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INTRODUCCION

Este documento contiene la memoria metodoldgica de la encuesta sobre “La calidad institucional del
sistema de |+D y educacion superior” realizada en el marco del proyecto INNOQUAL.

El objetivo del documento es disponer de una herramienta que permita:

-Fundamentar los contenidos de la encuesta de acuerdo con definiciones de la calidad institucional y las
hipétesis del proyecto referidas a su influencia en las instituciones.

-Especificar como se han operacionalizado las dimensiones y variables de la encuesta.

-Organizar los grupos de preguntas y variables del cuestionario de acuerdo con los objetivos del analisis.

El documento se divide en dos apartados. El apartado | se dedica a las dimensiones del proyecto tratadas
en la encuesta. Se comienza con un esquema de dimensiones y preguntas. Para cada una de las
dimensiones se incluye: la justificacién, las principales definiciones, el esquema de subdimensiones y
variables, la formulacién de las preguntas tal como aparecerian en el cuestionario y las referencias
bibliograficas.

En el apartado Il se describen las caracteristicas técnicas de la encuesta y el protocolo para la
administracion del cuestionario.

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO
ESTRUCTURA DE CUESTIONARIO (CUADRO GENERAL DE DIMENSIONES)
Para el disefio del cuestionario se han tenido en cuenta varias fuentes.

En primer lugar, se ha partido del cuestionario empleado en el proyecto sobre la calidad de las
instituciones realizado en Portugal (Portes et.al , 2015). Se han empleado todas las preguntas de ese
cuestionario que resultaban adecuadas para nuestras instituciones, adaptando la formulacién y las
opciones de respuesta a la traduccién al espafiol. Las preguntas contenidas en este cuestionario se
identifican con el simbolo **.

En segundo lugar, se han disefiado preguntas especificas para el sector de la educacion superior y la [+D
a partir de las definiciones y mediciones habituales en este campo de investigacion.

Las dimensiones del cuestionario se incluyen en el cuadro siguiente. Estan organizadas de acuerdo con
los apartados del proyecto INNOQUAL tal como se refleja en la memoria y en la metodologia para los
estudios de caso.

El cuestionario se incluye en el anexo. El orden de las preguntas del cuestionario se ha disefiado para
facilitar la lectura por los entrevistados en una pantalla de ordenador. En algunas partes es distinto al
orden de este documento. En los esquemas de dimensiones y preguntas se identifica el lugar de cada
pregunta en el cuestionario.

CONDICIONANTES PREVIOS
A Caracteristicas del puesto de trabajo y del trabajador
B Entorno de trabajo
c Burocracia y autonomia

CONDICIONANTES INTERNOS

D Meritocracia

E Ausencia de intereses particulares




F Ausencia de islas de poder

CONDICIONANTES EXTERNOS
G Proactividad
H Flexibilidad tecnolégica y apertura a la innovacion
| Alianzas
J Roles y valores
K RESULTADOS

Correspondencia entre los objetivos formales originales y
el desempeiio real

Contribuciones de la institucion

A. CARACTERISTICAS DEL PUESTO DE TRABAJO Y DEL TRABAJADOR

Para identificar la situacion del trabajador en la institucion se incluyen preguntas sobre aspectos del
puesto de trabajo referidos a la categoria laboral, la situacidn laboral y la existencia de responsabilidades
directivas.

En algunas cuestiones se distingue entre personal docente, investigador y tecnologos, y el personal de
administracion y servicios.

Para las clasificaciones de puestos de frabajo y areas de conocimiento del personal docente e
investigador se ha utilizado como referencia la nomenclatura habitual en las universidades y los centros
de investigacién. Para el personal de administracion y servicios se han utilizado clasificaciones genéricas
de comun aplicacion en la administracion publica. La categoria de tecndlogos esta pensada para
personas que realizan una trabajo que requiere competencias en |+D, independientemente de la titulacién
exigida, que no son personal de administracion y servicios, y que no se subsumen en las categorias
habituales de profesores e investigadores.

La trayectoria en la institucidn se recoge a través de preguntas referidas a la antigliedad y a la existencia
de promociones. Adicionalmente, se pregunta por la experiencia previa en otras organizaciones del sector
publico y privado.

Dimensiones

Variables

Medicion

Referencias

Caracteristicas del
puesto de trabajo

-Puesto de trabajo (categoria laboral)

-Area de conocimiento (sélo para profesores,
investigadores y tecndlogos)

-Area funcional del puesto de trabajo (sélo para
PAS)

-Situacién laboral

-Existencia actual de puesto directivo

Elaboracion propia:

Clasificacion de areas
de conocimiento.
Agrupacion a partir
de AEI

Trayectoria en la | -Antigliedad Clasificacion de

institucion -Existencia de promociones puestos de trabajo
-Experiencia previa en otras instituciones (Universidad de
(instituciones extranjeras, otras universidades y Cantabria 2016)

CPI en Esparia, otras AA.PP, empresa privada,




institucion sin animo de lucro)

Caracteristicas -Edad
sociodemogréficas | -Sexo
-Nivel de estudios

Caracteristicas del puesto de trabajo
P. ¢ Cual es su puesto de trabajo habitual en — nombre de la institucion - ?

1. Profesor
2. Investigador, tecndlogo o técnico de investigacion
3. Personal de administracion y servicios

-Nota: Pregunta desplegable. Pinchando en cada opcion se muestran las siguientes respuestas

Profesor
1. Catedratico
2. Profesor titular
3. Profesor contratado doctor
4. Profesor ayudante doctor
5. Profesor ayudante
6. Profesor asociado
7. Otros profesores

Investigador o técnico de investigacion
1. Investigador de plantilla
2. Investigador contratado (a cago de programa publico estatal, autonémico o similar)
3. Investigador contratado (a cargo de proyecto o similar)
4. Investigador en formacion o becario (FPI, FPU o similar)
5. Tecndlogo o técnico de investigacidn de plantilla
6. Tecndlogo o técnico de investigacion contratado (por proyecto, programa o similar)
7. Otros

Personal de administracion y servicios
Grupo 1. Titulado universitario superior
Grupo 2. Titulado universitario de grado medio o similar
Grupo 3. Técnico especialista (bachiller, FP superior 0 equivalente)
Grupo 4. Oficiales y auxiliares (graduado en educacién secundaria, técnico de FP, educacion
primaria, etc.)

=> Solo para profesores, investigadores o tecnélogos

P. ¢ Cual es su principal area de conocimiento?

1. Ciencias sociales y juridicas

2. Humanidades

3. Ciencias fisicas y matematicas

4. Ciencias y tecnologias quimicas y de materiales

5. Ciencias medioambientales, agrarias y agroalimentarias
6. Biomedicina, biociencias y biotecnologia

7. Ingenierias




8. Otras
=>» Sdlo para personal de administracion y servicios

P. ¢ Cuél de las siguientes areas se corresponde mejor con su puesto de trabajo habitual?

1. Administracion, asuntos juridicos o presupuestarios
2. Archivos, bibliotecas o similares

3. Informética y telecomunicaciones

4. Obras, instalaciones, mantenimiento, seguridad

5. Areas tecnolégicas o cientificas especializadas

6. Otros

P. ¢ En este momento ocupa Ud. un puesto directivo? Indique el que mas se le parezca:

1. No ocupo ningun puesto directivo

2. Puesto de alta direccion en 6rganos de gobierno de la institucidn o similares
3. Puesto directivo intermedio (en departamento, seccion, etc.)

4. Otro puesto directivo

P. ¢ Cual es su situacion laboral actual?

1. Funcionario

2. Laboral fijo

3. Laboral eventual

4. Interino, contrato de sustitucion o similar
5. Contrato de formacion o beca

6. Otros

Trayectoria en la institucion
P. ¢ Cuantos afios lleva trabajando en esta institucion?

1. Menos de un afio

2. Entre uno y tres afos

3. Entre cuatro y siete afios
4. Entre siete y doce afios
5. Mas de doce afios

P. ¢ Cuantas veces ha promocionado desde que comenz6 a trabajar en esta institucion?

1. Ninguna vez

2. Una vez

3. Dos o tres veces

4. Cuatro o cinco veces
5. Seis 0 mas veces

P. Indique si ha trabajado alguna vez en alguna de las siguientes instituciones distintas a la actual
(exceptuando estancias de estudios, de investigacion o visitas cortas):

1.Si. 2.No

-Una universidad o centro de investigacion en el extranjero

-Una universidad en Espania

-Un centro de investigacion publico en Espafia

-Una institucion de la administracién (estatal, autonémica o local)



-Una empresa privada
-Una institucion privada sin &nimo de lucro

Caracteristicas sociodemograficas

P. i Qué edad tiene? ___

P. Sexo: 1. Hombre. 2. Mujer

P ;Cual es la titulacion mas alta que ha finalizado?

