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1. INTRODUCCION

Este documento contiene explicaciones sobre el procedimiento a emplear en los estudios de
caso de las 13 instituciones seccionadas.

El objetivo es ofrecer una sintesis de los pasos a seguir que sea de utilidad para:
-Homogenizar la recogida de informacion.
-Emplear criterios comunes en la evaluacién conjunta de una institucion.
-Facilitar la escritura de los informes.

La metodologia del proyecto consiste en el estudio detallado de instituciones/organizaciones
consideradas como unidades de analisis (para simplificar la terminologia, durante el proyecto se
hablara de instituciones). Los estudios de caso tienen entidad por si mismos y daran lugar a
informes y sucesivas publicaciones. Con el conjunto de los estudios de caso se realizaran varios
analisis comparativos.

En este documento se incluyen recomendaciones de tipo préctico y algunas herramientas de
utilidad. Para los fundamentos conceptuales del proyecto, los detalles de la metodologia y el
analisis QCA se remite a la memoria del proyecto y a las lecturas clave seleccionadas.

2. ESTUDIO DE LAS INSTITUCIONES

2.1. Distribucidn de casos y tareas

Cada institucion se asigna a dos de los miembros del equipo. (Ver anexo con listado de
instituciones e investigadores responsables).

Las decisiones sobre entrevistas y fuentes concretas, la division de tareas y la redaccion del
informe corresponden a las dos personas encargadas de cada institucion. La evaluacion sintética
(hoja de puntuaciones) en la primera fase se realiza de manera independiente por las dos
personas.

El trabajo que deben realizar es el siguiente:
-Recogida de informacion a través de las fuentes indicadas
-Informe sintesis de la institucion
-Evaluacién conjunta de las dimensiones estudiadas en la institucion, traducida en una
serie de puntaciones
-Recogida de breve informacion adicional a incluir como anexos (“listado de personas
influyentes” y “cuadro de indicadores de resultados™).

2.2. Conjunto de fuentes para un estudio de caso

Para cada institucién es necesario manejar un conjunto variado de fuentes. La informacién que
proporcionen estas fuentes debe ser suficiente para obtener una vision fundamentada, escribir el
informe y desarrollar una argumentacion que dé lugar a una evaluacion conjunta.

Cada autor debe considerar qué cantidad de informacion es suficiente para afrontar el informe
con seguridad y poder defenderlo aportando evidencias. Los grupos de fuentes son los
siguientes:

a) Normas legales que definen la mision y rigen las actividades de la institucion.

Deben centrarse en la legislacion especifica referida a la institucion, asi como en las
regulaciones y normas que definen los objetivos y gobiernan las actividades.

Esta informacion es Gtil para describir el deber ser de la institucion y aportard informacion
principalmente sobre la dimensidn de la adecuacion institucional.



b) Recopilacidon de informes y evaluaciones referidos a la institucion.

Incluyen evaluaciones sobre el comportamiento de la organizacion, diagndsticos de situacion,
estudios sobre cumplimiento de objetivos, etc.

La seleccion debe centrarse en documentos que proporcionen informacion sobre la adecuacion
de las acciones de la institucion, su efectividad y eficacia, el grado de proactividad, el grado de
innovacion, asi como en los resultados de la institucion y sus contribuciones al desarrollo
socioeconémico.

Pueden contemplarse fuentes internas propias de la institucion o fuentes externas.
¢) Recopilacion de publicaciones externas de caracter académico o periodistico.

Acrticulos en revistas cientificas, libros o capitulos de libros publicados sobre la institucion
(incluyendo tesis doctorales, si existieran), relacionados con alguna de las dimensiones del
proyecto.

Reportajes o articulos periodisticos o divulgativos de suficiente entidad para reflejar la
trayectoria de la organizacion, sus tendencias actuales o hechos puntuales de importancia en
la situacion actual de la organizacion.

d) Entrevistas a personal de la institucion en varios niveles: alta direccion, directivos de nivel
medio y personal técnico.

El perfil debe corresponder a personas que pueden ofrecer una informacion relevante del
funcionamiento interno, del contexto y de los resultados de la institucion. No existe un
nimero minimo o maximo de entrevistas. El investigador debe decidir cuando dispone de
informacién fiable (a titulo orientativo, se recomiendan 4-5 entrevistas por cada perfil de
entrevistado).

En cada institucion debe identificarse a personas en puestos clave que es conveniente
entrevistar (responsable maximo, principales directivos, personal técnico en puestos
estratégicos....). Sino es posible obtener entrevistas de este personal, es recomendable tener un
plan de sustitucién por otras personas que pueden proporcionar informacion equivalente.

Es recomendable acudir a personas en puestos clave en el pasado. Habitualmente estas
personas pueden hablar con mayor distancia y grado de libertad sobre algunas de las
dimensiones de la calidad institucional.

e) Entrevistas con informantes expertos externos a la institucion

El perfil corresponde a investigadores o0 a personal especializado que haya estudiado en detalle
algin aspecto de interés de la institucion relacionado con el proyecto (consultores, expertos que
hayan participado en una evaluacién conjunta de la institucién, etc.).

También se incluyen personas que conocen la institucion debido a que han trabajado en
periodos anteriores en puestos relevantes (puestos influyentes distintos a los directivos, puestos
de libre designacion o asesoramiento, etc.), pero que ya no trabajan en la institucion.

f) Entrevistas con usuarios estratégicos de los servicios de la institucion

Se deberan seleccionar perfiles de personas que puedan aportar informacién de su experiencia al
utilizar el servicio especifico que presta la institucion (algunas empresas, instituciones pablicas
0 privadas que puedan ser considerados usuarios emblematicos). El investigador debera
seleccionar los perfiles mas adecuados de los usuarios clave de la institucion de acuerdo con las
actividades que realiza y la adecuacion a los objetivos del estudio.



Cuando exista alguna fuente disponible relacionada con usuarios (encuestas de satisfaccion,
evaluaciones realizadas por empresas usuarias, etc.), es posible utilizarla para complementar o
sustituir informacidn sobre este perfil de informante.

En el caso de las universidades, los usuarios fundamentales son los estudiantes. Frente a la
dificultad de seleccionar perfiles de estudiantes, en su lugar se puede utilizar alguna informacion
externa que pueda dar cuenta de la valoracion de los estudiantes respecto al servicio de la
institucion.

2.3. Cémo trabajar con las instituciones

La situacion ideal es contar con la colaboracion de personas que tienen la maxima
responsabilidad en una institucion.

A continuacion se incluye alguna informacion importante para trasladar a los directivos dirigida
a facilitar esta colaboracion:

-Los informes obtenidos por el proyecto se plantean como evaluaciones internas de
utilidad que la institucién obtendra de manera gratuita y sin apenas esfuerzo. Seran
informes firmados por los investigadores, por lo que los directivos no tendran que
compartir el diagnostico con los autores.

-Las primeras versiones de los informes serdn confidenciales. Se dirigiran en primer
lugar a los responsables de la institucion. Se contrastara el analisis y se acordara con
ellos la forma de publicar los informes finales.

-El objetivo del proyecto es obtener un diagnéstico comparado del sistema que sea (til
para informar la toma de decisiones. En este sentido, los resultados del proyecto se
dirigirdn Unicamente a realizar aportaciones constructivas a través de los medios
habituales de la investigacion en las ciencias sociales (revistas cientificas, libros e
informes en medios reconocidos).

