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Manual para la autoevaluacion
del capital social en las organizaciones

Resumen ejecutivo

1. Introduccion

Una de las lineas de actuacion de la Diputacion Foral de Gipuzkoa es la de reforzar e impulsar el capital
social de Gipuzkoa y, en concreto, el de las organizaciones de este Territorio Histdrico. Este manual es el re-
sultado del trabajo de investigacion promovido por el ente Foral. La ejecucidn tanto del estudio como de la pu-
blicacién de este documento ha sido posible gracias al apoyo econdmico del Departamento de Innovacién y
la Sociedad del Conocimiento de la Diputacién Foral de Gipuzkoa. Ambas partes, la institucidn y los autores,
estdn convencidas de que el desarrollo del capital social de las organizaciones repercutird positivamente en el
bienestar y la competitividad de Gipuzkoa.

El documento es un manual de autoevaluacién, que incluye un instrumento de medicion, orientado a las or-
ganizaciones y que les permite evaluar su capital social. Ademds, el manual tiene su version electrénica en la
direccién web http://www.orkestra.deusto.es/capitalsocial.

El trabajo estd inspirado en The Saguaro Seminar: Civic Engagement in America. Este proyecto, que
nace de la mano de Robert D. Putnam junto con la John F. Kennedy School of Government de la Universi-
dad de Harvard, pretende promover la medicion del capital social, proveer de informacién sobre el capital
social y analizar la creacidn del capital social. Su trabajo se centra en el capital social de la comunidad en
general y ofrece una guia de autoevaluacion del capital social para las entidades que trabajan para la comu-
nidad.

Con este manual, los autores han asumido el reto lanzado por Putnam de medir el capital social y analizar
su creacidn, pero aplicado a un entorno mds concreto, el organizacional, institucional y empresarial.

Se trata, basicamente, de una herramienta de diagndstico y, por tanto, un instrumento que ayudard a identi-
ficar los elementos mds fuertes y débiles de la organizacién relacionados con su capital social. El diagndstico
deberfa orientar a los responsables de la organizacién al disefio de un plan de actuacion para la mejora de su
capital social y, asi, crear valor en su comunidad/sociedad/entorno.

Es de destacar que el manual se sustenta en una base tedrica importante, que el rigor académico ha orienta-
do su desarrollo y que el instrumento se ha pretestado en organizaciones de distinta naturaleza (empresa, admi-
nistracién publica, entidad publico-privada).

El manual consta de cuatro partes que son auténomas y, a la vez, complementarias. La primera ofrece una
aproximacion tedrica al capital social y estd dirigida a aquellos que quieren conocer el concepto. Ademads,
esta aproximacion se hace en distintos niveles de detalle, de forma que los mds interesados pueden profundizar
en el concepto a través de las figuras y anexos adjuntados.

La segunda parte recoge instrucciones para llevar a cabo la medicidn del capital social. Los interesados en
medir el capital social de su organizacién pueden ir directamente a este apartado.

La tercera parte estd dirigida a aquellos que, queriendo medir el capital social de su organizacion, conocen
el concepto de capital social y tienen experiencia en procesos de evaluacién y medicién, pero no pueden o de-
sean disefiar su propio instrumento. Se ofrece una propuesta de indicadores para la medicién del capital social
y un cuestionario en sus versiones mds amplia y reducida. Los interesados pueden aplicarlo integramente o
adaptarlo a sus necesidades.

Por tltimo, la cuarta parte recoge una muestra del resultado de administrar el cuestionario integral a través
de la aplicacién web que se propone en este manual. Los datos no corresponden a ninguna organizacion. La
matriz de datos se ha creado de manera aleatoria, de forma que el resultado es meramente ilustrativo de las po-
sibilidades que ofrece la herramienta.
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Como se ha indicado previamente, este manual se ofrece en formato web, lo que facilita extraordinaria-
mente su uso. El software creado minimiza los recursos necesarios para el trabajo de campo, no es necesaria la
tabulacion de los datos (estd mecanizada) y se obtiene una bateria de tablas y graficos automdticamente. Todo
ello hace que el diagndstico pueda realizarse con pocos recursos.

En resumen, se ofrece a las organizaciones una herramienta de mejora, facil de usar, flexible y que requiere
de escasos recursos.

2. Una aproximacion al concepto de capital social

El capital social es la potencialidad o la capacidad de un colectivo humano (sociedad, institucién, organi-
zacion, departamento, etc.) para generar procesos de interaccion social que incidan de forma positiva en el de-
sarrollo comunitario (politico, cultural y econdmico). Se refiere, en términos recogidos por Putnam, al conjunto
de factores intangibles como valores, normas, actitudes, redes y similares que se encuentran dentro de una co-
munidad y que facilitan la coordinacién y la cooperacidn para obtener beneficios mutuos.

Se habla de dos tipos de capital social. Partimos del hecho de que la sociedad es relacion, y el capital so-
cial se refiere, en concreto, al valor colectivo que fluye de esas relaciones o procesos de interaccion social.
Son determinados valores (individuales y colectivos) los que nos pueden mover a actuar (actitudes) y a ha-
cer cosas (comportamientos) por los demds (siempre y cuando existan normas de reciprocidad). De manera
que, desde el capital social, se cree que las redes de relacion social pueden tener valor y pueden ser fuente
de valor.

Y son estos componentes, valores, actitudes y comportamientos individuales, los que crean el llamado
«capital social individual» y permiten, mediante las relaciones y los procesos de interaccidn, el paso al nivel
colectivo, llamado «capital social comunitario». Asf se establecen dos tipos de capital social: el capital social
individual y el capital social comunitario. El primero se refiere a aquel capital social que posee un individuo.
Este tipo de capital consta del crédito que ha acumulado la persona en la red de relaciones. Mientras que el
capital social comunitario hace referencia al capital social que posee un grupo, en una determinada organiza-
cion o sociedad.

Esta perspectiva de capital social enfatiza, por tanto, en la amplia variedad de beneficios que surgen cuan-
do los valores, entre otros, que subyacen en las relaciones sociales son los de la confianza, la reciprocidad o la
cooperacion.

En lo que respecta a la generacidn o creacion del capital social, cabe realizar una distincion fundamen-
tal. Por una parte, debemos hacer referencia a los llamados factores o contextos de tipo estructural (estruc-
tura organizativa, normas, procedimientos, etc.) de las organizaciones y, por otra parte, a aquellos factores
o contextos llamados culturales (valores, creencias, simbolos, etc.). Tanto los factores estructurales como
los culturales pueden permitir el incremento de capital social en las organizaciones y en la sociedad en su
conjunto.

Dichos factores condicionan los procesos de interaccidn social que favorecen la generacion de capital social.
A continuacién, exponemos algunas vinculaciones entre factores o contextos y la generacion de capital social:

— La generacion de conocimiento y desarrollo: La capacidad cientifica y de desarrollo sitda al ser huma-
no en un escenario en el que la rapidez de la generacidn del conocimiento origina espacios de relacion
social que cambian con extrema rapidez. Uno de los beneficios mds bdsicos que genera el capital social
es el aumento del flujo de informacion entre las personas que configuran la red. Transmitir y compartir
informacion es el primer paso para generar conocimiento. A su vez, se sugiere que la generacién de co-
nocimiento es condicién previa para crear entornos propicios para la innovacién en las organizaciones.
Asistimos a la sociedad del conocimiento donde la generacién y gestion del conocimiento se convierten
en el factor clave del desarrollo de capital social.

—EIl crecimiento de la interactividad y la comunicacion: En nuestro mundo vivimos un creciente proceso
de interactividad espacial y celeridad temporal que redimensiona los espacios y tiempos de relaciéon de
los seres humanos. Esta tendencia se acentia con las posibilidades que ofrecen las nuevas tecnologias
de la informacion. Esta realidad crea nuevas estructuras de relacién entre las personas y convierten valo-
res como la cooperacion o la interaccion entre individuos que adnan sus recursos y esfuerzos con el ob-
jetivo de crear valor en la creacion de redes, en factores generadores de beneficios.

—La confianza y la pluralidad de sentido: Las sociedades industriales avanzadas y del conocimiento se ca-
racterizan por la ruptura de la homogeneidad en las formas de pensar, sentir y actuar. La ruptura de la
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modernidad significa la pluralizacién de los procesos identitarios. Supone la preeminencia de la sub-
jetividad frente a lo colectivo. El gran reto de nuestras sociedades secularizadas es cémo mantener la
cohesidn social y establecer las condiciones de pluralidad, basadas en valores como la confianza y la
reciprocidad. Junto con la confianza, la reciprocidad es otro indicador del nivel de capital social de una
red, y ambos se convierten en valores necesarios para garantizar la libertad y la igualdad.

—La complejidad y la diversidad estructural: El desarrollo de nuestras sociedades es originado por el cre-
cimiento e integracion de una compleja red de instituciones econdmicas, sociales, politicas y culturales.
Es este entramado el que muestra la estructuracion social y el que se convierte junto a los factores cultu-
rales, el capital social, en los elementos condicionadores del futuro de nuestras sociedades.

Tras definir el capital social, establecer tipologias y conocer los vinculos del capital social con los procesos
de interaccion social (factores estructurales y culturales), trataremos de recoger, de forma genérica, las multi-
ples funciones que cumple el capital social:

—El control social, a través de la imposicién de normas compartidas por el grupo y el castigo por la trans-
gresion.

—La generacion de confianza entre los miembros de un grupo.

—La cooperacién coordinada en tareas que exceden de las capacidades de una red especifica.

— La resolucién de conflictos por lideres o por una judicatura institucionalizada.

— La movilizacién y la gestion de recursos comunitarios.

—La legitimacion de lideres y ejecutivos con funciones de gestion y administracion.

— La generacién de dmbitos y estructuras de trabajo en equipo.

Si profundizamos en las aportaciones e investigaciones de cada uno de los autores destacados, y no tan des-
tacados del capital social, veremos que cada uno de ellos incide de manera especial en una funcién o en otra
—u otras—.

A pesar de las evidentes discrepancias existentes entre los autores respecto al concepto de capital social, es
necesario consignar algunos puntos importantes de acuerdo entre los autores:

—El capital social es un intangible y, por ello, resulta dificil de medir.

—Tiene en consideracion aspectos subjetivos, culturales y elementos relacionados con los valores, tales
como las expectativas, creencias y valores respecto al otro y a las posibilidades de actuar en comun.

—Se asocia a los conceptos de confianza, reciprocidad y cooperacion.

— Supone la nocidn de recursos o activos que permiten ampliar las oportunidades.

—Se encuentra enmarcado por un conjunto de reglas formales o informales, que de ser internalizadas y re-
petidas, se transforman en formas variadas de institucionalidad.

— Genera beneficios individuales y sociales.

— Constituye un bien ptblico, en el sentido de que no es propiedad de nadie en particular y que nadie pue-
de llevdrselo o manipularlo a voluntad.

El examen de la literatura también permite aclarar otros puntos:

—No todo el capital social tiene necesariamente efectos positivos.

—No toda accidn colectiva cabe en el concepto de capital social.

—No toda accidn asociativa fortalece las virtudes civicas.

—Es conveniente distinguir las redes sociales y culturales asociadas a los atributos y recursos individuales
de las personas respecto de las que facilitan la accidn colectiva en pos de intereses compartidos.

—No cualquier forma de institucionalidad es favorable a la expansion de las relaciones de confianza y coo-
peracion.

—No necesariamente la accion del Estado, atin proponiéndoselo, puede contribuir a generar capital so-
cial.

—No necesariamente la acumulacion de capital social permite superar la pobreza o mejorar la calidad de
vida. Tampoco necesariamente contribuye a mejorar los intercambios econdmicos y, mucho menos, con-
tribuye a superar problemas de desigualdad social.