1. Doctorado

2. Licenciatura, méster o grado

3. Diplomatura o similar

4. Estudios secundarios (FP o Bachillerato)
5. Estudios primarios

B. ENTORNO DE TRABAJO
Creatividad en el entorno trabajo.

Se ha utilizado la encuesta llamada KEYS desarrollada por Teresa M. Amabile. El objetivo de esta
encuesta es capturar el “clima organizativo” o entorno de trabajo que puede ser proclive a promover la
creatividad (Amabile, 2016).

Los psicdlogos sociales definen la creatividad de manera genérica como aquellas ideas nuevas que son
utiles. La innovacién seria la implementacion efectiva de esas ideas en la organizacién. La forma de
concebir la creatividad se atribuye por tanto a las a las condiciones de la institucion y no tanto a los
atributos de los individuos.

Se han seleccionado dos grupos de preguntas referidos a las siguientes dimensiones:
-Ausencia de trabas en la institucion: seleccion de indicadores formulados con connotaciones negativas.

-Presencia de factores facilitadores en la institucion: seleccion de indicadores formulados con
connotaciones positivas.

Debido a que este cuestionario se ha testado ampliamente en varios tipos de instituciones, se ha utilizado
una traduccién literal del modelo KEYS en esas dos preguntas. Se han seleccionado solo las variables
que no resultan reiterativas con otras variables disponibles en la encuesta.

Dimensiones Variables Medicion Fuentes




Creatividad -Resolucién de problemas de manera creativa 1-Muy en | Preguntas

Presencia de factores que | -Promocién de nuevas ideas desacuerdo adaptadas de:
facilitan o impulsan el trabajo | -Sistema para incentivar ideas creativas 5-Muy de acuerdo | (Amabile 2016;
-Tolerancia a la asuncion de riesgos Amabile et al. 1996)

-Reconocimiento de las ideas inusuales
-Aceptacion del fracaso

-Evaluacion justa de los resultados Otras referencias:

-Recompensa del trabajo creativo (Amabile and
-Flujo de ideas activo Pillemer 2012;
-Vision compartida de objetivos Hoelscher and

Schubert 2015; De
Jong and Den

Hartog 2010;
: — Schepers and Van
Creatividad -Ausencia de problemas politicos Den Berg 2007)
Ausencia de impedimentos o | -Ausencia de competitividad perniciosa
trabas en el trabajo -Ausencia de areas cerradas de influencia
-Ausencia de obstaculos creados por otros
departamentos

-Ausencia de criticas ante nuevas ideas

-Ausencia de criticas destructivas

-Ausencia de riesgos innecesarios por parte de
directivos

-Actitud abierta a nuevas maneras de trabajar
-Ausencia de una rigidez excesiva

-Ausencia de un controles excesivos

P. A continuacién le vamos a nombrar algunos aspectos de su institucion que podrian facilitar e
impulsar el trabajo. Indique su grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de ellos.

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo, 9.
Muy de acuerdo, 9. No sabe

Esta institucion anima a los trabajadores a resolver problemas de manera creativa

Las nuevas ideas son promocionadas en esta institucion

En esta institucion existe un buen sistema para incentivar y desarrollar ideas creativas

En esta institucién se anima a los trabajadores a asumir riesgos

Las personas pueden expresar ideas inusuales sin miedo a que a las critiquen o las llamen ingenuas
El fracaso es aceptado en esta organizacion, si el esfuerzo de la actividad es positivo

En esta organizacién se hace una evaluacion justa de los resultados

Las personas son recompensadas por realizar un trabajo creativo

En esta organizacién hay un flujo de ideas (o flujo de informacién) activo y dinamico

En conjunto, las personas de esta organizacion tienen una vision compartida de lo que van a hacer y lo
que quieren conseguir

P. A continuacion le vamos a nombrar algunos aspectos de su institucion que podrian ser impedimentos
o trabas en el trabajo. Indique su grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de ellos.

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo, 5.
Muy de acuerdo, 9. No sabe




En esta institucién hay pocos problemas politicos

No hay una competitividad perniciosa dentro de esta institucién
Las personas en esta institucion no se preocupan mucho por proteger sus areas de influencia
(alternativa: parcelas de poder)
Otros departamentos o areas de esta institucion no obstaculizan mis proyectos
Las personas en esta institucion no son criticas ante nuevas ideas

Las criticas destructivas no son un problema en esta institucion

Los directivos de esta institucion no corren riesgos innecesarios
En esta institucién no se insiste en hacer las cosas como siempre se han hecho

Los procedimientos y estructuras de esta institucién no son demasiado rigidas
La direccion de la institucion no ejerce un control excesivo

Percepcion del trabajo y satisfaccion con el trabajo.

Se ha tomado como referencia la Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo (EWCS). Se han
seleccionado aquellas preguntas que reflejan la percepcion del trabajador en tres aspectos: participacion,
implicacion en el trabajo y satisfaccion con el trabajo. Las preguntas incluidas mantienen los conceptos y
mediciones utilizadas en la EWCS (Eurostat, 2005)

Dimensiones Variables Medicién Fuentes
Participacion -Consultas al fijar los objetivos 1-Muy en | Preguntas adaptadas de:
-Capacidad para influir en decisiones desacuerdo European Working Conditions

Implicacion  en el
trabajo

-Sensacion de estar haciendo un
trabajo bien hecho

-Capacidad para poner en practica las
propias ideas

-Interés mostrado en el trabajo

Satisfaccion

-Con salario
-Con promocion profesional

5-Muy de acuerdo

Survey 2005 (Eurostat 2005)

Elaboracién propia:

A partr de IESA, 2013.
https://www.pacis.es/plant
illa_investigadoresCIC.htm ,

P. Para cada una de las siguientes frases, por favor elija aquella respuesta que mejor describe su

situacion en el trabajo.

1.Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De acuerdo,
5. Muy de acuerdo, 9. No sabe

Le consultan antes de fijar los objetivos de su trabajo

Su trabajo le proporciona el sentimiento de realizar algo bien hecho

Puede poner en practica sus propias ideas en su trabajo
Tiene interés en todo lo que tiene que ver con su trabajo
Puede influir en decisiones que son importantes para su trabajo
Esta satisfecho con el nivel de promocion que ha logrado en su carrera

Esta satisfecho con el nivel salarial que ha alcanzado en su carrera



https://www.pacis.es/plantilla_investigadoresCIC.htm
https://www.pacis.es/plantilla_investigadoresCIC.htm
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C. BUROCRACIA Y AUTONOMIA

Esta dimensién se ha introducido debido al caracter especifico de las burocracias publicas en el &mbito
de la I+D y la educacién superior, especialmente en algunos paises del Sur de Europa. La mayoria de las
instituciones del sistema de innovacion son administraciones publicas o dependen directamente de la
administracion. Les afectan legislaciones sobre el sector publico, procedimientos administrativos y de
control de recursos econémicos que varian en funcidén del marco juridico aplicable. Estas regulaciones
pueden afectar a la capacidad para obtener recursos econémicos y a otros componentes fundamentales
relacionados con la capacidad de accién, tales como la proactividad, la innovacion y las medidas dirigidas
a promover la implicacion de los trabajadores.

La manera en que estd regulada una burocracia puede facilitar o impedir sus actuaciones. Los
condicionantes provenientes de los controles impuestos por la burocracia afectan al grado de autonomia.
La autonomia, por tanto, se interpreta como una consecuencia de los rasgos burocraticos de la
organizacion.

Burocracia. El concepto de referencia es el utilizado por B.Bozeman. La burocracia son las “reglas,
regulaciones y procedimientos que son de obligado cumplimiento, pero no estan alineados con los
objetivos funcionales (misién) de la organizacion” (Bozeman, 2000 p. 21). Se asocia a un significado
negativo. El término utilizado en el cuestionario, habitual en el entorno administrativo espafiol, es el de
‘carga burocratica”.

Se ha incluido una pregunta de sintesis para medir la percepcién de la burocracia en general.

Debido a que el concepto de burocracia es multidimensional, se utiliza el esquema desarrollado por
Borry, E. L. (2016), que distingue entre tres aspectos distintivos para un mismo procedimiento. A saber:
-Facilidad vs dificultad que genera la aplicacién de un procedimiento burocratico
-Necesidad vs no necesidad de establecer un procedimiento burocratico
-Efectividad vs inefectividad del procedimiento
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Estas categorias se suelen asociar a actividades concretas. En este caso, debido a la importancia que
tienen los controles para la ejecucion y justificacion de gasto publico, las preguntas se han formulado para
las actividades referidas a ejecucion de recursos econdmicos y al trabajo en general. La percepcion de
los aspectos de la burocracia se ha referido a los conceptos “control de gasto” y “organizacién del
trabajo”.