Es conveniente iniciar la investigacion a través de algun contacto o conocido que tenga una
situacion cercana al equipo directivo. A través de este apoyo es mucho mas efectivo generar
confianza y trasladar la idea de que el proyecto pretende realizar una labor constructiva. Esta
persona también puede ayudar a la hora de localizar contactos 0 documentos importantes.

El principal motivo para la colaboracion con los responsables es el acceso a informacion
estratégica, asi como la identificacion de directivos, cuadros medios y trabajadores que actlian
como informadores cualificados. Para las posibles encuestas también es necesaria la
colaboracion de la institucion.

Es posible realizar un estudio de caso sin la colaboracion de los actuales directivos. En muchas
ocasiones la informacion relevante la pueden proporcionar personas que han sido antiguos
directivos, trabajadores 0 expertos externos. Para contactar con estas personas no es necesario
contar con autorizacion. Muchos de los documentos relevantes para realizar un informe son
publicos o pueden ser proporcionados por informantes cualificados. La cuestion mas importante
es que las fuentes empleadas sean solventes y proporcionen suficiente evidencia para construir
un diagndstico argumentado de la calidad institucional.

No obstante, cuando los directivos de una institucion manifiesten que no estan dispuestos a
colaborar, el equipo del proyecto debera decidir, de acuerdo con los investigadores encargados
de la institucion, si merece la pena seguir con el estudio de caso o cambiar de institucion.



2.4. Materiales para la presentacion del proyecto

Se han elaborado materiales para que los investigadores puedan presentar adecuadamente el
proyecto y, en su caso, elaborar cartas 0 mensajes especificos para las personas a las que se
dirijan. Los materiales son los siguientes:

-Folleto de resumen del proyecto.

-Carta general de presentacion dirigida al responsable de la institucion (firmada por el
IP). Esta carta se ha enviado de manera centralizada desde el IESA-CSIC, con copia al
investigador a cargo del estudio de la institucién (excepto cuando el investigador
encargado recomienda otra opcion).

-Modelo de carta que se debera adaptar a los perfiles de personas a entrevistar: cuadros
medios y trabajadores, usuarios y expertos.

-En los casos en que resulte conveniente, es posible utilizar algunas partes de este
manual para ofrecer informacién a la institucion sobre los objetivos o resultados del
proyecto. Por ejemplo, la estructura general del informe, la relacion de fuentes, etc.

Una vez que se consiga la autorizacién de una institucién, seran los investigadores los que
elegiran a las personas a entrevistar y se dirigiran a ellas directamente.

Cuando se considere necesario, es posible que el IP u otros miembros del equipo asistan a una
reunion preparatoria con los responsables de una institucion.

Se esti elaborando una pequefia pagina web del proyecto que se podra indicar como
referencia.

2.5. Periodo temporal de referencia

No existe un periodo predefinido para estudiar una institucion. Cada institucion es distinta.
Existen instituciones con muchos afios de historia, incluso siglos, y otras de creacion reciente.

Los informes focalizan en la situacion actual de la institucién, aunque como factores
explicativos se debe acudir a distintos momentos del pasado. Es conveniente focalizar en
momentos del pasado que tengan sentido para un diagndstico de la situacion actual orientado a
informar la toma de decisiones. De acuerdo con este criterio general, el periodo temporal para
observar las dimensiones clave del proyecto lo debe asumir la persona que investiga.

A titulo orientativo, las prioridades se pueden centrar en los Gltimos 10 afios (el periodo
coincide aproximadamente con el inicio de la crisis que ha afectado a practicamente todas las
instituciones).

Para algunas instituciones es posible que existan encrucijadas criticas anteriores a ese periodo
que ayuden a entender el desarrollo reciente o sus resultados. En dichas situaciones, los
investigadores pueden retroceder en el tiempo y buscar informantes o documentos clave en el
periodo que necesiten.

Independientemente del periodo temporal de referencia, es conveniente que cada informe
incluya una breve historia de la institucion desde sus origenes (aproximadamente una o dos
paginas. Ver “estructura de informe”).

3. ENTREVISTAS

3.1. Funcién de las entrevistas y combinacion de las entrevistas con otras fuentes



Las personas entrevistadas son informantes cualificados o estratégicos que ayudan a tener
conocimiento de alguna dimensién de la calidad institucional. Un objetivo importante de las
entrevistas es obtener explicaciones cualificadas que den cuenta de por qué ocurren algunos
hechos relevantes en la institucion.

Algunos hechos seran observables a través de las entrevistas, mientras que otros lo serén a
través de documentos, datos o analisis previos. La persona que investiga debe decidir qué
fuentes son mas adecuadas para obtener el conocimiento que necesita de la institucion para
elaborar el informe y realizar una evaluacién conjunta.

Las entrevistas no se interpretan como estudios cualitativos que focalizan en el significado o que
se dirigen a captar los “discursos” existentes sobre un fenomeno. Es habitual que en las
entrevistas surjan discursos o valoraciones en torno a un problema considerado importante. No
obstante, se recomienda utilizar las entrevistas como “material estratégico de observacion” que
permite obtener informacién, ya sean valoraciones o diagndsticos de hechos.

3.2. NUmero de entrevistas

No existe un nimero minimo o maximo de entrevistas a realizar. La persona que investiga
decide cuando tiene la informacion relevante que necesita.

El criterio de “saturacion” puede ser adecuado para decidir el nimero de entrevistas. Es posible
limitar las entrevistas al momento en que el investigador considere que dispone de suficiente
informacion para fundamentar un argumento y emitir una evaluacion. Si no es posible acceder a
una informacion importante a través de entrevistas, se pueden sustituir por otra fuente.

Es importante que se entreviste a algunos miembros del equipo de gobierno actual de la
institucion. Es necesario ofrecer la oportunidad a los directivos de expresar su opinién sobre las
dimensiones de la calidad institucional. Ademas, estas entrevistas son necesarias para que el
equipo directivo tenga informacion sobre el proyecto y colabore en el contraste de los informes.

Los directivos entrevistados no deben ser sélo los actuales. En numerosas ocasiones alguna
informacién relevante puede provenir de directivos de periodos pasados.

3.3. Preparacion de las entrevistas

Es necesario realizar un estudio previo de la institucion que sirva de soporte a la preparacion de
las entrevistas.

Cada entrevista forzosamente debe ser distinta. Debe adaptarse a la institucion y al perfil de la
persona que se esta entrevistando.

Cuando se selecciona un entrevistado, es conveniente:

-Establecer el motivo por el que se ha elegido el perfil.

-ldentificar la informacién estratégica que puede proporcionar (opiniones importantes, versiones
cualificadas de los hechos, datos de dificil acceso, etc.).

-Escribir un guion de temas y preguntas de acuerdo con los objetivos de la entrevista y la
informacion estratégica que se prevé obtener.

Las entrevistas no consisten en la aplicacion estandarizada un cuestionario. Es preferible
plantearlas como un didlogo que permita razonar y aportar explicaciones sobre los hechos,
acompafiado de preguntas puntuales.



No existen preguntas que sean de comun aplicacion. Existen unos temas clave que se pueden
emplear como guia, de manera que la preparacion de la entrevista garantice que el entrevistado
aporta informacion de dichos temas.

Mas adelante se incluye la relacion de temas que se podrian incluir en cada entrevista. Para cada
tema clave se incluyen varios items que pueden funcionar como guia para la formulacién de
preguntas.

Es conveniente prescindir de preguntas meramente informativas sobre hechos que se pueden
observar directamente o a través de otras fuentes.