Ciertamente, las reflexiones que hemos presentado son significativas pero es necesario resaltar las grandes
potencialidades del concepto en cuestion. Las distintas aportaciones de los tedricos e investigadores de capital
social estdn favoreciendo su aplicacién practica a través de politicas y programas, y asf facilitar la posibilidad
de beneficiarse de las multiples potencialidades que ofrece la promocidn del capital social.
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;Qué se dice del capital social en la actualidad?

Durante los tltimos veinte afios el concepto de capital social ha ido tomando forma. A pesar de no ser una
«idea nueva», el interés que ha despertado en el dmbito académico ha permitido el desarrollo tedrico del con-
cepto y la sistematizacidn en la configuracion de herramientas de medida.

Se han abierto debates y discusiones sobre el concepto de capital social y las formas de aplicarlo en inves-
tigaciones empiricas. Todo ello ha favorecido tanto la profundizacion en la conceptualizacién como la adapta-
cion y su posterior experimentacion practica en los diferentes dmbitos sociales, econdmicos y politicos.

En la actualidad, el capital social se ha convertido en un instrumento que favorece el desarrollo de innova-
doras investigaciones en programas politicos (participacion politica en sociedades democrdticas), econdmicos
(desarrollo econémico y competitividad) y de bienestar social. Ademds, el concepto ha extendido su influencia
desde dmbitos mds locales hasta el nivel internacional.

Todo este proceso ha ido acompafnado de un incremento exponencial de la literatura sobre capital social
y ha favorecido la perspectiva multidisciplinar propia del capital social. Aun asi, sigue siendo un concepto en
proceso de teorizacion y, por tanto, presenta diversos significados y usos potenciales (para mayor detalle véa-
se The Handbook of Social capital, editado por Dario Castiglione, Jan van Deth y Guglielmo Wolleb, Oxford
University Press).

Los mds interesados pueden profundizar sobre el concepto de capital social en la obra.

/Qué aplicaciones tiene el capital social en las organizaciones?

A lo largo de los ultimos afios, el concepto de capital social se ha popularizado en un amplio abanico de
disciplinas de las ciencias sociales. Segun el nivel de andlisis escogido, se ha estudiado el capital social como
atributo de naciones, comunidades, organizaciones o individuos. Como se ha podido contrastar en el apartado
anterior, existen innumerables definiciones del concepto de capital social. Pero, centrémonos ahora en el capi-
tal social organizacional.

Leana y Van Buren (1999) definen el capital social organizacional como «a resource reflecting the character
of social relations within the organization, realized through members’ collective goal orientation and shared trust»
(1999: 540). El capital social organizacional es un atributo de una organizacion en su conjunto, no es propiedad
de los individuos que componen la organizacién (Lesser, 2000).

Los investigadores proponen diferentes modelos para describir el capital social de las organizaciones. Se-
gin Leana y Van Buren (1999), el capital social tiene dos componentes principales: la asociabilidad —orienta-
cion hacia una meta colectiva— de los empleados y la confianza mutua (shared trust). La primera dimension
se refiere a la disponibilidad y habilidad de los miembros de una organizacién para subordinar los intereses
particulares a los objetivos colectivos de la empresa. Por otra parte, cuando una organizacion tiene altos niveles
de confianza mutua entre sus miembros, €stos se muestran comprometidos con los valores de la organizacion.

Nahapiet y Ghoshal (1998) proponen tres dimensiones para el capital social: una dimension relacional, una
dimension cognitiva y una dimension estructural.

— Dimension relacional: Esta dimensidn se refiere a la naturaleza y calidad de los contactos entre los em-
pleados. Esta dimension refleja las relaciones como un cimulo de interacciones (Granovetter, 1992), que
se caracterizan por la confianza, la reciprocidad y la intensidad emocional (Bolino et al., 2002; Moran,
2005). Uno de los principales atributos de esta dimensién es el nivel de confianza de los individuos de
una organizacion en la propia organizacion y en los miembros integrantes de la organizacién (Leana y
Van Buren, 1999; Nahapiet y Ghoshal, 1998). Generalmente, las organizaciones con un alto nivel de ca-
pital social muestran altos niveles de confianza generalizada; existen altos niveles de confianza entre pa-
res incluso entre los individuos relacionados indirectamente entre ellos (Leana y Van Buren, 1999). Los
miembros de las organizaciones con altos niveles de capital social conffan en las normas de la organiza-
cion y en los comportamientos de los miembros de la organizacion (Putnam, 1993).

—Dimension cognitiva: Tiene que ver con el contexto comun que los miembros de una organizacion com-
parten, como un lenguaje comun, una narrativa comun, etc. (Moran, 2005). Esta dimensién depende de
las caracteristicas de la organizacion que facilitan la adopcion de metas colectivas y la subordinacion
de los intereses personales a los de la organizacion (Tsai y Ghoshal, 1998). As{, cuando los miembros de
una organizacién comparten dichos elementos, la transferencia de ideas y conocimientos entre los miem-
bros de una organizacion serd mds efectiva. Algunos investigadores han utilizado el término «asociabili-
dad» para referirse a esta dimension (Leana y Pil, 2006).
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— Dimensién estructural: esta dimensidn refleja la medida en que las personas de una organizacidn estdn
conectadas entre ellas y pueden acceder al capital social de otros. Este aspecto del capital social se re-
fiere al papel que juegan las redes entre los miembros de una organizacidn; esto es, con quién y con qué
frecuencia los miembros de una organizacion comparten informacion y recursos (Coleman, 1990; Mo-
ran, 2005). El tipo de relaciones que se dan en una organizacién influye el acceso a la informacién y al
conocimiento (Nahapiet y Ghoshal, 1998), asi como acceso a la ayuda/asistencia de otros miembros de
la organizacién (Walker, Kogut y Shan, 1997).

En la préctica, el capital social es el resultado de complejas interrelaciones e interdependencias entre las
tres dimensiones (Nahapiet y Ghoshal, 1998; Tsai y Ghoshal, 1998).

¢ Existe alguna relacion entre el capital social y los resultados financieros de la empresa?

A lo largo de los tltimos afios, muchos investigadores en el drea de administracién de empresas han tratado
de responder esta pregunta, sin resultados concluyentes. Algunos investigadores encontraron una relacion posi-
tiva entre el capital social y los resultados de la empresa, mientras que otros encuentran una relacién ambigua o
incluso negativa entre ambas variables.

Durante los ultimos afios, muchas de las investigaciones destinadas a entender por qué algunas organiza-
ciones obtienen mejores resultados que otras se han basado en el modelo de los recursos y las capacidades para
explicar las ventajas competitivas sostenibles (Barney, 1986 y 1989). Segtin esta visidn, las organizaciones exi-
tosas tienen capacidades o recursos tinicos que les proporcionan una ventaja competitiva sobre sus competido-
res. Segun varios autores (por ejemplo, Bordieu, 1986; Pennings y Lee, 1999) el capital social de una empresa
es un recurso de valor, escaso y no comerciable, lo cual hace que el desarrollo de capital social en una organi-
zacion puede ser una fuente de ventaja competitiva (Nahapiet y Ghoshal, 1998). Esto es, las redes de estrechas
relaciones interpersonales en una empresa influyen en la competitividad de una empresa.

Se ha demostrado que el capital social es un factor importante en la explicacién de diferentes resultados
de la organizacion como la creacién de capital intelectual o la rentabilidad de la empresa (Nahapiet y Ghoshal,
1998; Sandeful y Laumann, 1998; Tsai y Ghoshal, 1998; Cohen y Prusak, 2002; Leana y First, 2006).

La existencia de redes en la empresa (dimensién estructural) reduce el tiempo y la inversidn requeridos para
obtener informacion (Kanter, 1988), promueve el aprendizaje organizacional (Fisher y While, 2000), aumenta el
ritmo de innovacion de productos (Zander y Kogut, 1995; Tsai y Ghoshal, 1998), promueve la interaccion entre
las diferentes unidades de la empresa y la biisqueda de intereses comunes (Ghoshal et al., 1993), y aumenta la
transferencia de informacion y recursos (Krackhardt y Hanson, 1993).

La confianza generalizada entre los miembros de la organizacién (dimension relacional) es esencial cuando
una parte de la organizacion necesita los recursos y/o la informacién de las que otros miembros de la organi-
zacion disponen (Van Buren y Hood, 2006). Cuanto mayor es el nivel de confianza en una organizacién, mds
recursos se intercambian (Tsai y Ghoshal, 1998; Leana y Firts, 2006), existe mayor cooperacion (Coleman,
1990), y el desempefio de los grupos de trabajo es mejor (Bolino et al., 2002).

Cuando los miembros de una organizacién comparten los objetivos colectivos de una organizacion y tie-
nen la misma percepcion de como deben interactuar entre ellos (dimensidn cognitiva), tienen mds oportunida-
des para intercambiar conocimiento y recursos (Tsai y Gshoshal, 1998). Una organizacién con un alto grado de
asociabilidad mostrard mayores niveles de intercambio de informacidn, menos comportamientos oportunistas
entre sus miembros, menos necesidad de monitorizar y menores costes de transaccion (Leana y Pil, 2006).

En general, el acceso a la informacion, al conocimiento y a la asistencia/colaboracion de otros permite a los
miembros de una organizacidn trabajar de forma mads eficaz y eficiente (Ibarra, 1992).

Siendo el capital social un recurso valioso para la empresa, seria de entender el interés en saber cémo de-
sarrollar el capital social en una empresa. Sin embargo, éste es un topico que todavia no se halla suficientemen-
te desarrollado en la literatura (Adler y Kwon, 2002; Edelman et al., 2004; Hodson, 2005). La literatura en este
dambito se centra principalmente en dos aspectos.

Por una parte, se considera el disefio de politicas de personal que fomentan la estabilidad del personal,
précticas como la inversién en formacion o la retribucion segun el desempefio del equipo pueden contribuir a
crear en la empresa comportamientos y creencias consistentes con crear una estrecha relacion entre la empresa
y los empleados.

Por otra parte, también se subraya la importancia del papel de los directivos en su relacién directa con
los empleados, a través de su influencia en las actitudes y las motivaciones de los empleados (Leana y Van
Buren, 1999).
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¢/ Qué beneficios ofrece un aumento del capital social?

El capital social tiene un efecto positivo tanto sobre el individuo como sobre el conjunto de la sociedad. El
capital social ejerce una influencia positiva sobre la educacion, la sanidad, el bienestar social... y también sobre
la economia.

3. Las etapas en el proceso de autoevaluacion del capital social para las organizaciones
En este apartado se ofrecen instrucciones para llevar a cabo el proceso de evaluacion.

La autoevaluacion se dividird en tres fases: planificacion, evaluacion y accion. En el manual podrd ver en
detalle cada una de ellas.
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Erakundeetan gizarte kapitalaren
autoebaluazioa egiteko eskuliburua

Laburpen exekutiboa

1. Sarrera

Gipuzkoako Foru Aldundiaren lan ildoetako bat da Gipuzkoako eta, zehazki, bertako erakundeetako gizarte
kapitala indartzea eta bultzatzea. Eskuliburu hau Foru Aldundiak sustatutako ikerlanaren emaitza da. Azterla-
na zein dokumentuaren argitalpena Gipuzkoako Foru Aldundiko Berrikuntza eta Jakintzaren Gizarteko Sailak
emandako babes ekonomikoari esker egin ahal izan da. Bi aldeok, erakundeak eta egileok, uste dugu erakun-
deetan gizarte kapitala garatzeak eragin positiboa izango duela Gipuzkoaren ongizatea eta lehiakortasunean.