Autonomia. Las preguntas referidas a la autonomia reflejan la percepcién de los trabajadores sobre la
capacidad de actuacion de la organizacién. Se han dividido en los dos aspectos anteriores referidos a la
autonomia econdmica, relacionada con el control de gasto, y autonomia relacionada con la organizacién
del trabajo:

La autonomia organizativa. Es la capacidad formal para emprender disefios organizativos y
procedimientos de gestion propios de acuerdo con los objetivos de la institucidn (referidas a recursos
humanos, regulaciones especificas y capacidad de liderazgo). La pregunta se ha referido a la percepcién
del “grado de autonomia para organizar sus propios procedimientos internos de trabajo”.

Autonomia financiera. Es la capacidad de disponer de fuentes de financiacién variadas de acuerdo con
las habilidades e iniciativas propias de la institucién, mas alla del presupuesto ordinario procedente del
gobierno de adscripcion. La pregunta se ha referido a la percepcién del “grado de autonomia de su
institucion para conseguir sus propios recursos econémicos”.

Dimensiones Variables Medicion Fuentes
Burocracia Percepcion de la carga burocratica general de la | 0-10 Adaptada de
institucion (Pandey and Scott
2002)
Percepcién de procedimientos relacionados con el
control del gasto Adaptadas de
- Facilidad-dificultad (Borry 2016)
- Necesidad-no necesidad
- EfeCtIVIdad-InefeCtIVIdad Otras referencias:
(Bozeman  2015;
Percepcién de procedimientos relacionados con la Jung,  Bozeman,
organizacion del trabajo and Gaughan 2018;
. - Karo and Kattel
- Facilidad-dificultad 2015; Pandey and
- Necesidad-no necesidad Scott 2002)
- Efectividad-inefectividad
Autonomia Percepcion del grado de autonomia econémica de la | 0-10 Elaboracion propia
institucion Elaboracién propia
Percepcion del grado de autonomia organizativa de
la institucién

P. La “carga burocratica” se suele considerar como aquellas regulaciones y procedimientos que
condicionan a las instituciones ;Cémo considera Ud. que es la carga burocratica en su institucion?
(Utilice la siguiente escala de 0 a 10)

Mucha carga burocrética 0-1-2-4-5-6-7-8-9-10 Muy poca carga burocratica 99. No sabe
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P. De las siguientes caracteristicas relacionadas con los procedimientos administrativos en su institucion,
indique como valora cada una de ellas

(Utilice la siguiente escala de 0 a 10)

Procedimientos relacionados con el control del gasto

Engorrosos 0-1-2-4-5-6-7-8-9-10 Féaciles 99. No sabe
Innecesarios 0-1-2-4-5-6-7-8-9-10 Necesarios 99. No sabe
Inefectivos 0-1-2-4-5-6-7-8-9-10 Efectivos 99. No sabe

Procedimientos relacionados con la organizacion del trabajo

Engorrosos 0-1-2-4-5-6-7-8-9-10 Faciles 99. No sabe
Innecesarios 0-1-2-4-5-6-7-8-9-10 Necesarios 99. No sabe
Inefectivos 0-1-2-4-5-6-7-8-9-10 Efectivos 99. No sabe

P. En su opinién ¢qué grado de autonomia tiene su institucion para conseguir sus propios recursos
econémicos? (nos referimos a la posibilidad de conseguir fondos a partir de su propia iniciativa, al
margen de los presupuestos ordinarios)

Muy poca autonomia 0-1-2-4-5-6-7-8-9-10 Mucha autonomia 99. No sabe

P. En su opinién, ;qué grado de autonomia tiene su institucion para organizar sus propios
procedimientos internos de trabajo? (nos referimos a la posibilidad de implantar sistemas de trabajo
propios al margen de normativa general)

Muy poca autonomia 0-1-2-4-5-6-7-8-9-10 Mucha autonomia 99. No sabe
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2015/38:25.

Pandey, Sanjay K. and Patrick G. Scott. 2002. “Red Tape: A Review and Assessment of Concepts and
Measures.” Journal of Public Administration Research and Theory 12(4):553-80.

D. MERITOCRACIA

La meritocracia consiste en la utilizaciéon de criterios universales para la seleccién y promocion del
personal de una institucion, independientemente de las preferencias y los vinculos personalistas. Se
refiere a la norma social consistente en el reclutamiento o promocion del personal a partir de evidencias
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de cualificacion y competencia de los trabajadores y directivos. Es lo contrario a la presencia de
decisiones arbitrarias en la seleccion y promocion.

Pueden existir grados respecto a la presencia de esta norma. El grado mas flagrante es el de la
presencia de conexiones y enchufes personales que conspiran contra ese criterio. Otros grados menos
flagrantes consisten en el cumplimiento de normas formales para ocultar la pre-designacion para
determinados cargos y la canalizacion de informacion para facilitan el acceso a un puesto de trabajo de
algunas personas.

Por otra parte, la expresion de la meritocracia en la administracién espafiola se expresa en los principios
de igualdad, capacidad y mérito aplicables de manera generalizada. El principio de la meritocracia
necesita de una “traduccién” a situaciones y procesos especificos de las instituciones. Debido a la
importancia que tienen los mercados internos de trabajo en las instituciones del sistema, se diferencia
entre el momento en que una persona accede a la institucion y la posterior promocién. Las preguntas de
la encuesta reflejan estos grados distinguiendo entre fases de acceso y promocion.

Grados de meritocracia en el acceso y la promocion.

Para cada una de estas fases se utilizan preguntas que reflejan de grados de presencia o0 ausencia de la
norma:

-Grado 1. Existencia de imparcialidad en las decisiones (frente a decisiones dependientes de relaciones
personales). Se refiere a situaciones flagrantes en la violacion de las normas.

-Grado 2. Existencia de regulaciones y procedimientos meritocraticos (frente a la orientacion de
regulaciones que puedan favorecer a algunos colectivos). Se refiere a la elaboracidn de procedimientos
disefiados especificamente para favorecer estos principios.

-Grado 3. Facilidad para acceder y para entender la informacién referida a los procesos de contratacién y
promocion (frente a dificultades para acceder a la informacion o para entenderla).

Adicionalmente, se han incluido las siguientes preguntas:
Percepcion general de la meritocracia

Se pregunta por la opinién sobre la promocion en la institucidn si se siguen las reglas y se realiza un
trabajo competente

Experiencia personal sobre meritocracia

Se utiliza un diferencial semantico entre los extremos “en mi promocion profesional mis méritos no se han
juzgado de manear imparcial”, frente a “siempre se ha valorado mis méritos imparcialmente”

Meritocracia y género

Se ha incluido una pregunta a modo de diferencial seméantico que refleja la igualdad percibida entre
hombres y mujeres para progresar en la organizacion.

Orientaciones locales y cosmopolitas y ambivalencia

Los aspectos referidos a los valores concretos de logro a los que responde la meritocracia en el sector
de la 1+D y de la educacion superior se incluyen en el apartado referido a “Roles y valores”. Se tienen
en cuenta las atribuciones de logro de acuerdo con valores que responden a necesidades concretas de
cada institucion en docencia, transferencia o gestion (conocidas como “orientaciones locales”), y la
atribuciones de logro que responden a los valores empleados por las profesiones o por las disciplinas
mas alla de instituciones concretas (conocidas como “orientaciones cosmopolitas”). Este conjunto de
medidas permite ademas observar la ambivalencia en la meritocracia.

13



Dimensiones Variables Medicion Fuentes
Percepcion de la | -Acceso meritocratico 1-Muy en | Elaboracion propia
meritocracia en el | -Procedimientos para el acceso desacuerdo

reclutamiento (acceso)

-Informacién sobre ofertas de trabajo

5-Muy de acuerdo

Percepcion de la
meritocracia en la promocion
profesional

-Promocién meritocratica
-Procedimientos para la promoci6n
-Informacién sobre promocién profesional

1-Muy en
desacuerdo
5-Muy de acuerdo

Percepcion general de la
meritocracia

-Promocién en la institucion si se siguen las
reglas y se realiza un trabajo competente

1-Muy en
desacuerdo
5-Muy de acuerdo

-Experiencia personal sobre
meritocracia

-Percepcion de igualdad de
oportunidades sobre género

-Valoracién imparcial de méritos propios vs
valoracion arcial

-Discriminacién de mujeres en la promocion
vs trato igualitario

0-10

Elaboracién propia

Adaptada de
(Portes et al. 2015)

Adaptadas de
(Portes et al. 2015)

Percepcion de la meritocracia en el acceso y la promocion

P. A continuacién le vamos a exponer algunas situaciones sobre el acceso y la promocién en su
institucion. Indique su grado de acuerdo con cada una de ellas

(por favor, procure distinguir entre “acceso” y ‘promocion” si encuentra alguna diferencia entre ellas).