Se recomienda modular la forma de preguntar sobre las dimensiones incluidas en el marco de
analisis de la calidad institucional. Por ejemplo, en general resulta contraproducente preguntar
directamente si una institucion “es corrupta”, o si “existen islas de poder” 0 Si se conocen
situaciones especificas relacionadas con estos temas. Las dimensiones de la calidad institucional
sirven para guiar las observaciones. Es tarea del investigador obtener informacion méas adecuada
para realizar un analisis razonado en torno a las dimensiones de la calidad institucional a la hora
de redactar los capitulos correspondientes del informe, independientemente de la manera de
formular las preguntas.

3.4. Ficha de cada entrevista y grabacion

Es conveniente elaborar un registro de cada entrevista a través de una ficha. El objetivo de esta
ficha es servir como soporte al investigador a la hora de elaborar el informe o planificar el resto
de informacién. Para el conjunto del proyecto las fichas pueden servir como material de
referencia para resolver dudas. Las fichas seran de caracter confidencial y s6lo seran utilizadas
por el equipo del proyecto.

La ficha resumen de cada entrevista debe tener aproximadamente dos paginas con la siguiente
informacion:
-Perfil breve de la persona entrevistada.
-Notas sobre el desarrollo de la entrevista (sobre los temas tratados y la informacion
pertinente para la investigacion).
-Notas sobre la informacién importante que aporta una entrevista para la elaboracion del
informe (relacionada con las dimensiones del estudio).

(Ver modelo de ficha en el anexo)

No es necesario grabar las entrevistas. EI proyecto no recopila ficheros de sonido ni
transcripciones literales.

En muchas ocasiones la grabacién funciona como impedimento para obtener informacion. Si
algun investigador decide utilizar grabadora para recordar mejor la entrevista, se recomienda
hacerlo Unicamente con las personas que manifiestan no tener inconveniente.

En los andlisis y publicaciones no se identifica a la persona entrevistada o que proporciona la
informacion, excepto en los temas necesarios cuando se cuenta con la autorizacion expresa.

3.5. Identificacion de personas influyentes

Cada estudio de caso incluye un procedimiento para identificar a las “élites” de las instituciones.
Es una tarea sencilla que posiblemente dara mucha informacion y que permitird analisis
especificos adicionales.

Consiste en lo siguiente:



-Cada entrevista debe incluir una pregunta sobre este tema. (Ver formulacion). Esta pregunta se
incluye en todas las entrevistas (excepto cuando el perfil de la persona entrevistada no es
adecuado para responder).

-De cada entrevista surgird un conjunto de nombres que se deben anotar.

-A partir del listado de las personas obtenido en cada entrevista, el investigador realizard una
evaluacion e incluird la lista de las 10 que a su juicio son las mas influyentes.

Los criterios para realizar la seleccion de estas 10 personas son:
-La coincidencia (o repeticidén) de un mismo nombre por parte de algunos informadores
cualificados.
-La existencia de un argumento sustancial que recomiende incluir un nombre, aunque
no exista coincidencia.
-El conocimiento que el propio investigador ha adquirido sobre la institucion.

-En el estudio de caso se incluird un “anexo” que llevara el listado de las 10 personas
identificadas con la siguiente informacién: 1) Nombre y apellidos. 2) Adscripcion profesional
actual. 3) Principales puestos que ha ocupado en la institucion y en instituciones relacionadas.

Formulacion de la pregunta a incluir en las entrevistas:

¢Podria identificar a las personas que, segiin su conocimiento, han influido més en la trayectoria o desarrollo
de la institucion en los Gltimos 10 afios?

(Aclaraciones para el entrevistado:

Las personas mas influyentes son aquellas que por su posicion, control de recursos, capacidad de decision, de
influencia o contactos tienen capacidad para determinar las trayectorias globales de la institucion.

Estas personas influyentes pueden ser parte de la institucion o actores externos. No se trata de identificar a los
miembros del equipo de gobierno por su posicién dentro de la estructura, sino a las personas que, segln su opinion,
han generado mas impacto global en la institucion debido a sus decisiones 0 a la trascendencia de sus actividades en
la trayectoria reciente.

Estamos pensando en los ultimos 10 afios, pero si considera que existe una persona que en periodos anteriores ha
sido muy influyente para la situacion actual de la institucion, también puede nombrarla.)

3.6. Relacion de temas para las entrevistas

A continuacion se incluye una serie de temas que pueden servir para plantear una conversacion
razonada en torno a cuestiones importantes que afectan a la institucion.

A partir de estos temas se pueden formular preguntas de introduccién y otras preguntas sobre
cuestiones de interés a realizar en el momento oportuno de la conversacion.

Descripcion de la situacion actual
Actividades principales de la institucion
Estructura organizativa
Recursos econdmicos: nivel de financiacion, fuentes de financiacion de la institucion
Recursos humanos: tipos de contratacion, formacion de los trabajadores

Dinédmicas de funcionamiento de la institucion
Formas de acceso a financiacion y formas de inversion que incluyen en las actividades
Regulaciones especificas de especial importancia para la institucion que influyen en sus
objetivos y funcionamiento cotidiano.
Procedimientos de gestion especificos de la institucion de importancia para su funcionamiento
Relaciones con el entorno que se consideren de interés
Etc.

Condicionantes econémicos, sociales y politicos actuales
Existencia de fortalezas o factores facilitadores para cumplir objetivos



Existencia de barreras para cumplir objetivos

“Encrucijadas criticas” en la evolucion reciente de la institucion
Principales retos en la situacion actual

Factores que influyen en gobernanza y la gestion

Diferencias entre objetivos y realizaciones de la institucion

Autonomia
Grado de dependencia o autonomia de las administraciones estatales o autondmicas
Grado dependencia o autonomia respecto a legislacion
Capacidad o autonomia de gestién
Grado de dependencia o autonomia para la captacion de recursos externos
Condiciones para la ejecucion de gasto

Meritocracia
Reclutamiento de nuevo personal: importancia de la adscripcion profesional, experiencia previa
en la institucién u otros factores (distinguiendo entre personal funcionario o laboral fijo y
personal eventual o colaboradores)
Posibilidades de adaptar la seleccion a las necesidades concretas de la institucion
Para universidades y centros de investigacién: situacion de la movilidad desde otras
instituciones.
Funcionamiento del mercado interno de trabajo
Formas de promocion profesional habituales en la institucion
Posibilidades adaptar la promocién a las necesidades concretas de la institucion
Valoracién general de la meritocracia en la institucion. Factores que incluyen en la meritocracia

Existencia de intereses particulares susceptibles de subvertir los objetivos de la institucion
Principales factores que, segln la experiencia del entrevistado, pueden afectar a los objetivos
Posibilidades de la institucion para evitar précticas fraudulentas
Posibilidades de establecer controles para evitar imparcialidad en la distribucién de recursos
(econémicos, contrataciones a empresas, contratacion de personal, distribucién interna de
espacios, instrumental, etc.)
Grado en que los empleados acttian de acuerdo con los intereses de la institucién
Grado de asuncion de principios de transparencia y de imparcialidad por parte de los empleados
Existencia de grupos informales especialmente influyentes en la institucion
Grado en que la influencia de algunos grupos puede afectar a los objetivos de la institucion

Proactividad o capacidad para realizar actividades dirigidas a mejorar los servicios
Existencia de planes internos para la mejora de los servicios institucionales. Ejemplos de
actividades concretas.
Existencia de autoevaluaciones, evaluaciones externas, controles sistematicos, etc.
Iniciativas para establecer relaciones o alianzas con otras instituciones para la mejora de los
servicios
Posibilidades reales o impedimentos a la hora de realizar actividades dirigidas a la mejora de los
servicios