Dokumentua erakundeentzako autoebaluazio egiteko eskuliburua da. Eskuliburuaren barne gizarte kapitala
neurtzeko tresna bat ere sartu dugu, erakundeek bere gizarte kapitala neur dezaten. Eskuliburuaren bertsio elek-
tronikoa hurrengo helbidean dago: http://www.orkestra.deusto.es/capitalsocial.

Lan hau egiteko The Saguaro Seminar: Civic Engagement in America proiektua hartu dugu gidari. Proiektua
Robert D. Putnamek bideratua da, Harvardeko Unibertsitateko John F. Kennedy School of Government erakun-
dearekin batera, gizarte kapitalaren neurketa sustatzeko, gizarte kapitalaren inguruko informazioa eskaintzeko
eta gizarte kapitalaren sorrera aztertzeko. Erkidegoaren gizarte kapitala, oro har, du aztergai. Ildo horretatik, er-
kidegoarentzat lan egiten duten erakundeek gizarte kapitalaren autoebaluazioa egiteko gida eskaintzen du.

Eskuliburu honek Putnamek proposatutako erronkari heldu nahi dio eta gizarte kapitalaren neurketa eta so-
rrera aztertu nahi ditu, baina ingurune zehatzagoan, erakundeetan eta enpresetan.

Funtsean, diagnostikorako tresna bat da, beraz, gizarte kapitalari dagokionez, erakundearen indarguneak
eta ahultasunak identifikatzen lagunduko duen tresna. Diagnostiko horrek erakundeko arduradunei lagundu
beharko lieke gizarte kapitala hobetzeko plana diseinatzen eta horrela, bere erkidegoan/gizartean/ingurunean
balioa sortzen.

Azpimarratzekoa da eskuliburuak oinarri teoriko garrantzitsua duela, zorroztasun akademikoz lan egin dela
eta tresnaren aurretesta egin dela izaera desberdinetako erakundeetan (enpresa, herri administrazioa, erakunde
publiko-pribatua).

Eskuliburuak lau zati ditu, autonomoak, baina elkarren osagarriak. Lehenengoak gizarte kapitalaren hurbil-
keta teorikoa eskaintzen digu, kontzeptuaren berri izan nahi dutenentzat. Gainera, hurbilpen hori hainbat mai-
latan egiten da. Horrela, interes handiena dutenek kontzeptuan sakontzeko aukera izango dute, erantsitako iru-
diez eta eranskinez baliatuz.

Bigarren zatiak gizarte kapitala neurtzeko jarraibideak eskaintzen ditu. Erakundearen gizarte kapitala neur-
tu nahi dutenak zuzenean joan daitezke atal horretara.

Hirugarren zatia erakundeko gizarte kapitala neurtu nahirik, kontzeptua ezagutzen duten baina ebaluatzeko
eta neurtzeko prozesuetan esperientzia izan arren, beren tresna diseinatzeko modurik ez duten edo diseinatu nahi
ez dutenei zuzenduta dago. Gizarte kapitala neurtzeko adierazleen proposamen bat eskaintzen da eta galdesorta
zehatz bat, bi bertsiotan: luzea eta laburra. Interesatuek zuzenean aplika dezakete edo beren beharretara egokitu.

Azkenik, laugarren zatiak galdesorta osoa eginda lortutako emaitzaren adibide bat jasotzen du, eskulibu-
ru honetan proposatu dugun web aplikazioaz baliatuta. Datuak ez dagozkio inongo erakunderi. Datuen ma-
trizea ausaz sortu dugu, horrenbestez, emaitzaren xede bakarra da lanabesak eskaintzen dituen aukerak age-
rian uztea.

Aldez aurretik adierazi dugun bezala, eskuliburua web formatuan eskaini dugu, erabiltzeko errazagoa izan-
go delakoan. Sortutako softwareak landa lanerako oso baliabide gutxi eskatzen ditu, ez dira datuak tabulatu
behar (mekanizatuta dago) eta zuzenean lortuko ditugu hainbat taula eta grafiko. Beraz, diagnostikoa baliabide
gutxirekin egin ahal izango da.
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Laburbilduz, erakundeei hobetzeko lanabes bat eskaini nahi diegu, erabiltzeko erraza, malgua eta baliabide
gutxi behar dituena.

2. Gizarte kapitalaren kontzeptura hurbilduz

Gizarte kapitala giza kolektibo baten (gizartea, erakundea, antolakundea, saila, etab.) ahalmena edo gaita-
suna da gizarte elkarreragineko prozesuak sortzeko, eragin positiboa izango dutenak erkidegoaren garapenean
(politikoa, kulturala eta ekonomikoa). Putnamek jasotako terminoak erabiliz, erkidego baten barruan dauden
faktore ukiezinen multzoa da, besteak beste, balioak, arauak, jarrerak, konfiantza, sareak eta antzekoak, guz-
tiontzako onurak eskuratzeko koordinazioa eta lankidetza ahalbidetzen dutenak.

Gizartea harremana da eta gizarte kapitalak, zehazki, gizarte elkarreragineko harreman edo prozesu ho-
rietatik datorren balio kolektiboari egiten dio erreferentzia. Balio jakin batzuek (banakakoak edo kolektiboak)
mugiarazi gaitzakete besteen alde jardutera (jarrerak) eta gauzak egitera (jokabidea), beti ere, elkarrekikotasun
arauak baldin badaude. Horrenbestez, gizarte kapitalak uste du gizarte harremanetako sareek balioa izan deza-
ketela eta balio iturri izan daitezkeela.

Eta osagai horiek, banakako balio, jarrera eta jokabideek, «banakako gizarte kapitala» deitutakoa sortzen
dute eta harremanen eta elkarreragineko prozesuen bidez, maila kolektibora igarotzea ahalbidetzen dute, «gi-
zarte kapital komunitarioa» deitutakora. Horrenbestez, bi gizarte kapital mota izango ditugu: banakako gizarte
kapitala eta gizarte kapital komunitarioa edo erkidegoarena. Lehenengoak gizabanakoak duen gizarte kapitalari
egiten dio erreferentzia. Kapital mota horrek pertsonak harremanen sarean eskuratu duen izen ona jaso nahi du.
Gizarte kapital komunitarioak, berriz, talde batek duen gizarte kapitalari egiten dio erreferentzia, erakunde edo
gizarte jakin baten barruan.

Gizarte kapitalaren ikuspegi honek, horrenbestez, lor daitezkeen onurak azpimarratu nahi ditu, gizarte ha-
rremanen oinarrian dauden balioak, besteak beste, konfiantza, elkarrekikotasuna edo lankidetza direnean.

Gizarte kapitalaren sorrerari dagokionez, funtsezko bereizketa bat egin behar dugu. Alde batetik, erakun-
deen egiturazko faktore edo testuinguruak deitutakoak aipatu behar ditugu (antolaketa egitura, arauak, proze-
durak, etab.), eta, bestetik, kultur faktore edo testuinguruak deitutakoak (balioak, sinesmenak, ikurrak, etab.).
Egiturazko faktoreek zein kultur faktoreek aukera eman dezakete erakundeetan eta gizartean, oro har, gizarte
kapitala handitzeko.

—Jakintza eta garapena sortzea: Gaitasun zientifikoak eta garapenekoak gizakia ezaugarri berezi bateko
ingurunean kokatzen du. Ingurune horretan, jakintza sortzeko prozesuaren azkartasunak gizarte harre-
manetako guneak sortzen ditu, izugarrizko abiadan aldatzen direnak. Gizarte kapitalak sortzen duen fun-
tsezko onuretako bat da sarea osatzen duten pertsonen artean informazio fluxua areagotzea. Informazioa
igortzea eta partekatzea da jakintza sortzeko lehenengo urratsa. Era berean, jakintza sortzea erakundee-
tan berrikuntzarako ingurune egokiak sortzeko aurretiazko baldintza da. Jakintzaren gizartean gaude eta
bertan, jakintzaren sorrera eta kudeaketa faktore gakoak dira gizarte kapitalaren garapenean.

—Elkarreragina eta komunikazioa handitzea: Gure munduan, elkarreragina gero eta handiagoa da eta alda-
ketak oso azkar datoz. Bi faktore horien eraginez, gizakien harremanetako espazioak eta denborak beste
dimentsio bat hartzen dute. Joera hori are nabarmenagoa da informazioaren eta komunikazioaren tekno-
logiek eskaintzen dizkiguten aukerekin. Errealitate horrek pertsonen arteko harremanetarako egitura be-
rriak sortzen ditu, eta, lankidetza, balioa sortzeko helburuarekin beren baliabideak eta ahaleginak biltzen
dituzten gizabanakoen arteko elkarreragina, eta antzeko balioak sareen sorreran onura sortuko duten fak-
tore bihurtzen ditu.

—XKonfiantza eta zentzuaren aniztasuna: Industri gizarte aurreratuek eta jakintzaren gizarteek ezaugarri
dute pentsatzeko, sentitzeko eta jarduteko moduetan homogeneotasunaren haustura. Modernitatearen
amaierak prozesu identitarioen aniztasuna dakar. Subjektibotasuna gailentzen zaio kolektiboari. Gure
gizarte sekularizatuen erronka handiena da nola eutsi gizarte kohesioari eta nola ezarri aniztasunaren
baldintzak, konfiantzan eta elkarrekikotasunean oinarrituta. Konfiantzarekin batera, elkarrekikotasuna
da sare baten gizarte kapitalaren mailaren adierazleetako bat, eta biak, konfiantza eta elkarrekikotasuna,
beharrezko balio dira askatasuna eta berdintasuna bermatzeko.

—Egituren konplexutasuna eta aniztasuna: Gure gizarteen garapena erakunde ekonomiko, sozial, politi-
ko eta kulturalen sare konplexuaren hazkundeak eta integrazioak sortzen du. Elementu horiek guztiek
erakusten dute gizarte egituratzea eta, kultur faktoreekin eta gizarte kapitalarekin batera, gure gizarteen
etorkizunaren baldintzatzaile bihurtzen da.
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Gizarte kapitala definitu ondoren, tipologiak ezarrita eta gizarte kapitalaren eta gizarte elkarreragineko pro-
zesuen arteko loturak zein diren ikusita (egiturazko faktoreak eta kultur faktoreak), ondoren gizarte kapitalak
betetzen dituen egiteko ugariak jasotzen ahaleginduko gara, modu orokorrean:

—Gizarte kontrola, taldeak partekatzen dituen arauak eta arau horiek urratuz gero, zigorra ezartzearen
bidez.

—Konfiantza sortzea talde bateko kideen artean.

— Lankidetza koordinatua sare zehatz baten ahalmenez gaindi dauden egitekoetan.

—Liderrek edo epailetza erakundetuak gatazkak ebaztea.

—Erkidegoaren baliabideak mugiaraztea eta kudeatzea.

—Liderrak eta exekutiboak legitimatzea, kudeaketako eta administrazioko egitekoetan.

—Taldean lan egiteko esparruak eta egiturak sortzea.

Egile nabarmenetako, eta ez hain nabarmenetako, bakoitzaren ekarpenetan eta ikerketan sakontzen badugu,
ikusiko dugu bakoitzak funtsean egiteko bat edo bestea —besteak — azpimarratzen dituela.

Gizarte kapitalaren kontzeptuari dagokionez egileen artean desadostasunak agerikoak badira ere, zenbait
puntutan adostasuna erabatekoa dela esan beharra dago:

— Gizarte kapitala ukiezina da eta horregatik, neurtzeko zaila da.

—Kontuan hartzen ditu alderdi subjektiboak, kulturalak eta balioei lotutako elementuak, besteren artean,
bestearekiko eta elkarrekin jarduteko aukerekiko igurikimenak, sinesmenak eta balioak.