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De
acuerdo, 5. Muy de acuerdo, 9 No sabe

Puestos de acceso (referidos a la primera vez que se trabaja)

-Empezar a trabajar en esta institucion depende del mérito, y no de las relaciones personales
-Las normas legales para contratar a nuevos trabajadores se disefian para favorecer el mérito
-La informacion sobre nuevas ofertas de trabajo es accesible y facil de entender

Promocion profesional
-La promocidn dentro de esta institucion depende del mérito, y no de las relaciones personales

-Las normas legales para la promocidn dentro de la institucién se disefian para favorecer el mérito
-La informacién para promocionar (concursos, convocatorias, etc.) es accesible y facil de entender

P. ¢En qué medida esta de acuerdo o en desacuerdo con cada una de las siguientes cuestiones
relacionadas con su trabajo? (ltem integrado en pregunta sobre varias dimensiones ).

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De acuerdo, 5
Muy de acuerdo, 9 No sabe

-Si se siguen las reglas y se hace el trabajo de manera competente, los trabajadores promocionan en

esta institucion **
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Experiencia personal sobre meritocracia
P. Pedro y José trabajan en su institucion desde hace afios.

-Pedro dice: “En mi promocién profesional creo que mis méritos no se han juzgado
imparcialmente”
-José dice: “Siempre se me han valorado los méritos imparcialmente a la hora de promocionar”

¢Con quién se identifica mas? (Utilice la escala de 0 a 10, donde “5” es “con ninguno de los dos”)

Con Pedro Con ninguno de los dos Con José No sabe
0-1-2-4-5-6 -7=-28-9-10 99

Igualdad de oportunidades relacionada con el género

P. Ana y Margarita trabajan en su institucion desde hace afios.

-Ana dice: “Las mujeres tienen dificultades para progresar en esta organizacion; son a
menudo discriminadas en beneficio de los hombres”

-Margarita dice: “Las mujeres son tratadas igual que los hombres. En esta organizacion la
promocion depende de sus méritos”.

¢ Quién tiene razon? (Ulilice la escala de 0 a 10, donde “5” es “ninguna de las dos’)
Ana Ninguna de loa dos Margarita No sabe

0o-1-2-4-5-6 -7-28-9-10 99

Referencias

Castilla, Emilio J. and Stephen Benard. 2010. “The Paradox of Meritocracy in Organizations.”
Administrative Science Quarterly 55:543-76.

Charron, Nicholas, Carl Dahlstrdm, and Victor Lapuente. 2016. “Measuring Meritocracy in the Public
Sector in Europe: A New National and Sub-National Indicator.” European Journal on Criminal Policy
and Research 22(3):499-523.

Henzler, Eliora. 2017. “Measuring Meritocracy: A Framework for Investigation.” City??:  University of
Pennsylvania (doctoral dissertation) La ref es similar a un libro. incluir. Lugar: Universidad. link

Portes, Alejandro, M. Margarida Marques, Mario Contumélias, Ana Maria Evans, Miguel de Pompeia,
Roselane Gomes Bezerra, Nuno Vaz da Silva, and Sonia Pires. 2015. Valores, Qualidade
Institucional E Desenvolvimento Em Portugal.

Sanz-Menéndez, Luis and Laura Cruz-Castro. 2019. “University Academics’ Preferences for Hiring and
Promotion Systems.” European Journal of Higher Education 9(2):153-71.

Scully, Maureen. 2015. “Meritocracy.” in  Cooper, C. (Ed.) Wiley Encyclopedia of Management 2. city:
publisher, pages (como si fuese un capitulo de libro)

Solt, Frederick, Yue Hu, Kevan Hudson, Jungmin Song, and Dong Erico Yu. 2016. “Economic Inequality
and Belief in Meritocracy in the United States.” Research and Politics 3(4).

Taylor, Scott. 2006. “Acquaintance, Meritocracy and Critical Realism: Researching Recruitment and
Selection Processes in Smaller and Growth Organizations.” Human Resource Management Review
16(4):478-89.
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E. INTERESES

Para la formulacion de estas preguntas se ha tenido en cuenta la escasa presencia de corrupcion que
implique la violacion directa de las leyes debido a existencia de numerosos controles administrativos en la
ejecucion y justificacion del gasto. Son mas comunes las situaciones de presencia de intereses a la hora
de recursos sin violar normas legales. En la formulacién de las preguntas se tienen en cuenta diversos

grados.

Grados de presencia de intereses particulares

Grado 1: Inmunidad a la corrupcion. Se incluye expresamente en la pregunta las palabras “soborno” y
“corrupcion” referidas al conjunto de los trabajadores

Para el caso de los directivos, se pregunta por la percepcion de la “honestidad y preocupacion por la

institucion”.

Grado 2: Consiste en la inmunidad a la canalizacion de recursos distribuidos de manera personalista.
Puede ocurrir cuando se canalizan recursos a través de transmision de informacion privilegiada.

La pregunta que refleja este asunto se refiere a la “transparencia en la canalizacién de los recursos
economicos de la organizacién” (contratos, suministros, obras, efc.).

Grado 3: Identificacion de los trabajadores con los intereses de la institucién. Consiste en la relegacion de
tareas de los trabajadores a un plano secundario, y la dedicaciéon de mayores esfuerzos a actividades

privadas o a asuntos personales que no coindicen con los objetivos de la institucion.

Se concreta en dos preguntas:

-La percepcién de que los trabajadores orientan en general a los intereses de la institucion

-La percepcion de que la mayoria de los trabajadores dedican su tiempo de trabajo a tareas relacionadas
con los objetivos de la organizacion, frente a tareas relacionadas con interesas personales.

Dimensiones

Variables

Medicion

Fuentes

Inmunidad a dominacién por
intereses particulares

-Inmunidad de trabajadores al
soborno y la corrupcion
-Directivos considerados
honestos 'y preocupados por
la institucion

Inmunidad a la canalizacion de

-Recursos  distribuidos de

recursos de manera | manera transparente
personalista

Orientacion de los | Trabajadores  preocupados
trabajadores a los intereses de | por los intereses de |la

la institucion

institucion

-Dedicacion del tiempo de
trabajo a intereses de la
institucion ~ vs intereses

1-Muy en desacuerdo
5-Muy de acuerdo

1-Muy en desacuerdo
5-Muy de acuerdo

1-Muy en desacuerdo
5-Muy de acuerdo

0-10

Elaboracion propia

Elaboracion propia

Adaptadas de (Portes et al.
2015)

Otras referencias:

(Charron, Lapuente, and
Annoni  2019; de Graaf,
Huberts, and Striiwer 2018;
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2008; Rothstein 2014)

P. Para cada una de las siguientes frases, elija aquella respuesta que mejor describe la situacion de su
institucion.
1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De acuerdo, 5
Muy de acuerdo, 9 No sabe

-La gran mayoria de las personas de esta institucidn son inmunes al soborno y a la corrupcion **

-La gran mayoria de los puestos directivos estdn ocupados por personas honestas y que velan por los
intereses de la institucion

-Los recursos econdmicos de la institucién (contratos, compras de suministros, etc.) se canalizan de
manera completamente transparente

-La gran mayoria de los trabajadores velan por los intereses de la institucion

P. Francisco y Antonio trabajan en su institucion desde hace afios.

-Antonio dice: “La gran mayoria de los trabajadores dedican su tiempo a los objetivos de la
organizacion, al margen de sus intereses personales”

-Francisco dice: “Una parte importante de los trabajadores dedican su tiempo a sus intereses
personales, al margen de las funciones asignadas al puesto de trabajo”

¢Quién tiene razén? (Utilice la escala de 0 a 10, donde “5” es “ninguno de las dos”)

Antonio Ninguno de los dos Francisco  No sabe
0-1-2-4-5-6 -7-28-9-10 99
Referencias

Charron, Nicholas, Victor Lapuente, and Paola Annoni. 2019. “Measuring Quality of Government in EU
Regions across Space and Time.” Papers in Regional Science (February):1925-53.

de Graaf, Gjalt, Leo Huberts, and Tebbine Striiwer. 2018. “Integrity Violations and Corruption in Western
Public Governance: Empirical Evidence and Reflection from the Netherlands.” Public Integrity
20(2):131-49.

Lemmergaard, Jeanette and Jorgen Lauridsen. 2008. “The Ethical Climate of Danish Firms: A Discussion
and Enhancement of the Ethical-Climate Model.” Journal of Business Ethics 80(4):653-75.

Portes, Alejandro, M. Margarida Marques, Méario Contumélias, Ana Maria Evans, Miguel de Pompeia,
Roselane Gomes Bezerra, Nuno Vaz da Silva, and Sénia Pires. 2015. Valores, Qualidade
Institucional E Desenvolvimento Em Portugal.