Flexibilidad y apertura hacia la innovacion
Adopcion de nuevas tecnologias. Cambios tecnoldgicos principales
Adopcién de innovaciones organizativas, de gestion o de recursos humanos
Fuentes de conocimiento principales para incorporar mejoras tecnolégicas u organizativas:
conocimientos procedentes de trabajadores, proveedores, consultores o expertos externos,
comparaciones con otras instituciones, etc.
Grado de adaptacién de los trabajadores a las innovaciones tecnoldgicas u organizativas
Grado de formacion de los trabajadores en estos aspectos (distinguiendo entre categorias de
trabajadores)

Alianzas de la organizacion
Existencia de lazos de colaboracién con instituciones publicas o privadas influyentes
Apoyos (o falta de apoyos) en organismos influyentes de la administracion publica de la que se
depende funcionalmente
Apoyos (o falta de apoyos) de otros organismos publicos o privados
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Posibilidades de la institucion para ejercer influencias en otros organismos dirigidas a defender
intereses y fortalecer los servicios

Adecuacion institucional
Correspondencia entre los objetivos formales establecidos en la normativa y la orientacién actual
de la organizacion.
Correspondencia entre los procedimientos formales y las practicas actuales en la institucion.
Actividades concretas importantes para la situacion actual de la organizacion, en contraste con
los objetivos formales.
Posible incongruencia de objetivos entre actividades: objetivos que resultan incompatibles a la
hora de implementarlos (incluir ejemplos: docencia vs investigacion, investigacion publica de
excelencia vs transferencia, agilidad vs seguridad juridica, etc.)
Posible complementariedad de objetivos
Factores que contribuyen o dificultan la adecuacion institucional

Contribuciones al desarrollo socioeconémico
Contribuciones al entorno socioecondmico inmediato: ciudad, region etc.
Contribuciones al entorno general
Grado de importancia que la institucién otorga a distintos beneficios sociales o econémicos
Valoracion de los beneficios sociales o econémicos logrados por la institucion

Contribuciones especificas de la institucion relacionadas con el conocimiento, la 1+D o la innovacion
Contribuciones al estado del saber, de acuerdo con principios de excelencia o estado del arte de
las &reas con presencia en la institucion
Valoracion del nivel de excelencia de la institucion
Contribuciones a la resolucién de problemas préacticos via investigacion aplicada, transferencia o
difusion.

Valoracién de la utilidad de la institucion para resolver problemas précticos de tipo social o
econémico

Personas influyentes en la organizacion

Pregunta de comun aplicacion en las entrevistas:
¢Podria identificar a las personas que, segun su conocimiento, han influido més en la trayectoria o
desarrollo de la institucién en los ultimos 10 afios?

Aclaraciones para el entrevistado:

Las personas mas influyentes son aquellas que por su posicion, control de recursos, capacidad de
decision, de influencia o contactos tienen capacidad para determinar las trayectorias globales de la
institucion.

Estas personas influyentes pueden ser parte de la institucién o actores externos. No se trata de identificar
a los miembros del equipo de gobierno por su posicion dentro de la estructura, sino a las personas que,
segun su opinién, han generado mas impacto global en la institucion debido a sus decisiones o a la
trascendencia de sus actividades en la trayectoria reciente.

Estamos pensando en los dltimos 10 afios, pero si considera que existe una persona que en periodos
anteriores ha sido muy influyente para la situacion actual de la institucién, también puede nombrarla.

4. EVALUACION CONJUNTA DE LAS DIMENSIONES

4.1. Cémo evaluar las dimensiones

Cada informe se acomparfiara de un cuestionario corto (una pagina) con una serie de items a
responder por el investigador que ha realizado el estudio de caso. El investigador realizard una
evaluacion final de las dimensiones contempladas en el proyecto y la trasladara a puntuaciones.
Dicha informacion seré la base para utilizar el método QCA con el conjunto de los casos.
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Cada investigador debera sintetizar su evaluacion final a través de indicadores dicotémicos (0-
1) y de escalas (valores de 1 a 5) referidos a cada una de las dimensiones observadas.

Una vez realizado el informe final, se deberd meditar la evaluacién que, a juicio del
investigador, merece la institucion en las ‘“condiciones” y “resultados” establecidos en el
esquema operativo de la tabla siguiente (para facilitar la discusion, estas dimensiones se pueden
considerar como equivalentes a las “variables independientes” —condiciones- y las “variables
dependientes” —resultados- de un disefio estadistico).

Se realizara una evaluacién doble para cada dimensidn, de acuerdo con las siguientes categorias:
-Dicotomia: 0 - ausencia de la condicion, 1 - presencia de la condicion

-Escala:

1 — Completamente fuera del conjunto conceptual definido por la variable

2 — Més fuera que dentro

3 — Ni fuera ni dentro

4 — Més dentro que fuera

5 — Completamente dentro del conjunto conceptual definido por la variable

(nota: es posible utilizar puntuaciones intermedias: 1,5; 2,5 etc.)

El esquema de dimensiones de partida es el siguiente:

Tipo de condiciones Dimensiones

Meritocracia en el reclutamiento y la promocién

Inmunidad respecto a la corrupcion y dominacién por intereses
Condiciones internas particulares

Ausencia de “islas de poder” susceptibles de subvertir las reglas
institucionales hacia el cumplimiento de sus propios fines

Proactividad o capacidad para realizar actividades o relacionarse
con actores, con el objetivo de mejorar sus servicios

Flexibilidad tecnoldgica y apertura a la innovacion externa
Condiciones externas Alianzas dentro de la organizacion o con aliados externos, que
previene en el control por intereses particularistas o ajenos a la
organizacion

Resultados Adecuacion institucional: correspondencia entre objetivos
formales y desempefio real

Contribuciones al desarrollo: grado en que se contribuye al
progreso econémico, social o politico en el &mbito propio de
actividad.

Para medir la presencia o ausencia de estas dimensiones, o el grado en el que se presentan, el
evaluador utilizara una hoja de cuestionario con preguntas relacionadas con las dimensiones.
De esta forma todas las puntuaciones otorgadas en las evaluaciones partiran de una misma
herramienta de medicién. Para llevar a cabo correctamente esta metodologia el significado de
los conceptos y de las puntuaciones atribuidas debe ser compartido por todos los investigadores.

4.2. Definiciones teoricas de las dimensiones

El objetivo de este apartado es proporcionar un conjunto de definiciones que permitan al equipo
de investigacion utilizar nociones comunes a la hora de:
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-Orientar las observaciones a aspectos de la realidad que permitan obtener evidencia de
los aspectos estudiados.

-Realizar una evaluacion conjunta a través de una puntuacion de resumen.

Para ello se ha partido de los trabajos precedentes que han contribuido a fijar los conceptos y
hacerlos operativos para su empleo en el estudio comparativo (ver referencias bibliograficas).

Para garantizar la comparabilidad con trabajos precedentes se mantienen las dimensiones
originales empleadas en los estudios de A. Portes. Algunas dimensiones se han desagregado en
dos (llamadas subdimensiones) para atender aspectos especificos de interés en este campo,
aunque se consideran como adicionales a las dimensiones originales. Es decir, es necesario
puntuar de manera separada las todas las dimensiones y las subdimensiones incluidas en la hoja.

Las dimensiones se definen a modo de dicotomias. La presencia de la dimensién se especifica
como una caracteristica “positiva” (puntuada como 1). La situacion contraria o ausencia de la
dimensidn se especifica como una caracteristica “negativa” (puntuada como 0).