— Konfiantza, elkarrekikotasun eta lankidetza kontzeptuei lotuta azaltzen zaigu.

— Aukerak areagotzea ahalbidetzen duten baliabideak edo aktiboak adierazten ditu.

— Arau formalen edo informalen multzoak zedarritzen du; arau horiek barneratu eta errepikatzen badira,
erakundetze bihurtuko dira, hainbat modutakoak.

— Etekin indibidualak eta sozialak sortzen ditu.

—Ondasun publiko bat da, alegia, ez da inoren jabetzakoa eta inork ezin du hura hartu edo bere nahierara
erabili.

Literatura aztertzeak beste puntu batzuk argitzeko aukera ere emango digu:

— Gizarte kapital orok ez dakartza, derrigor, eragin positiboak.

— Ekintza kolektibo guztiak ez dira sartzen gizarte kapitalaren kontzeptuaren barruan.

—Elkartze ekintza guztiek ez dituzte hiritar bertuteak sendotzen.

—Komeni da bereiztea pertsonen atributu eta baliabide indibidualei lotutako gizarte eta kultur sareak eta
ekintza kolektiboa bideratzen dutenak, interes partekatuak lortze aldera.

— Erakundetze mota orok ez dakar, ezinbestean, konfiantzako eta lankidetzako harremanak hedatzea.

— Estatuaren ekintzak, nahiz eta hori bilatu, ez du ezinbestean gizarte kapitala sortzen laguntzen.

— Gizarte kapitala metatzeak ez dakar, halabeharrez, pobrezia gainditzea edo bizitza kalitatea hobetzea. Ez
du laguntzen, ezinbestean, truke ekonomikoak hobetzen eta, are gutxiago, gizarte desberdintasuneko ara-
zoak gainditzen.

Aurkeztu ditugun hausnarketak esanguratsuak dira, baina, are gehiago, aztertzen ari garen kontzeptuak es-
kaintzen dituen aukera handiak azpimarratu behar ditugu. Gizarte kapitalaren teorikoek edo ikertzaileek egin-
dako ekarpenak aplikazio praktikoa ahalbidetzen ari dira, politiken eta programen bidez, eta horrela, gizarte
kapitala sustatzeak eskaintzen dituen aukera ugariez baliatzeko bidea irekitzen da.

Zer esaten da gaur gizarte kapitalaz?

Azken hogei urteetan, gizarte kapitalaren kontzeptua forma hartzen joan da. Nahiz eta «ideia berria» ez
izan, esparru akademikoan sortu duen interesak kontzeptuaren garapen teorikoa ekarri du eta neurtzeko lanabe-
sen konfigurazioa sistematizatzea.

Hainbat eztabaida sortu dira gizarte kapitalaren kontzeptuaren eta ikerketa enpirikoetan aplikatzeko mo-
duaren inguruan. Horrek guztiak aukera eman du kontzeptualizazioan sakontzeko eta egokitu ondoren, esperi-
mentazio praktikoa egiteko gizarte, ekonomia eta politikako hainbat esparrutan.

Gaur egun, gizarte kapitalak ikerketa berritzaileak garatzea ahalbidetzen du programa politikoetan (par-
tehartze politikoa gizarte demokratikoetan), ekonomikoetan (garapen ekonomikoa eta lehiakortasuna) eta gi-
zarte ongizatekoetan. Gainera, kontzeptuaren eragina hedatu egin da tokiko esparruetatik nazioartera.
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Prozesu horrekin guztiarekin batera, gizarte kapitalari buruzko literaturaren hazkunde esponentziala gertatu da
eta gizarte kapitalari berariaz dagokion diziplina anitzeko ikuspegia ahalbidetu du. Hala ere, oraindik ere teoriza-
tze bidean dagoen kontzeptua da eta, horrenbestez, hainbat esanahi eta erabilera potentzial ditu (xehetasun handia-
gorako, ikus The Handbook of Social capital, Dario Castiglione, Jan van Deth eta Guglielmo Wollebek editatua).

Interes gehiago dutenentzat, gizarte kapitalaren kontzeptuaren inguruan sakontzeko aukera eskaintzen dugu

Zein aplikazio ditu gizarte kapitalak erakundeetan?

Azken urteetan, gizarte kapitalaren kontzeptua gizarte zientzietako diziplina askotan egin da ezagun. Au-
keratutako azterketa mailaren arabera, gizarte kapitala herrialdeen, erkidegoen, erakundeen edo gizabanakoen
ezaugarri gisa aztertu da. Gizarte kapitalaren kontzeptuaren definizio asko eta asko badagoela ikusi dugu.
Orain azter dezagun gizarte kapitala erakundeetan.

Leana eta Van Buren (1999: 540) egileek honela definitzen dute erakundeen gizarte kapitala: «erakundea-
ren barruan gizarte harremanen izaera islatzen duen baliabidea, kideen helmuga kolektiborako orientazioaren
eta elkarrekiko konfiantzaren bidez gauzatzen dena». Erakundeen gizarte kapitala erakunde osoaren ezauga-
rria, ez da erakundea osatzen duten gizabanakoen jabetzakoa (Lesser, 2000).

Ikertzaileek hainbat eredu proposatzen dituzte erakundeen gizarte kapitala deskribatzeko. Leana eta Van
Buren-en arabera (1999), gizarte kapitalak 2 osagai nagusi ditu: asoziabilitatea edo elkartzeko gaitasuna —hel-
muga kolektibo batera orientatzea— eta elkarrekiko konfiantza (shared trust). Lehenengo dimentsioak adie-
razten digu erakunde bateko kideen jarrera eta gaitasuna bananako helburuak enpresaren helburu kolektiboen
mende jartzeko. Bestalde, erakunde bateko kideek elkarrekiko konfiantza maila handia dutenean, erakundearen
balioekin konpromisoa erakusten dute.

Nahapiet eta Ghoshal-ek (1998) gizarte kapitalarentzat 3 dimentsio proposatzen dituzte: harremanetako di-
mentsioa, dimentsio kognitiboa eta egiturazko dimentsioa.

— Harremanetako dimentsioa: Dimentsio horrek langileen arteko harremanen izaera eta kalitatea hartzen ditu
kontuan. Dimentsio horrek esaten digu harremanek, elkarrekintzen multzoa izanik (Granovetter, 1992),
konfiantza, elkarrekikotasuna eta intentsitate emozionala dituztela ezaugarri (Bolino et al., 2002; Moran,
2005). Dimentsio honetan atributu nagusietako bat erakunde bateko kideek erakundearekiko eta erakun-
dea osatzen duten kideekiko duten konfiantza maila da (Leana eta Van Buren, 1999; Nahapiet eta Ghoshal,
1998). Oro har, gizarte kapitaleko maila handia duten erakundeek konfiantza maila handia erakusten dute;
kideek binaka konfiantza maila handia dute, baita zeharkako harremanak dituztenean ere (Leana eta Van
Buren, 1999). Era berean, gizarte kapitalaren maila handiak dituzten erakundeetako kideek konfiantza dute
erakundearen arauetan eta erakundeko kideen portaeretan (Putnam, 1993).

—Dimentsio kognitiboa: Erakunde bateko kideen ingurune komunarekin du zerikusia, hizkera, gauzak
kontatzeko modua... (Moran, 2005). Dimentsio horrek lotura izango du helmuga kolektiboak izatea eta
norberaren interesak erakundearen interesen mende jartzea errazten duten erakundearen ezaugarriekin
(Tsai eta Ghoshal, 1998). Horrela, erakunde bateko kideek elementu horiek partekatzen dituztenean,
ideien eta jakiteen transferentzia eraginkorragoa izango da. Ikertzaile batzuek «asoziabilitate» terminoa
erabili dute dimentsio horri erreferentzia egiteko (Leana eta Pil, 2006).

— Egiturazko dimentsioa: Dimentsio honek jasotzen du zein neurritan dauden erakunde bateko pertsonak
elkarri lotuta eta zein neurritan irits daitezkeen besteen gizarte kapitalera. Gizarte kapitalaren alderdi ho-
rrek kontuan hartu nahi du erakundeko kideen arteko sareen egitekoa; hau da, hau da, erakundeko kideek
norekin eta zein maiztasunez partekatzen dituzten informazioa eta baliabideak (Coleman, 1990; Moran,
2005). Erakundean dauden harreman motak eragina du informazioa eta jakintza eskuratzeko aukeretan
(Nahapiet eta Ghoshal, 1998), baita erakundeko gainerako kideei laguntza/sorospena eskaintzeko auke-
ran ere (Walker, Kogut eta Shan, 1997).

Praktikan, gizarte kapitala 3 dimentsio horien arteko harremanen eta elkarrekiko mendekotasunen emaitza
da (Nahapiet eta Ghoshal, 1998; Tsai eta Ghoshal, 1998).

Ba al da harremanik gizarte kapitalaren eta enpresaren finantza emaitzen artean?

Azken urteetan, enpresen administrazioaren arloko ikertzaile asko ahalegindu dira galdera horri erantzuten,
baina ezin izan dira emaitza eztabaidaezinetara iritsi. Ikertzaile batzuek lotura positiboa aurkitu dute gizarte ka-
pitalaren eta enpresaren emaitzen artean; beste batzuek harreman anbiguoa edota negatiboa aurkitu dute bi al-
dagaien artean.
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Azken urteetan, erakunde batzuek besteek baino emaitza hobeak zergatik lortzen dituzten ulertzera bide-
ratutako ikerketa askok baliabideen eta gaitasunen eredua hartu dute oinarri lehiatzeko abantaila iraunkorrak
azaltzeko (Barney, 1986 eta 1989). Ikuspegi horren arabera, erakunde arrakastatsuek gaitasun edo baliabide
bakarrak, bereziak dituzte, lehiakideen aldean lehiatzeko abantaila eskaintzen dietenak. Hainbat egileren ustez
(esate baterako, Bordieu, 1986 edo Pennings eta Lee, 1999) enpresaren gizarte kapitala baliodun baliabidea da,
urria eta merkaturatu ezin dena, eta horregatik, erakunde batean gizarte kapitala garatzea lehiatzeko abantaila
iturri izan daiteke (Nahapiet eta Ghoshal, 1998). Bestela esanda, enpresa bateko pertsonen arteko harreman es-
tuen sareek eragina dute enpresa horren lehiakortasunean.

Frogatu da gizarte kapitala faktore garrantzitsua dela erakundearen hainbat emaitza azaltzeko, esaterako,
kapital intelektualaren sorrera edo enpresaren errentagarritasuna (Nahapiet eta Ghoshal, 1998; Sandeful eta
Laumann, 1998; Tsai eta Ghoshal, 1998; Cohen eta Prusak, 2002; Leana eta First, 2006).

Enpresan sareak egoteak (egiturazko dimentsioa) informazioa eskuratzeko behar den denbora eta inbertsioa
murrizten ditu (Kanter, 1988), erakundearen ikaskuntza sustatzen du (Fisher eta While, 2000), produktuen be-
rrikuntza erritmoa areagotzen du (Zander eta Kogut, 1995; Tsai eta Ghoshal, 1998), enpresaren unitate desber-
dinen arteko elkarrekintza eta interes komunak bilatzea sustatzen du (Ghoshal et al., 1993), eta informazioaren
eta baliabideen transferentzia areagotzen du (Krackhardt eta Hanson, 1993).

Erakunde bateko kideen arteko konfiantza zabala (harremanetako dimentsioa) funtsezkoa da erakundearen
zati batek erakundeko gainerako kideek dituzten baliabideak edo/eta informazioa behar baditu (Van Buren eta
Hood, 2006). Zenbat eta handiagoa izan erakundean konfiantza maila, baliabide gehiago trukatuko dira (Tsai
eta Ghoshal, 1998; Leana eta Firts, 2006), lankidetza handiagoa izango da (Coleman, 1990), eta lan taldeek ho-
beto egingo dute lan (Bolino et al., 2002).

Erakunde bateko kideek erakundearen helburu kolektiboak partekatzen dituztenean eta elkarrekiko jardute-
ko moduari buruz antzera pentsatzen dutenean (dimentsio kognitiboa), aukera handiagoak izango dituzte jakin-
tza eta baliabideak trukatzeko (Tsai eta Gshoshal, 1998). Asoziabilitate maila handia duen erakundeak informa-
zio trukean maila handiagoa izango du, kideen artean oportunismo txikiagoa, kontrolatzeko behar txikiagoa eta
eragiketa kostu txikiagoak (Leana eta Pil, 2006).

Oro har, besteen informaziora, jakintzara eta laguntza/lankidetzara iristea erraza bada, erakundeko kideek
eraginkortasun eta efizientzia handiagoz lan egin ahal izango dute (Ibarra, 1992).

Gizarte kapitala enpresarentzat balio handiko baliabidea izenik, ulertzekoa izango litzateke enpresa bateko
gizarte kapitala nola garatu jakiteak sortzen duen interesa. Baina, gaia oraindik ez da nahikoa garatu literaturan
(Adler eta Kwon, 2002; Edelman et al., 2004; Hodson, 2005). Alorreko literaturak nagusiki bi alderdiri eskain-
tzen dio arreta.

Alde batetik, uste da langileen egonkortasuna sustatuko duten pertsonaleko politikak diseinatzeak, presta-
kuntzan inbertsioak egiteak, edo taldearen emaitzen araberako ordainketak egiteak enpresaren eta langileen ar-
teko harreman estua sortzearekin bat etorriko diren portaerak eta sinesmenak sortzen lagunduko dutela.

Beste aldetik, zuzendarien egitekoaren garrantzia azpimarratzen da langileekin dituzten zuzeneko harrema-
netan, eragina baitute langileen jarreretan eta motibazioetan (Leana eta Van Buren, 1999).

Zer onura lortzen dira gizarte kapitala handitzean?

Gizarte kapitalak eragin positiboa du bai gizabanakoan eta bai gizartean, oro har. Gizarte kapitalak eragin
positiboa du hezkuntzan, osasunean, gizarte ongizatean... baita ekonomian ere.
3. Erakundeen gizarte kapitala autoebaluatzeko prozesuko etapak

Atal honetan ebaluaketa prozesua aurrera eramateko jarraibideak eskainiko ditugu.

Autoebaluazioa hiru etapetan banatuko da: plangintza, ebaluazioa eta ekintza. Eskuliburuan atal bakoitza-
ren xehetasunak ikusi ahal izango dira.
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Manual for self-assessment
of social capital in organizations

Executive summary

1. Introduction

One of the courses of action taken by the Provincial Council of Gipuzkoa is that of reinforcing and promot-
ing the social capital of Gipuzkoa and, specifically, that of organizations in this Historic Territory. This manual
is the result of research work promoted by the aforementioned Provincial Council. The putting into practice of
the survey and the publication of this document have been possible thanks to the financial support provided
by the Department of Innovation and the Knowledge Society of the Provincial Council of Gipuzkoa. Both par-
ties —the institution and the authors— are convinced that the development of social capital in organizations
will prove to have a positive effect on the wellbeing and competitiveness of Gipuzkoa.

The document is a self-assessment manual that includes a measuring instrument aimed at organizations
which may enable them to assess their social capital. An electronic version of the manual is also available from
the website http://www.orkestra.deusto.es/capitalsocial.

The work has been inspired by The Saguaro Seminar: Civic Engagement in America. This project,
which was first set in motion by Robert D. Putnam together with the John F. Kennedy School of Govern-
ment of the University of Harvard, attempts to promote the measuring of social capital, supply information
about social capital and analyze the creation of social capital. Its work focuses on the social capital of the
community in general and offers a guide for self-assessment of social capital for organizations that work for
the community.

With this manual, the authors have taken up the challenge issued by Putnam to measure social capital and
analyze how it is created, albeit applied to a more specific —organizational, institutional and business— envi-
ronment.

This is, basically, a tool for diagnosis and, therefore, an instrument that will help to identify the strongest
and weakest elements in the organization related to its social capital. The diagnosis should gear those in charge
of the organization towards designing a plan of action in order to improve its social capital and, as a result, create
value within their community/society/environment.

It should be stressed that the manual is based on major theoretical foundations, the development of which
has been the result of academic rigour, and that the instrument has been pre-tested in organizations of different
types (companies, public administration, public-private firms).

The manual consists of four parts which are both separate from and complement each other. The first offers
a theoretical approach to social capital and is aimed at those who wish to learn about the concept. Moreover,
this approach is taken on different levels of detail so that those who are most interested in the subject may learn
about it in-depth via the attached figures and annexes.

The second part contains instructions for measuring social capital. Those interested in measuring the social
capital of their organization may go directly to this section.

The third part is aimed at those who, wishing to measure the social capital of their organization, are familiar
with the concept of social capital and have experience in assessment and measuring processes, but are unable
or do not wish to design their own instrument. Indicators for measuring social capital are suggested, together
with a questionnaire in its broadest and shortest versions. Interested parties may apply it in its entirety or adapt
it to their needs.

Lastly, the fourth part contains a sample of the result of administering the comprehensive questionnaire
via the web application proposed in this manual. Data does not correspond to any organization. The data
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matrix has been created in such a way that the result is merely illustrative of the possibilities provided by
the tool.

As has been indicated previously, this manual is offered in online format, which facilitates its use to an ex-
traordinary extent. The software created minimizes the resources needed for the field work, no tabulation of
data is necessary (it is mechanized) and a set of tables and graphs are obtained automatically. All this means
that the diagnosis can be carried out using few resources.

In short, an improvement tool is offered to organizations that is easy to use, flexible and requires few re-
sources.

2. An approach to the concept of social capital

Social capital refers to the potentiality or capacity of a group of humans (society, institution, organization,
department, etc.) to generate social interaction processes that may have a positive effect on community devel-
opment (political, cultural and economic). This refers, in terms used by Putnam, to the set of intangible factors
such as values, norms, attitudes, networks and the like which are found within a community and which facili-
tate coordination and cooperation for the purpose of obtaining mutual benefits.

Two types of social capital are referred to. We start from the fact that society constitutes a relationship and
social capital refers specifically to the collective value that flows from such relationships or processes involv-
ing social interaction. They refer to specific values (both individual and collective) which can prompt us to act
(attitudes) and do things (types of behaviour) for others (provided that there are reciprocal norms) in such a
way that networks involving social relationships are believed to be of value and constitute a possible source of
value via social capital.

And it is these components, values, attitudes and types of individual behaviour that create what is referred
to as «individual social capital» and enable them to move on to the collective level via relationships and proc-
esses involving interaction, referred to as «community social capital». Thus, two types of social capital are es-
tablished: individual social capital and community social capital. The first refers to that social capital possessed
by an individual. This type of capital consists of credit that the person has accumulated within the network of
existing relationships. On the other hand, community social capital refers to the social capital possessed by a
group within a specific organization or society.

This perspective of social capital therefore stresses the wide variety of benefits that may arise when values
—among others— which underlie in social relationships, are those of trust, reciprocity or cooperation.

As far as the generation or creation of social capital is concerned, a fundamental distinction should be
drawn. On the one hand, we should refer to so-called factors or contexts of a structural nature (organizational
structure, regulations, procedures, etc.) in organizations and, on the other, to those factors or contexts referred
to as cultural (values, beliefs, symbols, etc.). Both structural and cultural factors may enable social capital to
increase in organizations and in society as a whole.

Such factors determine the social interaction processes that favour the generation of social capital. Below
we set out some links between factors or contexts and the generation of social capital:

— The generation of knowledge and development: scientific and developmental capacity places the human
being in a scenario in which the speed of knowledge generation gives rise to areas of social relationships
that change very quickly. One of the most basic benefits generated by social capital is the increase in
the flow of information among people that make up the network. Passing on and sharing information is
the first step towards generating knowledge. It is in turn suggested that knowledge generation is a prior
condition for creating environments which are favourable for innovation in organizations. We assist the
knowledge society in which the generation and management of knowledge becomes the key factor in
the development of social capital.

—The growth of interactivity and communication: in the world in which we live we are experiencing an
increasingly spatial and swift interactivity process that is streamlining the time and space of relation-
ships between human beings. This trend is accentuated by the possibilities offered by new information
technologies. This situation creates new relationship structures among people which transform values
such as cooperation or interaction among individuals that combine their resources and efforts in order
to create value in the setting-up of networks, in factors that generate benefits.

—Trust and plurality of meaning: advanced industrial and knowledge societies are characterized by the
split in homogeneity in terms of ways of thinking, feeling and acting. The split in modernity signifies
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the pluralization of identifying processes. It entails the pre-eminence of subjectivity over the group con-
cept. The great challenge facing our secularized societies is how to maintain social cohesion and establish
conditions of plurality based on values such as trust and reciprocity. Together with trust, reciprocity is
another indicator of the level of social capital in a network, and both are transformed into values that are
necessary for ensuring freedom and equality.

— Structural complexity and diversity: the development of our societies derives from the growth and inte-
gration of a complex network of economic, social, political and cultural institutions. This is the frame-
work that shows social structuring and which transforms social capital, together with cultural factors, in
those elements that condition the future of our societies.

After defining social capital, establishing the different types and learning about the links social capital has
with social interaction processes (structural and cultural factors), we shall now try to bring together the multi-
ple roles fulfilled by social capital from a generic standpoint:

— Social control via the imposition of norms shared by the group and punishment as a result of transgressing
them.

—The generation of trust among members of a group.

— Coordinated cooperation in tasks that go beyond the capabilities of a specific network.

—The resolution of conflicts by leaders or by an institutionalized judiciary.

—The mobilization and management of community resources.

— The legitimization of leaders and executives who perform management and administrative functions.

—The generation of areas and structures of teamwork.

If we study the contributions and research carried out by each of the prominent and non-prominent authors
of social capital in-depth, we will see that each of them has a special influence on one function or another —or
others—.

Despite the apparent discrepancies existing among the authors with regard to the concept of social capital,
it is necessary to set out certain major points about which the authors are in agreement:

—Social capital is an intangible and, therefore, is difficult to measure.

— It takes into consideration subjective and cultural aspects and elements related to values such as expecta-
tions, beliefs and values towards the other and possibilities for acting together.

— It is associated with the concepts of trust, reciprocity and cooperation.

— It entails the notion of resources of assets that enable opportunities to be extended.

— It forms part of a set of formal and informal rules which, by being internalized and repeated, are trans-
formed into different types of institutionality.

— It generates individual and social benefits.

— It constitutes a public asset in the sense that it is not owned by anyone in particular and no-one can take
it away with them or manipulate it at will.

An examination of the literature available on the subject also enables other points to be clarified:

— Not all social capital necessarily has positive effects.

— Not all group action fits into the concept of social capital.

— Not all associative action strengthens civic virtues.

—1It is advisable to distinguish social and cultural networks associated with individual attributes and re-
sources of people from those that facilitate group action in pursuit of shared interests.

—Not any type of institutionality is favourable for the expansion of relationships based on trust and co-
operation.

— State action may not necessarily help to generate social capital, even if this is proposed.

—The accumulation of social capital does not necessarily enable poverty to be overcome or quality of life
to be improved. Neither does it necessarily help to improve economic exchanges or, even less so, help to
overcome problems of social inequality.

The reflections we have provided are certainly significant, although it is necessary to highlight the great
potentialities of the concept in question. The different contributions made by theorists and researchers of social
capital are currently favouring its practical application via policies and programmes, and thus facilitate the pos-
sibility to benefit from the many potentialities offered by the promotion of social capital.
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What is currently being said about social capital?

The concept of social capital has gradually been taking shape over the last twenty years. Despite not being
a «new idea», the interest that has been aroused in the academic sphere of activity has enabled the concept and
systematization of social capital to be developed when putting together measuring tools.

Debates and discussions have been opened about the concept of social capital and the ways of applying it
in empirical research. All this has favoured both an in-depth study of its conceptualization and adaptation and
its subsequent practical experimentation in the different social, economic and political spheres of activity.

Nowadays, social capital has been transformed into an instrument that favours the development of innova-
tive research into political programmes (political participation in democratic societies), economic programmes
(economic development and competitiveness) and social wellbeing. Moreover, the concept has extended its in-
fluence from more local spheres of activity to an international level.

This whole process has been accompanied by an exponential increase in the literature available on social
capital and has favoured the multidisciplinary perspective that is typical of social capital. Nonetheless, it con-
tinues to be a concept in the process of theorization and, therefore, is open to different meanings and potential
uses (for further details, see The Handbook of Social Capital, edited by Dario Castiglione, Jan van Deth and
Guglielmo Wolleb, Oxford University Press).

The most interested parties may study the concept of social capital in greater depth in the work.

What applications does social capital have in organizations?

Throughout recent years, the concept of social capital has gained popularity in a wide range of social science
disciplines. Depending on the level of analysis chosen, social capital has been studied as an attribute of nations,
communities, organizations or individuals. As has been contrasted in the previous paragraph, there are count-
less definitions of the concept of social capital. However, for the time being we shall focus on organizational
social capital.

Leana and Van Buren (1999) define organizational social capital as «a resource reflecting the character of
social relations within the organization, realized through members’ collective goal orientation and shared trust»
(1999: 540). Organizational social capital is an attribute of an organization as a whole —it is not owned by the
individuals who make up the organization (Lesser, 2000)—.

Researchers propose different models for describing the social capital of organizations. According to Leana
and Van Buren (1999), social capital has two main components: the associability —orientation towards a col-
lective goal — of employees, and shared trust. The first dimension refers to the willingness and ability of mem-
bers of an organization to subordinate private interests to the collective objectives pursued by the company. On
the other hand, when an organization enjoys high levels of shared trust among its members, these show com-
mitment to the values of the organization.

Nahapiet and Ghoshal (1998) propose three dimensions for social capital: a relational dimension, a cogni-
tive dimension and a structural dimension.

—Relational dimension: This dimension refers to the nature and quality of contacts between employees. It
reflects how relations, like a whole series of interactions (Granovetter, 1992), are characterized by trust,
reciprocity and emotional intensity (Bolino et al., 2002; Moran, 2005). One of the main attributes of this
dimension is the level of trust existing among the individuals of an organization in the organization it-
self and in members that make up the organization (Leana and Van Buren, 1999; Nahapiet and Ghoshal,
1998). Generally speaking, organizations with a high level of social capital evidence high levels of wide-
spread trust; there are high levels of trust among peers, and even among individuals who are indirectly
related to each other (Leana and Van Buren, 1999). Members of organizations with high levels of social
capital trust the rules established by the organization and the behaviour of members of that organization
(Putnam, 1993).

— Cognitive dimension: This is related to the common context shared by members of an organization, such
as common language, a common narrative, etc. (Moran, 2005). This dimension depends on the features
of the organization that facilitate the adoption of collective goals and the subordination of personal in-
terests to those of the organization (Tsai and Ghoshal, 1998). Thus, when the members of an organiza-
tion share such elements, the transfer of ideas and knowledge among members of an organization will
be more effective. Some researchers have used the term «associability» to refer to this dimension (Leana
and Pil, 2006).
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— Structural dimension: This dimension reflects the extent to which the individuals in an organization are
connected to each other and are able to access the social capital of others. This aspect of social capital
refers to the role played by networks among the members of an organization, i.e. with whom and how
often the members of an organization share information and resources (Coleman, 1990; Moran, 2005).
The types of relationship existing in an organization influences access to information and knowledge
(Nahapiet and Ghoshal, 1998), as well as access to aid/assistance from other members of the organiza-
tion (Walker, Kogut and Shan, 1997).

In practice, social capital is the result of complex interrelations and interdependencies between the three di-
mensions described above (Nahapiet and Ghoshal, 1998; Tsai and Ghoshal, 1998).

Is there any relation between social capital and the financial results of the company?

Throughout recent years, many researchers in the area of business administration have attempted to answer
this question, without any conclusive results. Some researchers have found a positive link between social capi-
tal and company results, whereas others find an ambiguous or even negative relationship between these two
variables.

Over the last few years, much of the research aimed at understanding why some organizations obtain bet-
ter results than others has been based on the model of resources and capacities in order to explain sustainable
competitive advantages (Barney, 1986 and 1989). According to this standpoint, successful organizations have
unique capacities or resources that provide them with a competitive advantage over their competitors. Accord-
ing to several authors (e.g. Bordieu, 1986; Pennings and Lee, 1999), a company’s social capital is a resource of
value that is scarce and non-marketable, which means that the development of social capital in an organization
may prove to be a source of competitive advantage (Nahapiet and Ghoshal, 1998). In other words, the networks
of close inter-personal relationships in a company influence the competitiveness of that company.

It has been shown that social capital is a major factor in explaining the different results obtained by
the organization, such as the creation of intellectual capital or the company’s profitability (Nahapiet and
Ghoshal, 1998; Sandeful and Laumann, 1998; Tsai and Ghoshal, 1998; Cohen and Prusak, 2002; Leana
and First, 2006).

The existence of networks in the company (structural dimension) reduces the time and investment required
to obtain information (Kanter, 1988), promotes organizational advantage (Fisher and While, 2000), increases the
rate of product innovation (Zander and Kogut, 1995; Tsai and Ghoshal, 1998), promotes interaction between
the different company units and the search for common interests (Ghoshal et al., 1993), and increases the trans-
fer of information and resources (Krackhardt and Hanson, 1993).

Widespread trust among members of the organization (relational dimension) is essential when a part of the
organization needs resources and/or information which other members of the organization have at their dis-
posal (Van Buren and Hood, 2006). The greater the level of trust in an organization, the more resources are ex-
changed (Tsai and Ghoshal, 1998; Leana and Firts, 2006), there is greater cooperation (Coleman, 1990), and
working groups perform better (Bolino et al., 2002).

When members of an organization share the collective objectives of that organization and share the same
perception of how they should interact with each other (cognitive dimension), they have more opportunities to
exchange knowledge and resources (Tsai and Gshoshal, 1998). An organization with a high degree of associ-
ability will evidence better levels of information exchange, less opportunistic behaviour among its members,
less need to monitor and fewer transaction costs (Leana and Pil, 2006).

Generally speaking, access to information, knowledge and assistance/collaboration of others enables the
members of an organization to work more effectively and efficiently Ibarra, 1992).

As social capital is a valuable resource for the company, the interesting in knowing how to develop the so-
cial capital in a company would need to be understood. However, this is a subject that has still not been suf-
ficiently developed in literature (Adler and Kwon, 2002; Edelman et al., 2004; Hodson, 2005). The literature
available in this field focuses mainly on two aspects.

On the one hand, the design of staff policies that foster staff stability, practices such as investment in train-
ing or pay based on performance of the team, may help to create types of behaviour and beliefs in the company
that are in keeping with the creation of a close relationship between the company and its employees.

On the other hand, the importance of the role of managers is also highlighted in terms of their direct rela-
tionship with employees via their influence on the attitudes and motivation of those employees (Leana and Van
Buren, 1999).
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What benefits does an increase in social capital offer?

Social capital has a positive effect both on the individual and on society as a whole. Social capital exerts a
positive influence on education, health, social wellbeing and also on the economy.
3. Stages in the social capital self-assessment process for organizations

Instructions are provided in this section for carrying out the self-assessment process.
Self-assessment will be divided into three phases: planning, assessment and action. Each of them will be
able to be viewed in detail in the manual.

© Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-272-1



1. Introduccion

Una de las lineas de actuacion de la Diputacion Foral de Gipuzkoa es la de reforzar e impulsar el
capital social de Gipuzkoa vy, en concreto, el de las organizaciones de este Territorio Histérico. Este
manual es el resultado del trabajo de investigacion promovido por el ente Foral. La ejecucién tanto
del estudio como de la publicacion de este documento ha sido posible gracias al apoyo econémico
del Departamento de Innovacién y la Sociedad del Conocimiento de la Diputacién Foral de Gipuz-
koa. Ambas partes, la institucion y los autores, estan convencidas de que el desarrollo del capital
social de las organizaciones repercutira positivamente en el bienestar y la competitividad de Gipuz-
koa.

El documento es un manual de autoevaluacién, que incluye un instrumento de mediciéon, orientado
a las organizaciones y que les permite evaluar su capital social. Ademas, el manual tiene su version elec-
tronica en la direccion web http://www.orkestra.deusto.es/capitalsocial.

El trabajo esta inspirado en The Saguaro Seminar: Civic Engagement in America. Este proyecto, que
nace de la mano de Robert D. Putnam junto con la John F. Kennedy School of Government de la Uni-
versidad de Harvard, pretende promover la medicién del capital social, proveer de informacién sobre el
capital social y analizar la creacion del capital social. Su trabajo se centra en el capital social de la comu-
nidad en general y ofrece una guia de autoevaluacion del capital social para las entidades que trabajan
para la comunidad.

Con este manual, los autores han asumido el reto lanzado por Putnam de medir el capital social y
analizar su creacién, pero aplicado a un entorno mas concreto, el organizacional, institucional y em-
presarial.

Se trata, basicamente, de una herramienta de diagndstico y, por tanto, un instrumento que ayuda-
ra a identificar los elementos mas fuertes y débiles de la organizacién relacionados con su capital social.
El diagndstico deberia orientar a los responsables de la organizacion al disefo de un plan de actuacién
para la mejora de su capital social y, asi, crear valor en su comunidad/sociedad/entorno.

Es de destacar que el manual se sustenta en una base teérica importante, que el rigor académico ha
orientado su desarrollo y que el instrumento se ha pretestado en organizaciones de distinta naturaleza
(empresa, administracion publica, entidad publico-privada).

El manual consta de cuatro partes que son auténomas y, a la vez, complementarias. La primera ofre-
ce una aproximacion tedrica al capital social y esta dirigida a aquellos que quieren conocer el concepto.
Ademas, esta aproximacion se hace en distintos niveles de detalle, de forma que los mas interesados
pueden profundizar en el concepto a través de las figuras y anexos adjuntados.

La segunda parte recoge instrucciones para llevar a cabo la medicién del capital social. Los interesa-
dos en medir el capital social de su organizacion pueden ir directamente a este apartado.

La tercera parte esta dirigida a aquellos que, queriendo medir el capital social de su organizacion, co-
nocen el concepto de capital social y tienen experiencia en procesos de evaluaciéon y medicién, pero no
pueden o desean disefiar su propio instrumento. Se ofrece una propuesta de indicadores para la medi-
cion del capital social y un cuestionario en sus versiones mas amplia y reducida. Los interesados pueden
aplicarlo integramente o adaptarlo a sus necesidades.

Por ultimo, la cuarta parte recoge una muestra del resultado de administrar el cuestionario integral a
través de la aplicacion web que se propone en este manual. Los datos no corresponden a ninguna orga-
nizacion. La matriz de datos se ha creado de manera aleatoria, de forma que el resultado es meramente
ilustrativo de las posibilidades que ofrece la herramienta.
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Como se ha indicado previamente, este manual se ofrece en formato web, lo que facilita extraordi-
nariamente su uso. El software creado minimiza los recursos necesarios para el trabajo de campo, no es
necesaria la tabulacién de los datos (esta mecanizada) y se obtiene una bateria de tablas y graficos auto-
maticamente. Todo ello hace que el diagnéstico pueda realizarse con pocos recursos.

En resumen, se ofrece a las organizaciones una herramienta de mejora, facil de usar, flexible y que
requiere de €scasos recursos.
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2. Una aproximacion al concepto de capital social

a) ¢Qué es el capital social?

El capital social es la potencialidad o la capacidad de un colectivo humano (sociedad, institucién, or-
ganizacién, departamento, etc.) para generar procesos de interaccion social que incidan de forma posi-
tiva en el desarrollo comunitario (politico, cultural y econémico). Se refiere, en términos recogidos por
Putnam, al conjunto de factores intangibles como valores, normas, actitudes, redes y similares que se
encuentran dentro de una comunidad y que facilitan la coordinacion y la cooperaciéon para obtener be-
neficios mutuos.

Partimos del hecho de que la sociedad es relacién, y el capital social se refiere, en concreto, al valor
colectivo que fluye de esas relaciones o procesos de interaccion social. Son determinados valores (indi-
viduales y colectivos) los que nos pueden mover a actuar (actitudes) y a hacer cosas (comportamientos)
por los demas (siempre y cuando existan normas de reciprocidad). De manera que, desde el capital so-
cial, se cree que las redes de relaciéon social pueden tener valor y pueden ser fuente de valor.

Y son estos componentes, valores, actitudes y comportamientos individuales, los que crean el llama-
do «capital social individual» y permiten, mediante las relaciones y los procesos de interaccién, el paso
al nivel colectivo, llamado «capital social comunitario». Asi, se establecen dos tipos de capital social: el
capital social individual y el capital social comunitario. El primero se refiere a aquel capital social que po-
see un individuo. Este tipo de capital consta del crédito que ha acumulado la persona en la red de rela-
ciones. Por su parte, el capital social comunitario hace referencia al capital social que posee un grupo, en
una determinada organizacién o sociedad.

Esta perspectiva de capital social enfatiza, por tanto, la amplia variedad de beneficios que surgen
cuando los valores, entre otros, que subyacen en las relaciones sociales son los de la confianza, la reci-
procidad o la cooperacion.

En lo que respecta a la generacion o creacion del capital social, cabe realizar una distinciéon funda-
mental. Por una parte, debemos hacer referencia a los llamados factores o contextos de tipo estructural
(estructura organizativa, normas, procedimientos, etc.) de las organizaciones y, por otra parte, a aquellos
factores o contextos llamados culturales (valores, creencias, simbolos, etc.). Tanto los factores estructura-
les como los culturales pueden permitir el incremento de capital social en las organizaciones y en la so-
ciedad en su conjunto.

Dichos factores condicionan los procesos de interaccion social que favorecen la generaciéon de capital
social. A continuacion, exponemos algunas vinculaciones entre factores o contextos y la generacién de
capital social:

— La generacion de conocimiento y desarrollo: La capacidad cientifica y de desarrollo sitda al ser hu-
mano en un escenario en el que la rapidez de la generacion del conocimiento origina espacios de
relacién social que cambian con extrema rapidez. Uno de los beneficios mas basicos que genera
el capital social es el aumento del flujo de informacién entre las personas que configuran la red.
Transmitir y compartir informacién es el primer paso para generar conocimiento. A su vez, se su-
giere que la generacién de conocimiento es condicidn previa para crear entornos propicios para la
innovacion en las organizaciones. Asistimos a la sociedad del conocimiento donde la generacion y
la gestion del conocimiento se convierten en el factor clave del desarrollo de capital social.

—El crecimiento de la interactividad y la comunicacién: En nuestro mundo vivimos un creciente pro-
ceso de interactividad espacial y celeridad temporal que redimensiona los espacios y tiempos de
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relacion de los seres humanos. Esta tendencia se acentla con las posibilidades que ofrecen las
nuevas tecnologias de la informacién. Esta realidad crea nuevas estructuras de relacion entre las
personas y convierten valores como la cooperacion o la interaccion entre individuos que atinan sus
recursos y esfuerzos con el objetivo de crear valor en la creaciéon de redes, en factores generadores
de beneficios.

—La confianza y la pluralidad de sentido: Las sociedades industriales avanzadas y del conocimien-
to se caracterizan por la ruptura de la homogeneidad en las formas de pensar, sentir y actuar. La
ruptura de la modernidad significa la pluralizacion de los procesos identitarios. Supone la preemi-
nencia de la subjetividad frente a lo colectivo. El gran reto de nuestras sociedades secularizadas
es como mantener la cohesion social y establecer las condiciones de pluralidad, basadas en valo-
res como la confianza y la reciprocidad. Junto con la confianza, la reciprocidad es otro indicador
del nivel de capital social de una red, y ambos se convierten en valores necesarios para garantizar
la libertad y la igualdad.

—La complejidad y la diversidad estructural: El desarrollo de nuestras sociedades es originado por el
crecimiento y la integracién de una compleja red de instituciones econdmicas, sociales, politicas y
culturales. Es este entramado el que muestra la estructuracion social y el que se convierte junto a
los factores culturales el capital social en los elementos condicionantes del futuro de nuestras so-
ciedades.

Tras definir el capital social, establecer tipologias y conocer los vinculos del capital social con los pro-
cesos de interaccion social (factores estructurales y culturales), trataremos de recoger, de forma genérica,
las multiples funciones que cumple el capital social:

—El control social, a través de la imposicién de normas compartidas por el grupo y el castigo por la
transgresion.

— La generacién de confianza entre los miembros de un grupo.

— La cooperacién coordinada en tareas que exceden de las capacidades de una red especifica.

— La resolucién de conflictos por lideres o por una judicatura institucionalizada.

—La movilizacion y la gestion de recursos comunitarios.

— La legitimacion de lideres y ejecutivos con funciones de gestion y administracion.

— La generacion de ambitos y estructuras de trabajo en equipo.

Si profundizamos en las aportaciones e investigaciones de cada uno de los autores destacados, y no
tan destacados del capital social, veremos que cada uno de ellos incide de manera especial en una fun-
cion o en otra —u otras—.

A pesar de las evidentes discrepancias existentes entre los autores respecto al concepto de capital so-
cial, es necesario consignar algunos puntos importantes de acuerdo entre los autores:

— El capital social es un intangible y, por ello, resulta dificil de medir.

—Tiene en consideracion aspectos subjetivos, culturales y elementos relacionados con los valores,
tales como las expectativas, las creencias y los valores respecto al otro y a las posibilidades de ac-
tuar en comun.

—Se asocia a los conceptos de confianza, reciprocidad y cooperacion.

— Supone la nocién de recursos o activos que permiten ampliar las oportunidades.

—Se encuentra enmarcado por un conjunto de reglas formales o informales, que de ser internaliza-
das y repetidas, se transforman en formas variadas de institucionalidad.

— Genera beneficios individuales y sociales.

— Constituye un bien publico, en el sentido de que no es propiedad de nadie en particular y que na-
die puede llevarselo o manipularlo a voluntad.

El examen de la literatura también permite aclarar otros puntos:

—No todo el capital social tiene necesariamente efectos positivos.

—No toda accion colectiva cabe en el concepto de capital social.

—No toda accion asociativa fortalece las virtudes civicas.

—Es conveniente distinguir las redes sociales y culturales asociadas a los atributos y recursos indivi-
duales de las personas respecto de las que facilitan la accién colectiva en pos de intereses compar-
tidos.
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—No cualquier forma de institucionalidad es favorable a la expansion de las relaciones de confianza
y cooperacion.

—No necesariamente la accién del Estado, aun proponiéndoselo, puede contribuir a generar capital
social.

—No necesariamente la acumulacion de capital social permite superar la pobreza o mejorar la cali-
dad de vida. Tampoco necesariamente contribuye a mejorar los intercambios econémicos y, mu-
cho menos, contribuye a superar problemas de desigualdad social.

Ciertamente, las reflexiones que hemos presentado son significativas pero es necesario resaltar las
grandes potencialidades del concepto en cuestién. Las distintas aportaciones de los tedricos e investiga-
dores de capital social estan favoreciendo su aplicacién practica a través de politicas y programas y asi
facilitar la posibilidad de beneficiarse de las multiples potencialidades que ofrece la promocion del capi-
tal social.

b) ¢Qué se dice del capital social en la actualidad?

Durante los ultimos veinte afios, el concepto de capital social ha ido tomando forma. A pesar de no
ser una «idea nueva», el interés que ha despertado en el ambito académico ha permitido el desarrollo
tedrico del concepto y la sistematizacion en la configuracién de herramientas de medida.

Se han abierto debates y discusiones sobre el concepto de capital social y las formas de aplicarlo en
investigaciones empiricas. Todo ello ha favorecido tanto la profundizacién en la conceptualizacion como
la adaptaciéon y su posterior experimentacion practica en los diferentes ambitos sociales, econémicos y
politicos.

En la actualidad, el capital social se ha convertido en un instrumento que favorece el desarrollo de
innovadoras investigaciones en programas politicos (participaciéon politica en sociedades democraticas),
econdomicos (desarrollo econémico y competitividad) y de bienestar social. Ademas, el concepto ha ex-
tendido su influencia desde ambitos mas locales hasta el nivel internacional.

Todo este proceso ha ido acompanado de un incremento exponencial de la literatura sobre capi-
tal social y ha favorecido la perspectiva multidisciplinar propia del capital social. Aun asi, sigue siendo
un concepto en proceso de teorizacién y, por tanto, presenta diversos significados y usos potenciales
(para mayor detalle véase The Handbook of Social capital, editado por Dario Castiglione, Jan van Deth
y Guglielmo Wolleb).

Los mas interesados pueden profundizar sobre el concepto de capital social en la Figura 1: La evolu-
cion del concepto de capital social.

Figura 1
La evolucién del concepto de capital social

La evolucion del concepto de capital social ha estado marcada por las aportaciones que han ido realizando di-
versos autores al marco tedrico y practico.

Los autores mas clasicos de la sociologia han investigado sobre los procesos y conceptos que conforman implicita-
mente el capital social. Desde Aristoteles a Tocqueville (http:/Avww.diplomatie.gouv.fr/fr/IMG/pdf/0602-AUDIER-Es.pdf),
los tedricos de la politica y las ciencias sociales han ido profundizando en lo que podriamos denominar cultura politica y
sociedad civil.

Autores tan prestigiosos como Weber y Durkheim son también dos referentes en lo que hoy denominamos ca-
pital social (vease http://www.eustat.es/document/datos/CV07_02.pdf).

Las citas mas antiguas que hacen referencia a dicho concepto provienen de los textos de Hanifan (1916) y Jacobs
(1961), pero sus trabajos no llegaron a despertar ningun interés especial entre los estudiosos de la materia.

Pero se puede afirmar que los primeros autores que profundizan en el concepto de capital social e intentan teo-
rizarlo y definirlo son precisamente Bourdieu (1986), Coleman (1990), Putnam (1993) y Fukuyama (1996).

Fuente: Elaboracién propia.
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También pueden obtener mas informacion en la Figura 2: Inicio de los fundamentos teéricos del ca-
pital social.

Figura 2
Inicio de los fundamentos tedricos del capital social

Los autores mas clasicos de la sociologia han investigado sobre los procesos y conceptos que conforman implici-
tamente el capital social (para saber mas véase el Anexo 1).

A continuacion, se recogen las definiciones de capital social que ofrecen los considerados autores de base en el
capital social:

Bourdieu Conjunto de recursos existentes o potenciales relacionados con la posesion de una red estable de
relaciones mas o menos institucionalizadas y de mutua familiaridad y reconocimiento.

Coleman Recursos socio-estructurales que constituyen un activo de capital para el individuo y facilitan cier-
tas acciones de individuos que estan dentro de esa estructura.

Putnam Conjunto de factores intangibles (valores, normas, actitudes, confianza, redes y semejantes) que
se encuentran dentro de una comunidad y que facilitan la coordinaciéon y cooperacion para obte-
ner beneficios mutuos.

Fukuyama La expectativa que surge dentro de una comunidad de comportamiento normal, honesto y coo-
perativo, basado en normas comunes, compartidas por todos los miembros de dicha comunidad.

Fuente: Elaboracién propia.

Es de destacar también el papel de un conjunto de instituciones internacionales que trabajan en el
campo del capital social. Destacan por su relevancia: Banco Mundial, Banco Interamericano de Desarro-
llo o Naciones Unidas. Para mayor informacion sobre el papel de estas instituciones véase la Figura 3: El
papel de algunas instituciones.

Figura 3
El papel de algunas instituciones

A continuacion, se presenta un recorrido a través de las instituciones mas destacadas por sus aportaciones (para
mayor detalle véase también el Anexo 2).

Banco Mundial (BM): www.worldbank.org

El Banco Mundial define el capital social como «las instituciones, relaciones y normas que conforman la calidad
y la cantidad de las interacciones sociales de una sociedad». Afirma, ademas, que «el capital social no es sélo la
suma de las instituciones que configuran una sociedad, sino que es también la materia que las mantiene juntas».
De hecho, esta convencido de que la cohesién social es un factor clave para lograr un desarrollo integral, préspero
y sostenible.

Entre los aspectos en los que mas incide el Banco Mundial esta la tarea de medicién del capital social. Esta
institucion es muy consciente de la dificultad que esta labor conlleva. El capital social, como constructo multidi-
mensional que es, incorpora distintos niveles de analisis y, por tanto, considera dificil medir «conceptos inheren-
temente ambiguos, como comunidad, red y organizacién», que se mencionan constantemente en la literatura
referente a este campo.

A pesar de mostrar esa inquietud por los pocos cuestionarios consistentes para medir el capital social, cuando la
experiencia y los antecedentes en este ambito eran todavia escasos, gracias a los pasos que se estan dando en los
ultimos anos en el campo de la investigacion, se muestra optimista de cara al futuro.
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Figura 3 (continuacion)

Banco Interamericano de Desarrollo (BID): www.iadb.org

El Banco Interamericano de Desarrollo (BID) incorpora el concepto del capital social en su discurso porque
considera que junto con la cultura puede contribuir al desarrollo econémico y social de América Latina, conti-
nente con grandes problemas de pobreza y de desigualdades. En este sentido, resalta que «existen multiples
aspectos en la cultura de cada pueblo que pueden favorecer a su desarrollo econémico y social, es preciso des-
cubrirlos, potenciarlos y apoyarse en ellos, y hacer esto con seriedad significa replantear la agenda del desarro-
llo de una manera que a la postre resultard mas eficaz, porque tomara en cuenta potencialidades de la realidad
gue son de su esencia, y que hasta ahora, han sido generalmente ignoradas» (Kliksberg, 2000: 2). Stiglitz (1998)
comparte este punto de vista y dice que las soluciones técnicas no son suficientes para solucionar los problemas
de desarrollo de los paises pobres.

i Qué es realmente el capital social para el BID? En primer lugar, sefiala que no existe una definiciéon consensua-
da, pero en un intento de definirlo dice lo siguiente: «Las personas, las familias, los grupos son capital social y cultu-
ra por esencia. Son portadores de actitudes de cooperacion, valores, tradiciones, visiones de la realidad, que son su
identidad misma» (Kliksberg, 2000: 8). Entienden, por otra parte, que la cultura es un factor decisivo no sélo en la
consecuciéon de una sélida cohesion social, sino también en la lucha contra la pobreza puesto que «la cultura cruza
todas las dimensiones del capital social de una sociedad. La cultura subyace tras los componentes basicos considera-
dos capital social como la confianza, el comportamiento civico o el grado de asociacionismo» (Kliksberg, 2000: 12).

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD): www.undp.org

En el marco del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), Lechner (1999: 12) entiende el
capital social como «una trama de confianza y cooperacién desarrollada para el logro de bienes publicos». Consi-
dera, incluso, que las relaciones de confianza social y el compromiso civico, ademas de adoptar diferentes formas
en funcion de los diversos contextos, pueden alcanzar una graduacién distinta. El autor no se muestra de acuerdo
con la graduacion dicotdmica (existencia o inexistencia) que presenta Putnam, sino que opina que pueden existir
«mayores 0 menores grados de capital social» (Lechner, 1999: 15). En este sentido, Lechner (1999) defiende la
concepcién del capital como un «flujo» con distintos grados de intensidad, méas que como un «stock».

Fuente: Elaboracion propia.

Tampoco podemos olvidar las aportaciones de muchos otros autores que de una manera u otra han
ayudado a configurar el marco teérico del capital social y la posterior puesta en marcha de aplicaciones
practicas (véase la Figura 4: El capital social y la investigacion empirica).

Figura 4
El capital social y la investigacion empirica

Woolcock y Narayan (2000: 225), haciendo referencia al capital social, sostienen que uno no es lo que sabe,
sino a quien conoce o con quien se relaciona —«lt's not what you know, it's who you know»—. De hecho, para
ellos el capital social se refiere a las normas y redes que hacen posible que la gente actle colectivamente. En este
sentido, afirman que las comunidades con gran diversidad de redes sociales y asociaciones civicas estan en una si-
tuacién mas ventajosa a la hora de resolver problemas y aprovechar nuevas oportunidades. Si analizamos mas pro-
fundamente esta definicion nos damos cuenta de que, ciertamente, se centra mas en las fuentes del capital social
gue en las consecuencias que pueda acarrear, ya sean positivas o negativas.

La definicién que se ha presentado, incorpora dos novedosas dimensiones de andlisis del capital social: bonding
social capital y bridging social capital. Esto es, el capital social «que une» y el capital social «que tiende puentes».
La combinacién de estas dos dimensiones puede configurar una tipologia muy variada y no permanente de relacio-
nes que genere grados de desarrollo distintos.

«Accordingly, such an approach allows the argument that it is different combinations of bonding and bridging
social capital that are responsible for the range of outcomes observed above and incorporates a dynamic compo-
nent in which optimal combinations of these dimensions change over time» (Woolcock y Narayan, 2000: 227).
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Figura 4 (continuacion)

La dinamicidad de estas combinaciones permite considerar la posibilidad de generar politicas orientadas al de-
sarrollo que inciden especialmente en el capital social (para mayor detalle véase el Anexo 4).

Para Durston (1999: 104), el término capital social «hace referencia a las normas, instituciones y organizaciones
que promueven la confianza, la ayuda reciproca y la cooperacién. El paradigma del capital social plantea que las
relaciones estables de confianza, reciprocidad y cooperacion pueden contribuir a tres tipos de beneficios: la reduc-
cion de los costos de transaccion, la produccion de bienes publicos y la facilitacion de constitucién de organizacio-
nes de gestion de base efectivas, de actores sociales y de sociedades civiles saludables».

North estd considerado como un destacado neoinstitucionalista. Partiendo desde el ambito de la econo-
mia, realiza aportaciones muy importantes acerca del concepto del capital social. Segun él, las instituciones son
conjuntos de normas y valores que facilitan la confianza y la interaccién entre los actores: «Institutions are the
rules of the game in a society or, more formally, are the humanly devised constraints that shape human interac-
tion» (North, 1990: 3).

Asimismo, afiade que las instituciones son un medio para disminuir la incertidumbre y posibilitar la obtencion
de beneficios en los intercambios comerciales: «The major role of institutions in a society is to reduce uncertainty
by establishing a stable (but not necessarily efficient) structure to human interaction» (North, 1990: 6).

Portes (1998), por su parte, resalta la importancia del capital social, en la medida que permite a los individuos,
por el hecho de formar parte de una red social o de otras estructuras sociales, obtener la capacidad de alcanzar
toda una serie de beneficios.

Herreros Vazquez es otro de los estudiosos del capital social. Segun este autor, el capital social es una forma de
capital asimilable al capital humano y al capital fisico, en el que se puede invertir y que se puede emplear para con-
seguir fines inalcanzables en su ausencia. O bien se trata de determinados valores de los individuos que tienen, por
fortuna, consecuencias beneficiosas para el resto de la sociedad. Esta definicién se aproxima en gran medida a la
aportada por Coleman.

El capital social, al igual que el humano, es un capital intangible y, por tanto, dificil de identificar como recurso.
En su trabajo titulado ¢Son las relaciones sociales una fuente de Capital Social? Herreros Vazquez (2002) analiza
dos fuentes de capital social: la confianza y la informacion.

Portela y Neira, de la Universidad de Santiago de Compostela, han trabajado en el andlisis de la interrelacién
existente entre el capital social y el crecimiento econémico. Esta relacion se encuentra en un estado inicial e inci-
piente en la disciplina de las ciencias econdmicas. Sin embargo, son cada vez mas los autores que tienen en cuenta
la variable de capital social para explicar el desarrollo econémico.

Estas autoras ponen de manifiesto las diversas definiciones de capital social existentes en la literatura y sefalan
que la mayorfa hacen referencia a los siguientes términos: redes, accion colectiva, estructura social y confianza.

Los estudios econométricos que han realizado estas autoras corroboran la influencia positiva y significativa de
las variables del capital social y del humano en el crecimiento econdmico (Portela, 2006 y Portela y Neira, 2003).
Los resultados sugieren que se deben favorecer las redes sociales, porque con ellas se logra un aumento de la con-
fianza general, lo cual repercute en el desarrollo de la economia de un pafs.

Serrano (2002) coincide con la mayoria de los autores al confirmar que el capital social presenta notables
ambigUedades y contradicciones. A partir del analisis de las diversas definiciones que se plantean, la autora de-
fine el capital social como el conjunto de activos que obtienen las personas por participar de forma espontanea
y colaborativa en organizaciones o colectivos en los que comparten propdsitos comunes y que se encuentran
regulados por normas implicitas o explicitas de cooperacion. El capital social se genera en relaciones de proxi-
midad y horizontalidad y los activos que conforman este concepto derivan de relaciones sociales de confianza,
cooperacién y reciprocidad.

Prusak y Cohen (2001) apoyan la definicién de capital social aportado por el Banco Mundial. Recordemos que
esta definicion hace referencia a las normas y relaciones sociales incrustadas en las estructuras sociales que permi-
ten a las personas coordinar sus acciones y alcanzar los objetivos deseados.

Fuente: Elaboracién propia.

De forma paralela al estudio y a la discusion tedrica acerca del ambito del capital social, en los ultimos
anos se han realizado multitud de estudios que intentan identificar y medir la relacién del capital social
con aspectos como la salud, la educacion y el rendimiento educativo de los nifios, el empleo, la compe-
titividad de las empresas, la inmigracion... No obstante, es la contribucion del capital social al desarrollo
tanto econémico como social de los paises pobres, uno de los temas mas tratados por los investigadores y
tedricos del capital social. (Para mas detalle, véase Figura 5: Otros estudios sobre el capital social.)
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Figura 5
Otros estudios sobre el capital social

Knack y Keefer (1997) midieron y confirmaron, desde el punto de vista econdmico, la correlaciéon existente en-
tre aspectos del capital social como son la confianza y las normas de cooperacion civica y el crecimiento econdmi-
co. Constataron que estos dos elementos tienen una gran influencia en el desarrollo. Teachman, Paasch y Carver
(1997), