento de nodos de la red y el
mantenimiento de su centralidad (pasando de 179 a 421), pese a que disminuye en
términos relativos (del 38 % al 33 %), dando lugar a la aparicion de tres investigado-
res a tiempo completo con un grado de intermediacién similar (entre 14 % y 16,56 %)
fruto de la creacién de sus propias redes de contactos y un mayor niimero de actores
con un grado de intermediacién mayor que cero, a diferencia del periodo anterior.
Finalmente, el grado de cercania ha disminuido sensiblemente en comparaciéon con
el anterior periodo. De media obtenemos un grado de cercania de 6,5 (77 en el ante-
rior periodo) con una desviacién estdndar de 2,19, inferior a la obtenida en el periodo
2003-2007 (2,46). Por tanto, a pesar de que de media los nodos se encuentran algo
maés alejados, un mayor niimero de nodos tiene mejor capacidad para conectarse con
el resto de nodos de la red.

TABLA 8
INDICADORES DE RED COMPARADOS PERIODOS 2003-2007 Y 2008-2012
Desviacion sz el Desviacion

Densidad | Densidad Grado. i estandar |, (Gl d.e e e fie estandar
de red media centralidad rado de intermedia-| grado de cercania rado de

medio grado cion medio |intermedia-| medio 8 s
centralidad . cercania

cion
2003-2007 7,9% 0,302 1,21% 2,36 % 2,51% 7,42 % 7,71 % 2,46 %
2008-2012 6,7 % 2,502 0,69 % 1,41 % 1,90 % 5,69 % 6,5% 2,19%

Fuente: Elaboracién propia.

5. Conclusiones

En el proceso de evolucién y adaptacion a los cambios del entorno el aprendiza-
je es un elemento esencial para las organizaciones: de cémo aprende y comparte el
conocimiento dependerd su supervivencia. En el caso estudiado hemos observado el
cambio que ha llevado a cabo un grupo de investigacién utilizando diversos méto-
dos que le han permitido adquirir y compartir el conocimiento y aumentar su capa-
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cidad para aprender el know-how de sus actividades colectivas. Los datos sobre re-
cursos obtenidos en convocatorias competitivas para la realizacién de su actividad,
y los resultados en su produccién cientifica sugieren que existe una actuacién colec-
tiva como no la habia antes, que genera conocimiento colectivo y, por tanto, demues-
tra la existencia de aprendizaje organizativo. El analisis de redes de coautorias re-
sulta un instrumento 1til para poner en conocimiento del grupo las relaciones entre
los miembros del grupo de investigacion. La futura composicién del grupo puede
disefiarse en funcion de los resultados que se obtienen a partir de su andlisis, facili-
tando la incorporacién de aquellos investigadores e investigadoras que hayan colabo-
rado con miembros del grupo de manera estable dando como resultado publicacio-
nes de calidad, y de la misma manera dando de baja a miembros del grupo con un
nivel bajo de colaboracién e intermediacién con otros miembros del grupo. De esta
forma se consigue mejorar la capacidad de la red para compartir el conocimiento.

Por otro lado, resulta interesante apreciar como la apuesta por la creaciéon de
una red abierta y cooperativa en lugar de una estructura piramidal cerrada permite
un aumento en la productividad del grupo sin hacer perder liderazgo al director del
mismo, sino al contrario, permitiendo un desarrollo auténomo de las carreras inves-
tigadoras de los miembros del grupo y aumentando su capacidad de incidencia
compartida, poniendo al alcance de los miembros del grupo recursos o posibilida-
des diferentes de los anteriores y que facilitan un enriquecimiento colectivo. Resul-
ta, pues, una conclusién muy interesante el contrastar que la eficiencia del trabajo no
tiene que ir ligada con una fuerte centralidad, sino que el trabajo en red permite un
aumento en el niimero de publicaciones o coautorias a partir del beneficio que supo-
ne el reparto de la centralidad entre diversos nodos.
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