CONDICIONANTES INTERNOS. Se refieren a acciones y practicas en el interior de la
institucién. Corresponden al comportamiento de actores que trabajan en la institucion o a rasgos
organizativos propios.

I. Meritocracia en el reclutamiento y en la promocion

1-Es la utilizacién de criterios universales para la seleccion y promocién del personal de
una institucion, independientemente de los vinculos personales. Se refiere a la préactica
institucional que recluta o promociona a su personal a partir de evidencias de
cualificacion y competencia de los trabajadores y directivos.

0- La situacién contraria es la presencia de decisiones arbitrarias en la seleccién y
promocion del personal.

En el mundo de la universidad y la I+D existen varias posibilidades de observar la meritocracia
debido a la importancia que tienen los mercados internos de trabajo. Las caracteristicas de la
institucion pueden estar condicionadas por los procedimientos empleados en la fase de acceso,
asi como por los itinerarios profesionales para la movilidad vertical dentro de la institucién. Por
ello, es posible distinguir entre procesos de reclutamiento y de promocién.

l.a. Reclutamiento meritocratico

1- Es la existencia de criterios universales para acceder a trabajar en una institucién al
margen del origen social o institucional. El reclutamiento meritocratico se refiere a la
apertura a personas en el ambito profesional especifico de la institucién sin importar los
vinculos laborales o personales.

0- Lo contrario es el reclutamiento de trabajadores con criterios particularistas al margen
del mérito personal, en ausencia de competencia, debido a relaciones personales o
laborales especificas.

I.b. Promocion meritocrética
1- Es la existencia de criterios universales para obtener puestos de trabajo mejores y seguir
una trayectoria ordenada segun criterios de competencia e igualdad de oportunidades

basadas en realizaciones personales.

0- La situacion contraria es la existencia de practicas de promocion arbitrarias basadas en
decisiones personales o grupales que no tienen que ver con el mérito.
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I1. Inmunidad respecto a la corrupcién y dominacion por intereses particularistas.
Il.a. Inmunidad respecto a la corrupcién

1- Es la baja o nula probabilidad de comprar acciones o decisiones de personas con
poder de decision. Se refiere a las situaciones donde no existen intercambios de recursos
o favores entre directivos y terceras personas, ni apropiacion fraudulenta de recursos.

0-Lo opuesto es la existencia de “corrupcion organizativa” cuando directivos o cuadros
medios estan dispuestos a aceptar sobornos o favores, o bien cuando existe un
apropiamiento fraudulento de recursos de la institucion por parte de sus directivos o
cuadros medios.

I1.b. Inmunidad respecto a intereses particularistas

1-Es la baja o nula probabilidad de que los lazos familiares o personales influyan en el
proceso de toma de decisiones. Ocurre cuando las decisiones persiguen los intereses y
objetivos de la institucion sin influencias de tipo patrimonial o personalista a la hora de
canalizar recursos.

0-Lo opuesto es la presencia de précticas internas en la toma de decisiones de tipo
patrimonial o personalista que dependen de intereses ajenos a los objetivos de la
institucion.

Estas dos subdimensiones hacen referencia a distintos grados de inmunidad. En los paises
desarrollados las préacticas de sobornos o apropiaciones fraudulentas son méas escasas y aparecen
de manera muy puntual debido a los controles legales.

Son méas comunes las situaciones de preferencias personalistas en el acceso a los recursos
debido a la existencia de contactos o puestos influentes que otorgan una serie de privilegios a
unas personas, y que son inaccesibles para otras debido a la ausencia de estas influencias. Este
tipo de situaciones en muchas ocasiones no suponen una violacion de las normas legales,
aunque pueden existir formas de canalizar recursos que responden a intereses particularistas y
gue afectan al funcionamiento de la institucion.

I11. Ausencia de “islas de poder” susceptibles de subvertir las reglas institucionales
hacia el cumplimiento de sus propios fines

1-Es la ausencia de pruebas que indiquen la existencia de grupos o camarillas
informales de directivos, grupos de trabajadores o dirigentes sindicales implicados en la
canalizacion de los recursos de la organizacién para el propio beneficio del grupo.

0-Lo contrario es la existencia de coaliciones informales de directivos o grupos de
trabajadores que imponen sus objetivos e intereses de manera independiente a la
institucion.
Esta dimension se refiere a la posibilidad de que existan grupos internos con la suficiente fuerza
para influir en la toma de decisiones y absorber recursos que, de acuerdo con los objetivos de la
institucion, se canalizarian de una manera distinta.
Se diferencia de la dimension “intereses particularistas” en que Se trata de aspectos organizados.
Serian los intereses del grupo los que afectarian al cumplimiento de los objetivos formales de la
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institucion. Podrian existir al mismo tiempo précticas de tipo patrimonial o personalista
(dimensién 11.b), pero también practicas mas universalistas con los miembros del propio grupo.

CONDICIONANTES EXTERNOS. Se refieren a acciones dirigidas al exterior de la
institucion, relacionadas con recursos, conocimientos o usuarios, 0 bien acciones de terceros
situados fuera de la institucién.

IV. Proactividad o habilidad para realizar actividades o relacionarse con actores,
con el objetivo de mejorar los servicios

1-Es la existencia de pruebas sustanciales de actividades y camparfias promovidas por la
institucion para mejorar sus servicios y obtener la cooperacién de usuarios o publico.
Una institucion es proactiva cuando cuenta con actividades y campafias que buscan
establecer contacto con actores externos importantes, como los usuarios o el publico,
con el fin de mejorar su funcionamiento, de manera que puedan generarle
oportunidades, innovaciones y mejoras en su actividad.

0-La situacion opuesta es la introversién o aislamiento de la institucion, que no realiza
actividades para mejorar sus objetivos, no se relaciona con actores estratégicos para
proteger sus recursos O Sus intereses, y no presta atencion a clientes, usuarios u
oportunidades externas.

V. Flexibilidad tecnolégica y apertura a la innovacion
Existen dos dimensiones referidas a la naturaleza de las innovaciones, que diferencia entre
adquisicion e integracion de mejoras tecnoldgicas e innovaciones organizativas o de gestion en
sus procedimientos.

V.1. Flexibilidad y apertura a las nuevas tecnologias

1- Es la existencia de pruebas sustantivas del uso de las tecnologias modernas, como
telecomunicaciones y otras tecnologias relacionadas con la actividad de la institucion.

0-Lo contrario es la ausencia, desfase o falta de actualizacion respecto a tecnologias
modernas que resultan en estancamiento tecnoldgico.

V.2. Flexibilidad y apertura a nuevas practicas

1- Es la existencia de esfuerzos efectivos por parte de la institucién para sustituir las
practicas tradicionales referidas a la organizacion y la gestion por practicas nuevas y
mejoradas.

0- Lo contrario es la rigidez respecto a tradiciones o formas de organizacion arraigadas
que no permiten a la institucion establecer nuevas maneras de hacer las cosas que
resulten mas eficientes o adecuadas.

VI. Alianzas dentro de la organizacion o con aliados externos, que previenen el
control por intereses particularistas o ajenos a la organizacion

1-Consiste en que la institucion cuenta con el soporte activo de actores situados en el

gobierno u otras élites corporativas (politicos, altos funcionarios o élites empresariales),
de manera que facilita su pervivencia y que sus objetivos se lleven a cabo.
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0-La situacion opuesta es la institucion “huérfana” de influencias positivas para sus
misiones, y que esta expuesta a influencias de élites que persiguen otros intereses y que
pueden interferir en la consecucion de los objetivos.

VII. Autonomia
VII. a. Autonomia organizativa

1-Es la capacidad formal para emprender disefios organizativos y procedimientos de
gestion propios de acuerdo con los objetivos de la institucion, referidas a recursos
humanos, regulaciones especificas y capacidad de liderazgo.

0-Lo contrario es la imposibilidad de poner en marcha disefios organizativos y
procedimientos de gestion, debido a restricciones normativas, restricciones politicas e
imposiciones gque coartan la actuacion de las instituciones.

VII. b. Autonomia financiera

1-Es la capacidad de disponer de fuentes de financiacién variadas de acuerdo con las
habilidades e iniciativas propias de la institucion.

0-La situacion contraria es la ausencia de capacidad para obtener y gestionar recursos
economicos de agentes externos interesados por las actividades de la institucién (mas
alla de financiacion procedente del gobierno de adscripcion).

Estas dos dimensiones se han introducido debido al caracter especifico de las burocracias
publicas, especialmente en algunos paises del Sur de Europa. Existen legislaciones sobre el
sector publico, procedimientos administrativos y de control de recursos econémicos que afectan
de distinta manera a las instituciones en funcion del marco juridico aplicable.

Estos condicionantes afectan especialmente las universidades y otras instituciones del sistema
de I+D e innovacion. Muchas de ellas son burocracias publicas y tienen un alto grado de
dependencia de los recursos publicos. A modo de hipétesis, se considera la dimension puede
funcionar como “condicionante previo” a las dimensiones de caracter interno o externo. Son una
expresion del tipo de burocratizacion que coarta o facilita las posibilidades de accion y los
controles a los que estan sometidos las instituciones.

RESULTADOS
I. Adecuacion institucional
1-Es la correspondencia entre los objetivos formales para los que ha sido creada una
institucion y su desemperio real. Se refiere a la adecuacion entre la situacién real y los

objetivos, misiones o procedimientos para los que fue creada.

0 -Lo contrario es la falta de correspondencia entre el desempefio real y los objetivos y
misiones oficiales.

11. Contribucion al desarrollo socioeconémico
1-Es el grado en que la institucidn contribuye al progreso econémico, social o politico
en el &mbito propio de actividad. Se refiere a la capacidad de la institucion para apoyar

y hacer efectivo el desarrollo econémico, social o politico en su respectiva esfera de
accion.
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0-Lo opuesto es la ausencia de evidencias sobre las contribuciones al progreso en el
ambito propio de la actividad de la institucion.

I11. Contribuciones especificas de la institucion relacionadas con el conocimiento,
la 1+D o la innovacion

I11. a. Contribuciones al acervo de conocimiento disponible.

1-Es el grado en que una institucion contribuye a generar conocimientos de base que
permiten avanzar en el entendimiento de los fendbmenos, en el saber acumulado y en las
capacidades cientificas, independientemente de sus implicaciones practicas.

0-Lo contrario es la ausencia de contribuciones al avance cientifico, o contribuciones
pobres al saber acumulado, en comparacion con el estado del saber a nivel
internacional.

I11. b. Contribuciones a la resolucion de problemas practicos de utilidad.

1-Es el grado en que una institucion contribuye a generar innovaciones o conocimientos
para resolver problemas concretos de tipo econdmico y social, independientemente de
las contribuciones cientificas en el plano cognitivo.

0-Lo contrario es la ausencia de contribuciones a la resolucién de problemas préacticos
importantes para el entorno, o las contribuciones pobres de los conocimientos
generados.

Estos resultados se consideran como especificos del sector de actividad debido a que las
instituciones estudiadas estan especializadas en la generacion, transmision y utilizacion del
conocimiento.

4.3. Hoja de puntuaciones

Se utilizara el formulario adjunto para consignar las puntuaciones (ver hoja de puntuaciones a
continuacion).

Si una institucion ha sido estudiada por dos investigadores, es necesario incluir dos hojas de
evaluacion (una por investigador).

Los dos investigadores puntuaran a la institucion de manera independiente. Las diferencias de
criterio en las puntuaciones se discutirdn en una reunion con el objetivo de contrastar los
resultados y obtener mayor validez en el resultado final.

Las hojas de puntuaciones deben incluirse como Anexo | del Informe.

HOJA DE PUNTUACIONES PARA LA EVALUACION

Tenga en cuenta las siguientes escalas para asignar su puntuacion de resumen en las columnas A y B del formulario.
Es necesario puntuar con las dos escalas. Las dos puntuaciones deben ser coherentes. Utilice el espacio para
comentarios si necesita realizar alguna aclaracion o matizacion sobre la evaluacion que ha realizado.

Escala A 0 - Ausencia de la condicién o caracteristica

Dicotomica 1 - Presencia de la condicién o caracteristica

1 > Completamente fuera del conjunto conceptual definido por la variable

2-> Mas fuera que dentro

Escala B 3-> Ni fuera, ni dentro

1-5 4> Mas dentro que fuera

5> Completamente dentro del conjunto conceptual definido por la variable
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DIMENSION

Escala

Escala

CONDICIONES

Meritocracia

I. El proceso de reclutamiento y promocién de personal se ajusta a criterios universalistas,
basados en competencias profesionales, al margen de procedimientos arbitrarios

l.a. Acceso. Existen criterios universales para acceder a trabajar en la institucion al margen
del origen social o laboral. El reclutamiento es abierto sin importar los vinculos laborales o
personales

I.b. Promocién. Existen criterios universales para obtener puestos de trabajo mejores segun
criterios de competencia personal e igualdad de oportunidades

COMENTARIOS

Inmunidad respecto a la corrupcién y dominacion por intereses particulares

Il.a. Existe baja o nula probabilidad de comprar acciones o decisiones de personas con poder
de decision. No existen intercambios de recursos o favores entre directivos y terceras
personas, ni apropiacion fraudulenta de recursos

Il.b. Existe baja o nula probabilidad de que los lazos familiares o personales influyan en el
proceso de toma de decisiones. Las decisiones persiguen los intereses y objetivos de la
institucion sin influencias de tipo patrimonial o personalista a la hora de canalizar recursos

COMENTARIOS

Ausencia de “islas de poder” susceptibles de subvertir las reglas institucionales

I11.No existen pruebas sobre grupos o camarillas informales de directivos, grupos de
trabajadores o dirigentes sindicales implicados en la canalizaciéon de los recursos de la
organizacidn para el propio beneficio del grupo

COMENTARIOS

Proactividad o capacidad para realizar actividades con el objetivo de mejorar sus servicios.

IV.Existen actividades y campafias promovidas por la institucion para mejorar sus servicios y
obtener la cooperacion de usuarios o publico.

Cuenta con actividades y campafias que buscan establecer contacto con actores externos
importantes, como los usuarios o el publico, con el fin de mejorar su funcionamiento, de
manera que puedan generarle oportunidades, innovaciones y mejoras en su actividad

COMENTARIOS

Flexibilidad tecnoldgica y apertura a la innovacion externa.

V.a.Flexibilidad y apertura a las nuevas tecnologias. Existen uso de las tecnologias modernas
y actualizadas, como telecomunicaciones y otras tecnologias relacionadas con la actividad de
la institucién

V.b.Flexibilidad y apertura a nuevas préacticas. Existen esfuerzos efectivos para sustituir las
précticas tradicionales por practicas o0 modos de gestidn nuevos y mejorados

COMENTARIOS

Alianzas dentro de la organizacion o con aliados externos

VI. La institucion cuenta con el soporte activo de actores situados en el gobierno u otras élites
corporativas (politicos, altos funcionarios o élites empresariales), de manera que facilite su
pervivencia y que sus objetivos se lleven a cabo

COMENTARIOS

RESULTADOS

Adecuacion institucional

1.Existe correspondencia entre los objetivos formales, misiones y procedimientos para los que
fue creada la institucién y su desempefio real

COMENTARIOS

Contribucion al desarrollo

2. La institucién contribuye al progreso econdmico, social o politico en el &mbito propio de |
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actividad. La institucion tiene capacidad para apoyar y hacer efectivo el desarrollo econémico,
social o politico en su respectiva esfera de accion.

COMENTARIOS

Contribuciones al conocimiento

3.1. Contribuciones al acervo de conocimiento disponible.

La institucion contribuye a generar conocimientos de base que permiten avanzar en el
entendimiento de los fendmenos, en el saber acumulado y en las capacidades cientificas,
independientemente de sus implicaciones practicas.

3.2. Contribuciones a la resolucién de problemas practicos de utilidad.
La institucion contribuye a generar innovaciones o conocimientos que son capaces de resolver
problemas concretos de tipo econdmico y social, independientemente del avance cognitivo

COMENTARIOS
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5. INFORMES

5.1. Cémo debe ser el informe de una institucion

Toda la informacion recogida se utilizara como base para realizar un informe final que permita
conocer las principales caracteristicas de la institucion y realizar una evaluacion de las
dimensiones tratadas en los objetivos del proyecto.

Los informes deben tener entidad por si mismos. Cada investigador debe utilizar la estrategia
de exposicidn que considere adecuada, aunque debe utilizar una estructura comdn en una serie
de apartados.

Los informes deberan escribirse de una manera sintética. EI objetivo es que cada informe pueda
trasladarse posteriormente al formato de un capitulo de libro o articulo.

Es conveniente partir de una estructura previa de informe, que contendrd los titulos de los
capitulos y la extension aproximada de cada capitulo.

5.2. Cémo se publicara el informe

El objetivo del proyecto es que de cada informe resulte al menos una publicacion, con la autoria
correspondiente. Por ello, se recomienda focalizar la escritura en un texto que sea factible de ser
publicado en estilo y formato de capitulo de libro.

Es muy importante que el texto principal del informe sea trasladable de manera féacil a un
capitulo de libro con escasas modificaciones.

Adicionalmente, el informe dispondra de una serie de anexos que pueden ser necesarios para
contextualizar el estudio.

-La secuencia de publicacién prevista es la siguiente:

-Version provisional: cada informe completo se enviard a los responsables de la
institucién. La primera versién sera confidencial y se contrastard con los responsables
de la institucion.

-Version definitiva: contendra la informacion que los investigadores consideren que
debe ser publicada. Se estudiara publicar los informes como documentos de trabajo en
la web el proyecto.

-Capitulo de libro o articulo. La primera parte del informe (excepto los anexos) se
utilizara como base para la elaboracion de un capitulo de libro o, en su caso, de un
articulo. El formato se adaptara a los requisitos de la editorial o revista.

5.3. Formato del informe
Extension: 40 paginas de texto aproximadamente (sin anexos).

Adicionalmente se incluird la bibliografia y el anexo documental que se considere necesario sin
limite de espacio.

Tipo de letra: Times New Roman 11, interlineado simple (texto plano).
Estructura de secciones:

1. TITULOS DE SECCIONES DE PRIMER NIVEL EN MAYUSCULA,
NEGRITA, NUMERADAS
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1.1. Titulos de secciones de segundo nivel en minascula, negrita, numeradas
Titulos de secciones de tercer nivel en cursiva. SIN NUMERAR
Péarrafos: Se recomiendan parrafos de aproximadamente 8-10 lineas, separados por un espacio.
5.4. Estructura del informe (capitulos)

Los informes deben adaptarse a la realidad especifica de cada institucion. Cada investigador
debera decidir la estructura del informe.

En el siguiente esquema se incluye una posible estructura de informe que puede servir como
guia para ser adaptada a cada institucion.

En todos los informes deben incluirse una serie de apartados referidos a las dimensiones de la
calidad institucional (marcados con *). Estos apartados deben contener una narrativa de los
principales hechos y mecanismos sociales que justifican realizar una evaluacion conjunta a
través de puntuaciones de resumen, tal y como se indica en el apartado anterior.

Secciones de referencia para elaborar el informe.
* secciones que se recomienda mantener con la estructura indicada

-Breve historia de la institucion
Origen, primeros desarrollos
Condicionantes econdmicos, sociales y politicos
Evolucidn reciente de la institucion
-Descripcion de la situacion actual
Obijetivos
Actividades
Estructura organizativa
Recursos econémicos
Recursos humanos
-Din&micas de funcionamiento de la institucion
Financiacion
Regulaciones
Procedimientos de gestion
Relaciones con el entorno
Etc.
-Condicionantes internos *
Meritocracia
Inmunidad respecto a la dominacion por intereses particulares
Islas de poder susceptibles de subvertir los objetivos
-Condicionantes externos *
Proactividad
Adaptacién y apertura a la innovacion
Alianzas de la institucion
-Principales resultados de la institucion *
Adecuacion institucional
Contribuciones al desarrollo socioeconémico
Contribuciones especificas relacionadas con la 1+D o la innovacion
-Bibliografia (bibliografia fundamental que incluiria el capitulo)

-Anexo |. Evaluacién conjunta (Hoja de puntuaciones)
-Anexo Il. Listado de personas influyentes en la organizacién
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-Anexo Ill. Cuadro de indicadores cuantitativos de resultados
-Anexo documental

-Relacion de documentos consultados

-Documentos que se considere necesario aportar

Como ejemplo se puede observar la estructura provisional utilizada para el informe sobre el
CSIC. (Ver documento sobre el CSIC)

Ejemplos de capitulos sobre instituciones se pueden ver el libro en portugués
https://www.ffms.pt/publicacoes/grupo-estudos/1535/valores-qualidade-institucional-e-
desenvolvimento, o bien los capitulos sobre instituciones del libro “Institutions count”

5.5. Versiones preliminares de los informes para la segunda reunion

Las versiones preliminares deben estar elaboradas con un grado de terminacion suficiente para
que el equipo del proyecto puedan entender las caracteristicas fundamentales de cada institucion
y los motivos que justifican establecer una puntuacién (evaluacion conjunta).

Las versiones preliminares de los informes se discutiran en la segunda reunion general del
proyecto. Los objetivos de esta reunion son:
-Realizar un seguimiento de los estudios de caso
-Discutir formatos y contenidos de las primeras versiones de los informes
-Clarificar criterios para establecer puntuaciones

No es necesario que los informes estén completamente acabados en algunas de sus partes
(historia, anexos, etc.), 0 en cuestiones de estilo.

Si es imprescindible que contengan la argumentacién necesaria de la que surge la evaluacién
conjunta, de manera que se pueda defender y discutir con el equipo.

Las versiones preliminares deben entregarse con antelacion a las reuniones. Las reuniones cada
persona expondra el estudio de caso en el que ha participado y justificara su evaluacién. Se
discutirén los criterios y se resolveran dudas para terminar las versiones definitivas, preparar
publicaciones y abordar las siguientes fases del proyecto.

6. ENCUESTA

La encuesta se contempla en la segunda fase del proyecto (ver memoria y documento
metodoldgico especifico para la elaboracion del cuestionario y el trabajo de campo).

La realizacion de la encuesta no se exige en la primera fase del proyecto Innoqual dedicada a los
estudios de caso. Es conveniente utilizar las entrevistas de los estudios de caso para explorar la
disposicidn de los directivos a realizar la encuesta en su institucion.

Cuando se traslade informacion sobre la encuesta a los directivos de la institucion es necesario
aclarar lo siguiente:

-Se realizard una vez se finalice el estudio de caso.

-La encuesta no requiere ningun trabajo especial por parte de la institucion.

-No es necesario que el equipo del proyecto disponga de informacién sobre los trabajadores. El
equipo del proyecto no utiliza ningun dato de tipo personal y las actividades son completamente
compatibles con la normativa sobre proteccion de datos.

-La encuesta es totalmente anénima y no es posible identificar a las personas que responden.
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-A la institucion que desee participar solo se demanda que los servicios de informatica envien
un mensaje por correo electronico a todos los trabajadores, seguido de dos recordatorios en
fechas a acordar.

-Los trabajadores que deseen contestar pinchan en una web del proyecto y acceden a la
aplicacién informéatica de la encuesta, completamente anonimizada, y cuyos datos son
manejados por el personal del proyecto.

-Es posible incluir alguna pregunta adicional de interés de los directivos de una institucion, s6lo
para una institucion, en funcion de las posibilidades técnicas de la encuesta.

-El equipo del proyecto proporcionara a los directos de la institucion la tabulacion de los
resultados completos de la encuesta, desagregando a sus trabajadores respecto a los de las
demas instituciones. Si consideran necesario realizar sus propios analisis, también se les puede
entregar el fichero de microdatos.

ANEXOS

I.1.Documentacién de los estudios de caso.

Es recomendable almacenar la informacion basica de cada estudio de caso. Para ello, junto al
informe se solicitaran una serie de anexos que constituiran el registro documental del proyecto.

Informacién documental

Se debera proporcionar como anexo una relacion de las referencias bibliogréficas, documentos,
sitios web u otras fuentes consideradas importantes.

Los documentos considerados importantes que no estén accesibles de forma puablica se podran
adjuntar en PDF.

Almacenamiento de la informacién en la nube

Para facilitar el almacenamiento de la informacién se habilitara una cuenta de Dropbox para
crear carpetas compartidas y adjuntar documentos.

Cada institucion dispondré de una carpeta donde se podran almacenar los documentos con la
estructura indicada.

1.2.Ficha de entrevista

Namero de entrevista

Fecha

Institucién

Nombre del entrevistado

Puesto de trabajo actual del
entrevistado/a

Puestos relevantes anteriores

Persona que realiza la entrevista

Motivos por el que se elige al entrevistado: opcional

(El contenido de cada cuadro es orientativo. Afadir varias lineas de texto de manera sintética. Eliminar
los temas que no resulten necesarios)

GRUPOS DE TEMAS

Mision de la instituciéon
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Condicionantes sociales, econémicos o politicos
Objetivos institucionales

Grado de consecucion de objetivos
Comentarios

Actividades

Descripcion de actividades de la institucion

Actividades principales que la institucidn prioriza

Existencia de impedimentos para realizar alguna actividad

Existencia de incongruencia de objetivos: existencia de actividades oficiales que son incompatibles

Caracteristicas estructurales y organizativas.

Estructura organizativa

Tipo de estructura jerarquica de la organizacién (vertical/horizontal/mixta)
Estructura de direccién y érganos de gobierno

Estructura de gestion de las actividades

Proceso de toma de decisiones (Gobernanza) (centralizado/descentralizado/mixto)
Grado de dependencia de la Administracion Publica estatal o autonémica
Comentarios

Recursos de la institucién

Perfil de las personas que trabajan (sociodemogréaficos / formativas/ profesionales). Tipos de contratacion
y relaciones laborales.

Fuente de financiacion de la institucion

Proceso de toma de decisiones sobre recursos clave

Otras caracteristicas institucionales relevantes

Orientacion a la transferencia, relacion con la sociedad, etc.

Meritocracia
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Acceso a la institucion

Ascenso y promocién interna

Relacion entre funciones a desempefiar y formacion del personal
Comentarios

Inmunidad respecto a la corrupcién. Existencia de intereses particulares

Existencia de grupos o islas de poder que puedan subvertir los objetivos institucionales

Proactividad o capacidad para realizar actividades dirigidas a mejorar los servicios

Flexibilidad y apertura hacia la innovacién

Innovacion tecnoldgica.
Innovacidn organizativa y nuevas practicas de gestion

Alianzas de la organizacién

Lazos de colaboracién con instituciones publicas/privadas para la consecucion de los objetivos
Apoyos de poderes influentes en drganos de gobierno, partidos politicos, corporaciones, et,.

Personas influyentes en la organizacion

Listado de 10 personas influyentes de la organizacion

Adecuacion institucional
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Contribucién al desarrollo

Contribucion al conocimiento

VALORACION DE LA ENTREVISTA. COMENTARIOS SOBRE LA ENTREVISTA
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1.3. Relacion de instituciones y personas encargadas de los estudios de caso

Institucién Investigador 1 Investigador 2
Agencia Estatal de Manuel Fernandez Paula Espinosa
Investigacion — AEI
Centro para el Desarrollo Ana Fernandez José Molero
Tecnologico e Industrial —
CDTI
Universidad Complutense de Lucila Finkel Clara Guillo
Madrid — UMA-
Universidad de Valencia — Sandro Giachi Miguel Angel Garcia Calavia
UVA
Universidad de Cordoba — Carmen Merchan Gema Albort-Morant
Uco
Universidad Politécnica de Joan Bellavista Albert Julia
Cataluiia— UPC
Consejo Superior de Paula Espinosa Manuel Fernandez
Investigaciones Cientificas —
CSIC
Instituto de Salud Carlos 1l Josep Lobera Celia Diaz
Instituto de Astrofisica de - -
Canarias — IAC
Institutos IMDEA Celia Diaz Josep Lobera
Centros de Investigacion Oihana Valmaseda Beatriz Otero
Cooperativa— CIC
TECNALIA Beatriz Otero Oihana Valmaseda
Instituto Andaluz IFAPA José Antonio Pedraza Manuel Pérez Yruela

I.4.Referencias bibliogréaficas de apoyo
-Evans, P. (1995): Embedded autonomy, Princeton: Princeton University Press.

-Medina, I. et.al. (2016): Analisis cualitativo comparado — QCA, Madrid: CIS, Cuadernos
Metodoldgicos Vol. 56.

-Portes, A. and M. Marques, (2015): Values, Institutional Quality and Development in Portugal.
Lisbon: Francisco Manuel dos Santos Foundation (Informe resumido en inglés).

-Portes, A. and Nava, J.C. (2017): Institutions and national development: A comparative study,
Revista Espafiola de Sociologia, 26, 1, 9-31.

-Portes, A., and L. D. Smith, (2012): Institutions Count: Their Role and Significance in Latin
American Development. Berkeley, CA: University of California Press (Capitulo 1: Institutions
and Development. A conceptual Reanalysis; Capitulo 2: The Comparative Study of Institutions)

-Ragin, Ch. (2005) Fuzzy-set social science, Chicago: University of Chicago Press.
Nota: para ejemplos de capitulos sobre instituciones ver el libro en portugués

https://www.ffms.pt/publicacoes/grupo-estudos/1535/valores-qualidade-institucional -e-
desenvolvimento, o bien los capitulos sobre instituciones del libro “Institutions count”
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