Rothstein, Bo. 2014. “What Is the Opposite of Corruption?” Third World Quarterly 35(5):737-52.

F.ISLAS DE PODER (GRUPOS ORGANIZADOS)

Las islas de poder hacen referencia a redes de tipo personal que dan acceso a privilegios o a informacion
de manera organizada. Son relativamente permanentes en el tiempo y son identificables con grupos que
comparten los mismos intereses. La caracteristica especifica es que buscan sus propios fines en forma
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de red social. Personas de estos grupos cooperan entre si para conseguir un objetivo distinto al
institucional.

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. También pueden existir varios grados. El grado mas extremo es la
existencia de islas de poder dedicadas a la corrupcién organizada para extraer sistematicamente los
recursos de la institucion a manos privadas.

Un segundo grado es la utilizacion de estrategias organizadas para influir a favor de los intereses de un
grupo especifico. Puede consistir en privilegiar el acceso a cargos de personas que pertenecen al grupo,
la canalizacion de puestos de trabajo o prebendas hacia miembros de una determinada red. Existen
recursos que tienen distinto valor para distintos grupos. Para trabajadores subordinados un recurso
valioso puede consistir en tiempo libre 0 ausencia de controles. Para profesionales un recurso valioso
puede consistir en prestigio o en la manera de entender el ejercicio profesional. En ocasiones puede
tratarte de facciones de trabajadores que comparten afinidades, como la pertenencia a una disciplina, a
una escuela de pensamiento o que se identifican con un estilo de practica profesional.

Un tercer grado ocurre cuando las redes organizadas tienen un proyecto institucional distinto al proyecto
formal de la institucién, y que ellos mismos consideran legitimo frente a otros objetivos formales. Se
trataria de un proyecto colectivo que es compartido solo por esa red social. A veces incluso pueden tener
propésitos altruistas. Lo especifico es que son contrarios a los objetivos de la institucién.

Las dos preguntas incluidas permiten establecer los siguientes grados:

Grado 1: Institucion capturada por intereses ajenos

Grado 2: Existencia de grupos de interés organizados que son influyentes

Grado 3: Existencia de grupos de interés organizados, con objetivos alternativos (considerados legitimos)

Los grupos considerados en la organizacion son: sindicatos, asociaciones profesionales, cuadros
intermedios, especialistas de caracter técnico, miembros de disciplinas o especialidades, personal
administrativo, grupos ideoldgicos, otros.

Para estos grupos, se mide la “intensidad” de la influencia y la “direccion de la influencia”

La P1 es una fuente para observar la intensidad en correspondencia con los grados mencionados.
Ademas de los descriptivos de las variables por separado, es factible crear indicadores sintéticos.
Ejemplo: N° de veces que se responde los puntos 4 6 5 de la escala: si se consideran los 8 items, el
computo de la nueva variable tendria un rango de 0 a 8.

La P2 es una fuente para observar la direccion de la influencia: a favor de objetivos, en contra, objetivos
alternativos. También se podrian hacer indicadores de sintesis.

Variables Medicion Fuentes
Dimensiones
P1.Influencia  de | -Sindicatos 1-Ninguna influencia Elaboracion propia:
grupos  en la | -Asociaciones profesionales 10-Condicionan totalmente ,
izacié -Cuadros intermedios A partr de (Duti
organizacion ua 2009; Gereffi 1989;

-Especialistas de carécter técnico
-Miembros de disciplinas
especialidades

-Personal administrativo

0

Posibilidad de operacionalizacion: Variable a
partir de N° de veces que se responde los
puntos 4 6 5 de la escala (rango de 0 a 8)
combinado con direccién de la influencia.
Posibles gradaciones:

Grado 1: Institucion capturada por intereses

Nee 2000; Portes and
Landolt 2000; De
Rosa, Gooroochurn,
and Holger 2010)
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-Grupos ideoldgicos

ajenos
Grado 2: Existencia de grupos organizados

-Otros influyentes

Grado 3: Existencia de grupos objetivos
alternativos

P2.Direccion de la | -Sindicatos 1. Ayudan a cumplir los
influencia -Asociaciones profesionales objetivos

-Cuadros intermedios

-Especialistas de caracter técnico
-Miembros de disciplinas 0
especialidades

-Personal administrativo

-Grupos ideoldgicos

-Otros

2. Dificultan los objetivos
3. Objetivos alternativos
4. Otra

Percepcidn general
de ausencia de
islas de poder

Existencia de grupos que actian segun
Sus propios intereses

1-Muy en desacuerdo
5-Muy de acuerdo

Portes
2015

y Marques,

P. A continuacién le vamos a nombrar grupos de trabajadores que pueden tener alguna influencia en su
institucion. Segun su opinidn ¢,cuél es el grado de influencia de cada colectivo?

No tienen ninguna influencia en la institucién 1- 2- 3- 4 -5 Condicionan totalmente a la institucion
9. No sabe

-Sindicatos

-Asociaciones profesionales o similares
-Cuadros intermedios o directivos intermedios
-Técnicos especialistas (en informatica, instrumental especializado, etc.)
-Miembros de una determinada disciplina o especialidad cientifica
-Personal administrativo
-Personas de una determinada ideologia o tendencia politica

-Otros

- Filtro. A los que responden 3, 4 6 5 a uno de los items

P. ¢ Como considera que influyen en la organizacién? Indique la opcion que se parezca mas.

1. En general ayudan a cumplir los objetivos de la organizacion
2. En general dificultan los objetivos de la organizacion

3. Tienen unos objetivos distintos a los oficiales (independientemente de que sean positivos o
negativos)

4. Ninguna de las anteriores.
9. No sabe

-Sindicatos

-Asociaciones profesionales o similares
-Cuadros intermedios o directivos intermedios
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-Técnicos especialistas (en informatica, instrumental especializado, etc.)
-Miembros de una determinada disciplina o especialidad cientifica
-Personal administrativo

-Personas de una determinada ideologia o tendencia politica

-Otros

P. ¢En qué medida esta de acuerdo o en desacuerdo con cada una de las siguientes cuestiones
relacionadas con su trabajo? (nota: item integrado en una pregunta con varias dimensiones.

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De acuerdo, 5
Muy de acuerdo, 9 No sabe

-Dentro de esta institucion existen grupos que actuan de acuerdo con sus propios intereses, incluso si ello
afecta negativamente a los objetivos de la organizacion **

Referencias
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venal corruption y public values failure, Perspectives on Public Management and Governance, 1-23.

-Coleman, J. W. y Ramos, L. L. (1998): Subcultures and deviant behavior in the organizational context,
en Bamberger, P.A y Sonnenstuhl, W.J. (Eds.), Research in the sociology of Organizations, Vol.
15, 3-34. Stamford, CT: JAI Press.

-Dutta, Diya. 2009. Elite Capture and Corruption: Concepts and Definitions, New Delhi: National Council of
Applied Economic Research.

-Jansics, D., y Javor, |. (2013): The role of power in organizational corruption: an empirical study,
Administration and Society, 1-32.

-Mechanic, D. (1962): Sources of power of lower participants in complex organizations, Administrative
Science Quarterly, 7, 349-364.

Nee, Victor. 2000. “The Role of the State in Making a Market Economy Author ( s ): Victor Nee Source :
Journal of Institutional and Theoretical Economics ( JITE ) / Zeitschrift Fir Die Gesamte
Staatswissenschaft, Vol . 156, No . 1, 17th International Seminar on the New In.” 156(1).

De Rosa, Donato, Nishaal Gooroochurn, and Gérg. Holger. 2010. Corruption and Productivity. Firm-Level
Evidence from the BEEPS Survey. 5348. Whashington, DC.

Palmer, D., Smith-Crowe, K. y Greenwood, R. (Eds.) (2016): Organizational Wrongdoing: Key
Perspectives and New Directions, Cambridge, MA: Cambridge University Press.

Palmer, D. y Moore, C. (2016): Social networks and organizational wrongdoing in context, en Palmer,
et.al, (Eds.), op.cit.

G. PROACTIVIDAD

La proactividad se define como la existencia de practicas que contribuyen al cumplimiento de las misiones
hacia el exterior desde el punto de vista de los beneficiarios 0 usuarios. Se concreta en acciones 0
programas que se dirigen “hacia fuera” de la institucién de acuerdo con posibles beneficios en sus
usuarios. Se ha operacionalizado con dos grupos de preguntas:

Percepcion de la proactividad respecto a los usuarios

Este grupo se refiere a percepciones sobre orientaciones que beneficien especificamente a los usuarios.
Se concretan en una pregunta sobre los trabajadores y otra sobre los directivos. También se afiade y una
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pregunta general para capturar la opinion general sobre la orientacién de los esfuerzos de la institucion al
exterior vs al interior.

Actividades y programas dirigidos al entorno

Este grupo se refiere a la existencia de actividades especificas del sector dirigidas al entorno. Se han
afiadido preguntas sobre actividades que representan “caminos” o vias que facilitan la transferencia de
conocimiento y el impacto en distintos sectores considerados por la literatura especializada.

Se pregunta por la importancia que en la institucidn tienen los programas dirigidos a mejorar beneficios en
los siguientes sectores: las capacidades personales para el empleo, la creacién de conocimiento, el
impacto de la investigacion (a través de las medidas habituales para medir la excelencia), los beneficios
econdmicos en las empresas, en el territorio, en la administracion, en la cultura y en la cohesion social.

Una pregunta del apartado “Resultados” utiliza los mismos items. Con estas dos preguntas es posible
comparar la percepcion de las actividades con la percepcion de los resultados.

Dimensiones Variables Escala Fuentes
Precepcion de | -Interés de los trabajadores por mejorar | 1-Muy en | Adaptadas de (Portes et al. 2015)
proactividad servicios a usuarios desacuerdo
-Interés de los directivos por obtener | 5-Muy de o
feedback de usuarios acuerdo Elaboracion propia
-Competencia de los trabajadores
-Orientacion al exterior vs interior de la | g-10
organizacion Adaptadas a partr de IESA.
Proyecto Impacto
Importancia -Transferencia a empresas 0 | 1-Nada
atribuida a | administraciones :
o . 9 importante e
actividades y | -Divulgacion P Otras referencias:
programas dirigidos | -Actividades educativas (no oficiales) 5-Muy (Bindl and Parker 2016; Gonzélez-
al entorno -Difusion de la importancia de la | importante Benito and Gonzalez-Benito 2006;
organizacion para la sociedad Vough, Bindl, and Parker 2017)

Precepcion de proactividad

P. A continuacién le vamos a nombrar algunos aspectos relacionados con la organizacién de su
institucion. Indique su grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de ellos (items dentro de pregunta
referida a varias dimisiones)

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De acuerdo, 5
Muy de acuerdo, 9 No sabe

-Los trabajadores de su institucion hacen todo lo que estd a su alcance para mejorar la calidad de los
servicios, de manera que beneficie a los usuarios.

-Los directivos buscan activamente tener “feedback” con las personas con las que se relaciona su
institucion con la intencion de mejorar los servicios

-La mayoria de los trabajadores lleva a cabo sus tareas de manera competente

Orientacion al exterior vs interior de la organizacion
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P. Pedroy José trabajan en su institucion desde hace afios.

-Pedro dice: “en esta organizacién es muy importante la relacién con los usuarios dirigida a
mejorar los servicios”

-José dice: “en esta organizacién son mas importantes los problemas internos que la relacién
con los usuarios”

¢Quién tiene razén? (Utilice la escala de 0 a 10, donde “5” es “ninguno de las dos’)
Pedro Ninguno de los dos José  Nosabe

0-1-2-4-5-6-7-28-9-10 99

Actividades y programas dirigidos al entorno

P. A continuacién le vamos a nombrar algunos programas o actividades dirigidos a mejorar los efectos o
impactos al exterior de la institucién. ;Hasta punto cree que son importantes en el conjunto de su
institucion?

1. Nada importantes, 2 Poco, 3. Algo, 4. Bastante, 5. Muy Importantes, 9. No sabe
Programas o actividades dirigidas a:

..... mejorar las capacidades laborales de las personas y su empleabilidad

..... aumentar el acervo de conocimiento disponible

..... aumentar la excelencia del conocimiento (de acuerdo con estandares internacionales)

..... la transferencia a las empresas

..... la transferencia a la administracion y las politicas publicas

..... el desarrollo del entorno local o regional (en forma de fuentes de riqueza en el territorio y empleo).
..... el aumento de la cultura y de las capacidades de la ciudadania

..... el aumento de la cohesién social (igualdad social, de oportunidades, etc.)
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H. INNOVACION
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Se ha focalizado en las innovaciones que se pueden atribuir a las organizaciones. Se han empleado
como referencia los indicadores habituales de las encuestas de innovacidn. Se distingue entre aspectos
de innovacién tecnolégicos e innovacion organizativa.

Percepcion general de flexibilidad tecnolégica y apertura a la innovacién. Se incluyen precepciones
generales sobre tres tipos de innovacién:

-Innovacién tecnolégica de caracter horizontal: referida a TIC y tecnologias similares aplicadas a la
gestiéon. Se distinguen especificamente del instrumental cientifico-técnico o de ofras tecnologias
especificas para 1+D. Debido a las caracteristicas del sector, es muy importante no confundir las
tecnologias genéricas con otras necesarias para producir o aplicar nuevo conocimiento y tecnologia.
-Innovacidn en procesos de organizacion y trabajo (o innovacién organizativa en general).

-Innovacién referida especificamente al instrumental tecnolégico o cientifico.

-Existencia e intensidad de innovaciones organizativas Se han tomado como referencia las encuestas
sobre innovaciones en el sector publico. Se distinguen tres aspectos para los que se utiliza una escala
que refleja el ritmo o intensidad de la adopcion:

-Practicas y procedimientos organizativos

-Responsabilidades de trabajo y toma de decisiones

-Relaciones externas.

Dimensiones Variables Medicion Fuentes
Percepcion de flexibilidad | -Innovacion tecnologica (TICs) 1-Muy en | Elaboracion propia
tecnologica y apertura a la | -Innovacion organizativa desacuerdo  2-Muy
innovacion -Innovacién tecnolégica (instrumental) de acuerdo

-Percepcion general de la orientacion al 0-10
cambio
(Eurostat 2014)

- - — — - Otras referencias:
Existencia de | -Préacticas y procedimientos | 0. Ninguna vez. 1. | gloch and Bugge 2013:
innovaciones organizativos Una vez. Demircioglu and Audretsch
organizativas -Responsabilidades de trabajo y toma de | 2- Dos veces. 2017; Hage 1999)

decisiones 3 6 mas veces

-Relaciones externas

Percepcion de flexibilidad tecnoldgica y apertura a la innovacién

P. A continuacién le vamos a nombrar algunos aspectos relacionados con la organizacién de su
institucidn. Indique su grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de ellos

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De acuerdo, 5
Muy de acuerdo, 9 No sabe

-En general, su institucién busca estar al dia en la utilizacién de nuevas tecnologias de la informacion
de caracter horizontal (informatica, comunicaciones y tecnologias relacionadas)

-En general, su institucion busca estar al dia en el empleo de procedimientos de organizacion y trabajo
actualizados

-En general, su institucion busca estar al dia en instrumental tecnolégico especializado necesario para
llevar a cabo su trabajo

Percepcion general de la orientacién al cambio
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P. Maria y Luis trabajan en su institucién desde hace afios.

-Maria dice: “Esta organizacion tiene una forma muy concreta de hacer las cosas. Es poco
probable que las rutinas cambien”.

-Luis dice: “Esta organizacion incorpora nuevas tecnologias y maneras de hacer las cosas e
intenta mejorar siempre que se puede”.

¢Quién tiene razon? (Utilice la escala de 0 a 10, donde “5” es “ninguno de las dos”)
Maria Ninguno de los dos Luis  No sabe

0-1-2-4-5-6 -7-28-9-10 99

Existencia de innovaciones organizativas

P. A continuacién le vamos a nombrar algunos aspectos relacionados con la innovacion organizativa.
Indique en qué medida se han adoptado en su institucion en los dltimos 5 afos

(Nos referimos a nuevos procedimientos y practicas que son resultado de decisiones estratégicas de
la direccion. Excluimos por tanto los que se deben a decisiones externas o a fusiones)

0. Ninguna vez. 1. Unavez. 2. Dos veces. 3 6 mas veces. 9. No sabe.

-Nuevas practicas y procedimientos organizativos para llevar a cabo sus actividades (por ejemplo:
gestion de procesos, gestidn del conocimiento, controles de calidad, etc.)

-Nuevas formas de organizar las responsabilidades de trabajo y la toma de decisiones (por ejemplo:
sistemas de asignacién de responsabilidades a los trabajadores, trabajo en equipo, sistemas de
incentivos y evaluacién, etc.)

-Nuevos métodos para organizar las relaciones externas con otros organismos o empresas (alianzas
para realizar actividades, nuevos métodos para subcontratar, nuevas formas de trabajar con
proveedores, etc.)
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I. ALIANZAS EXTERNAS

Esta dimension se refiere a percepciones de los trabajadores sobre los apoyos externos y su grado de
influencia en la defensa de intereses y objetivos de su institucion. Se consideran buenos indicadores que
complementan las observaciones objetivas obtenidas con los estudios de caso.
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Se tienen en cuenta dos tipos de percepciones.

Percepcion de la colaboracion institucional. Las preguntas mas generales se refieren a la cooperacion
con la administracion publica de la que depende directamente cada institucion y la percepcion general
sobre el grado de apoyos disponible.

Apoyo percibido de distintas instituciones. En esta pregunta se tiene en cuenta el elenco de actores
(o grupos de instituciones) que resultan mas importantes para el sector: los distintos niveles de la
administracion, la empresa, la clase politica en general, la ciudadania, los sectores profesionales y los
sindicatos. La escala permite distinguir donde se concentran los apoyos.

Como referencias se han utilizado los estudios sobre grupos de interés que se relacionan con las
instituciones y las encuestas de percepcion publica de la ciencia y la tecnologia que en ocasiones
preguntan por el apoyo a las instituciones del sector.

Dimensiones Variables Medicion Fuentes
Percepcion de | Colaboracién con institucion politica de | 1-Muy en | (Portes y Marques, 2015)
colaboracion referencia desacuerdo, 5 —Muy
institucional de acuerdo
Apoyo percibido de - La Administracién General del
distintas instituciones Estado Elaboracion propia
- La Administracion Autonémica
- La Administracion Local 1-Nada importante, 5-
- El sector empresarial Muy importante

- Los politicos en general

- Los ciudadanos

- Los sectores profesionales
- Los sindicatos

Percepcion general de | Institucion con apoyos vs institucion (Portes y Marques. 2015)

alianzas huérfana de apoyos

0-10

Percepcion de colaboracion institucional

P. A continuacién le vamos a nombrar algunos aspectos relacionados con la organizacion de su
institucion. Indique su grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de ellos (item dentro de pregunta
referida a varias dimensiones)

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De acuerdo, 5
Muy de acuerdo, 9 No sabe

-En general hay una buena cooperacion institucional entre su institucion y los responsables de la
administracion publica de la que depende

Apoyo percibido de distintas instituciones
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P. De las siguientes instituciones y colectivos, ;,como considera el apoyo que prestan a su institucion? (en
el sentido de considerarlos aliados que ayuden a defender sus intereses y a cumplir sus objetivos).
Indique el grado de importancia que otorga a cada uno de ellos.

Formulacion alternativa: P. Algunas instituciones y colectivos pueden ser aliados importantes de su
institucion, en el sentido de defender sus intereses y ayudar a cumplir sus objetivos. ;Qué grado de
importancia otorga a cada uno de los siguientes?

Es un aliado....
1. Nada importante, 2. Poco, 3. Algo, 4. Bastante. 5. Muy Importante 9. No sabe

-La Administracion General del Estado
-La Administracion Autonémica

-La Administracion Local

-El sector empresarial

-Los politicos en general

-Los ciudadanos

-Los sectores profesionales

-Los sindicatos

Percepcién general de alianzas
P. Maria y Luis trabajan en la institucién desde hace muchos afios.

-Maria dice: “Esta organizacion en general recibe los apoyos necesarios para cumplir sus
objetivos y tiene un gran reconocimiento”. Alternativa: tiene alianzas con poderes influentes
-Luis dice: “Esta organizacion en general estad huérfana de apoyos influentes y depende de lo
que nosotros podamos conseguir’. Alternativa: esta huérfana de alianzas con poderes
influyentes

¢Quién tiene razén? (Utilice la escala de 0 a 10, donde “5” es “ninguno de las dos”)

Maria Ninguno de los dos Luis  Nosabe
0-1-2-4-5-6 -7-28-9-10 99
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J.ROLES Y VALORES
Percepcion de congruencialincongruencia de objetivos

Dos preguntas se refieren a las percepciones sobre la congruencia o incongruencia de objetivos de la
institucion. Se refieren a la percepcién del trabajador sobre lo que se espera de su trabajo y la
correspondencia entre contenido del trabajo y promocion profesional

Por otra parte, en el apartado referido a Resultados se incluye una bateria de preguntas sobre la
correspondencia entre objetivos formales y desempefio real.

Conflicto de roles

Esta pregunta permite apreciar algunos aspectos ya mencionados en el apartado sobre meritocracia. La
meritocracia se puede concretar de acuerdo con los distintos valores de referencia aplicados a una
situacion. La existencia de valores dificilmente compatibles entre si en la orientacion de la institucion da
lugar a situaciones de ambivalencia. Desde el punto de vista de un trabajador da lugar al conocido
conflicto de roles cuando existen divergencias entre las obligaciones reales de un puesto de trabajo y los
criterios para evaluar el logro.

Se ha incluido una lista de posibles actividades habituales de este sector. Para cada una de ellas se ha
preguntado por la carga real que supone en el trabajo y por el grado de importancia que tienen en la
promocion profesional. La divergencia entre una u otra escala permitiria apreciar situaciones de
ambivalencia o conflicto de roles.

Dimensiones Variables Escala Fuentes
Percepcion de | Conocimiento de lo que se espera del trabajador 1-Muy en | (Eurostat 2005)
congruencia/incongrue c denci ; | tenido del trabal desacuerdo
ncia de objetivos orrespondencia entre el contenido de trabajo y 5-Muy de

promocion profesional acuerdo
Conflicto de roles: | Importancia de actividades en la carga de trabajo 1-Nada Elaboracion
correspondencia/diverg importante,  5- | propia

encia entre carga de
trabajo y promocion
profesional

Importancia de actividades en la promoci6n profesional

- Docencia oficial

- Docencia no oficial

- Publicaciones cientificas

- Proyectos de 1+D competitivos

- Investigacion contratada

- Consultoria o asistencia técnica

- Divulgacion

- Puestos de gestion y administracion

muy importante

Inspirado en
(Boardman and
Bozeman 2007)

Valores

European Social
Survey, 20117?
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Percepcion de congruencialincongruencia de objetivos

P. ¢En qué medida esta de acuerdo o en desacuerdo con cada una de las siguientes cuestiones
relacionadas con su trabajo? (nota: los items se integrar en una pregunta con varias dimensiones).

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De acuerdo, 5
Muy de acuerdo, 9 No sabe

-Sabe lo que se espera de Ud. en el trabajo
-La promocién profesional en la institucién tiene en cuenta lo que la gente realmente hace

Conflicto de roles: correspondencial/divergencia entre carga de trabajo y promocion profesional
- Preguntas filtro: solo para profesores universitarios, investigadores y tecndlogos

P. A continuacion le vamos a nombrar una serie de actividades que pueden producirse en el &mbito en el
que Ud. trabaja ¢ Qué grado de importancia tienen en su carga de trabajo habitual?

1. Nada importante 2. Poco 3. Algo 4. Bastante 5. Muy Importante 9. No sabe
P. ¢Y qué grado de importancia tienen para su promocién profesional?
1. Nada importante 2. Poco 3. Algo 4. Bastante 5. Muy Importante 9. No sabe

Actividades docentes de tipo oficial

Actividades docentes no oficiales (dirigidas a mejorar las capacidades de los estudiantes)

Realizacion de publicaciones cientificas de caracter académico

Participacion en proyectos de investigacion de caracter competitivo (financiados por la Agencia Estatal
de Investigacion, agencias autondmicas, europeas o similares)

Investigacion contratada (con empresas o administraciones)

Consultoria o asistencia técnica (con empresas o administraciones)

Divulgacion (publicaciones divulgativas, participacion en medios, en actividades educativas, efc.)
Puestos de gestién y administracion (adicionales a su trabajo habitual)
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locals: New models of professionals in the academy, The Review of Higher Education, 31(2), 209-
235.
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K. RESULTADOS O CONTRIBUCIONES DE LA INSTITUCION
Adecuacion de objetivos

Se preguntan las opiniones sobre el cumplimiento de objetivos para los propositos para los que fue
creada la institucion y la claridad de la misién para los trabajadores

Percepcion de contribuciones de Ia institucion
Se tienen en cuenta tres grupos de preguntas:

-En primer lugar, se pregunta por la importancia de la institucion para el pais y por la importancia para el
entorno territorial.

-En segundo lugar, se incluye una pregunta abierta sobre los beneficios, con tres lineas para la respuesta
(susceptible de eliminar en funcién de la duracion del cuestionario).

-En tercer lugar, se pregunta por los beneficios generados por la institucion en forma de impacto
socioecondmico, teniendo en cuenta las principales tipos de impacto considerados en la investigacion
especializada: habilidades personales para el empleo, aumento del conocimiento, excelencia del
conocimiento, transferencia para las empresas, transferencia para la administracion, para el desarrollo
local o regional e impactos sociales de tipo cultural y de cohesion social.

Dimensiones Variables Escala Fuentes
Percepcidn de | -Cumplimientos de objetivos para los que fue | 1-Muy de | Adaptadas de (Portes
adecuacion de objetivos | creada acuerdo, 5-Muy | etal. 2015)
-Claridad de la mision y objetivos en desacuerdo
Percgpcpn de -Importanc!a dela |nst!tuc!on para el pais 1-Muy de Adaptadas de (Portes
contribuciones de la | -Importancia de la institucion al entorno | acuerdo, 5-Muy
PR L etal. 2015)
institucion territorial en desacuerdo
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Identificacion  de los | -Beneficios principales que resultan de la | Respuesta Elaboracién propia
beneficios de la | actividad de la institucion abierta.
institucion Posibilidad de

codificacion

posterior a partir

de

correspondencia

con objetivos

formales
Percepcién  de  los | -Habilidades laborales 1-Nada Elaboracion propia, a
impactos -Aumento del conocimiento importante, 5-muy | partir  de literatura
socioecondémicos de la | -Excelencia del conocimiento importante sobre impacto
institucién -Transferencia a las empresas socioecondmico.

-Transferencia a la administracion
-Desarrollo regional

-Cultura ciudadana

-Cohesion social

Adecuacion de objetivos. Correspondencia entre los objetivos formales originales y el desempeiio

real

P. Indique si esta de acuerdo o en desacuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones.

1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4. De acuerdo, 5
Muy de acuerdo, 9 No sabe

-Su institucién cumple en general los propdsitos para los que fue creada
-La institucién tiene una mision clara y unos objetivos definidos
-En general considero que un funcionamiento adecuado de la institucion es esencial para el pais

-En general considero que un funcionamiento adecuado de la institucion es esencial para el entorno
territorial en el que se encuentra

Identificacion de los beneficios de la institucion

P. Desde su punto de vista, jcuales son los “beneficios” principales que resultan del trabajo de su
institucion? Expliquelos con sus propias palabras por orden de importancia (Hasta un maximo de 3.
Puede consignar sélo 16 2 silo desea)

Beneficio 1.

Beneficio 2.

Beneficio 3.

Percepcion de los impactos socioeconémicos de la institucion

P. A continuacion le vamos a nombrar una serie de posibles resultados de su institucion. Cémo de
importantes considera el impacto de cada uno de ellos?

1. Nada importante 2. Poco 3. Algo 4. Bastante 5. Muy Importante 9. No sabe

-Mejora de las capacidades laborales de las personas y de su empleabilidad
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-Aumento del acervo de conocimiento disponible

-Mejora de la excelencia del conocimiento disponible (de acuerdo con estadndares internacionales)
-Mejora de las capacidades de las empresas (transferencia a las empresas)

-Mejora de las capacidades de la administracion y las politicas publicas (trasferencia a la
administracion)

-Desarrollo del entorno local o regional (en forma de fuentes de riqueza en el territorio y empleo ).
-Aumento de la cultura y de las capacidades sociales de la ciudadania

-Aumento de la cohesion social de la ciudadania (igualdad social, igualdad de oportunidades)
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DESCRIPCION DE LA ENCUESTA

Principales caracteristicas técnicas

La encuesta es una herramienta para observar aspectos importantes sobre los valores, la orientacion
laboral y los comportamientos de los trabajadores que pueden influenciar el funcionamiento de las
instituciones. Esta encuesta es importante porque proporciona datos fiables sobre la calidad de la
gobernanza en sectores fundamentales de la I+D, la educacién superior y la innovacién. Acudiendo a los
valores, las motivaciones y los comportamientos del personal que trabaja en las instituciones, permite
explorar las causas profundas de la adecuacién de las instituciones y de sus contribuciones. En el actual
estado de la investigacién en ciencias sociales, es la Unica manera viable de estudiar cémo factores
sociales importantes influyen en el desempefio institucional y en los resultados.

Se trata de una metodologia efectiva que se ha aplicado con éxito en otros sectores por parte de
investigadores de reconocido prestigio (ver referencias bibliograficas en el folleto resumen del proyecto y
en la bibliografia de este documento). Por primera vez se emplea en el sistema de innovacion a través de
un desarrollo especifico que tiene en cuenta las caracteristicas del sector.
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Inicialmente se aplica a las 13 instituciones que han decidido participar en el proyecto. Al ser estas
instituciones emblematicas del sistema espafiol de innovacion, se espera que el estudio sea un lugar
estratégico que permita trasladar la experiencia a otras instituciones.

Se emplea un cuestionario online de facil respuesta. Consta de unas 30 preguntas, con un tiempo
estimado de respuesta de 20 minutos. Esta dirigido al personal de la institucién con perfiles relevantes
para los objetivos del proyecto.

Las instituciones que participan en la encuesta no tienen que proporcionar datos de sus trabajadores ni
otra informacién confidencial. La colaboraciéon que se solicita consiste sélo en el envio de algunos
mensajes de correo electronico a sus trabajadores a través de la lista de distribucién habitual. Los envios
se acuerdan en todo momento con la institucion.

La respuesta del personal es voluntaria. Se realiza a través de una sencilla aplicacién online. Los
resultados son confidenciales y en ningiin momento se identifica a la persona que responde. El objetivo
de respuesta es obtener una muestra minima por institucién, aunque el equipo del proyecto se adaptara
al tamafio y a los objetivos de muestra que pueda tener cada institucién participante.

Los trabajadores que deciden participar, pinchan en el link disponible en el mensaje que reciben. A partir
de ese momento entran en la aplicacion de la encuesta. La aplicacién se encuentra alojada en un
servidor del IESA y s6lo la maneja la unidad técnica. Las respuestas son anénimas. Los datos del e-mail
de los trabajadores que responden no se pueden trazar desde la aplicacion.

Protocolo para la realizacion de la encuesta

El disefio técnico de la encuesta y la recogida de datos la realiza la Unidad Técnica de Investigacion
Aplicada del IESA-CSIC. Esta unidad estd reconocida como servicio de investigacién oficial del CSIC.
Dispone de experiencia acumulada en la realizacién de encuestas y capacidad para la custodia de datos.

Protocolo para la realizacién de la encuesta:

-Los mensajes son enviados por los servicios de informatica de cada institucion a la lista de distribucion
habitual de sus trabajadores (las instituciones que participan en la encuesta no proporcionan datos de sus
trabajadores ni otra informacién confidencial. Los mensajes normalmente los envia el departamento
encargado de la lista de distribucion de cada institucion).

-S6lo es necesario enviar 2 6 3 mensajes de correo electrénico al perfil de trabajadores acordado.
-El equipo del proyecto proporciona el mensaje y las cartas, de manera acordada con los directivos de la
institucion.

-La respuesta es voluntaria. Los trabajadores que deciden responder acceden a la aplicacion informatica
de la encuesta. La respuesta es confidencial y en ningin momento se identifica a la persona que
responde.

Proteccion de datos

La gestion de los datos corre a cargo de un equipo profesional propio. En su procesamiento sélo
interviene la Unidad de Investigacion aplicada del IESA-CSIC. En el proceso se sigue escrupulosamente
la normativa vigente.

El fichero de datos de la encuesta se programa bajo el principio de “seudonimizaciéon”. No se recoge
informacién que pueda identificar a las personas. Se usan Unicamente cookies exceptuadas, de caracter
técnico, y necesarias para el correcto funcionamiento del sitio web.

La informacién que se obtiene esta protegida por la Ley 12/89 que regula el secreto estadistico para las
administraciones publicas, no pudiéndose tratar ni difundir mas que de forma numérica y agregada,
garantizando el anonimato de las personas entrevistadas. Para cualquier tipo de informacién personal
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que se precisara, se aplican las medidas del Reglamento Europeo de Proteccion de Datos. (Reglamento
(UE) 2016/679).

Colaboracion con las instituciones participantes

El proyecto INNOQUAL esta disefiado para que cada informe funcione a modo de evaluacion externa
que cada institucion obtendra de manera gratuita. Los informes estaran firmados por los investigadores
del proyecto, que en todo momento se responsabilizan de los resultados y opiniones expresadas.

Estos informes van dirigidos en primer lugar a los equipos directivos de las instituciones. Los resultados
son reservados y se contrastan con los equipos directivos. Posteriormente, los investigadores del
proyecto acordaran con cada institucién la manera de publicar y explotar los datos de manera agregada
en los canales habituales de las publicaciones cientificas.

Los investigadores del proyecto firman un protocolo de confidencialidad (ver anexo).

Los resultados de la encuesta se comparten con las instituciones participantes. El equipo directivo de
cada institucion recibe:

-Un informe con una tabulacion de los resultados de la encuesta en la institucion.

-El fichero de microdatos de la encuesta (anonimizado) preparado para realizar analisis.

-Un anexo metodoldgico.

-El informe cualitativo detallado (Version extensa no publicada resultado de la primera fase del
proyecto INNOQUAL).
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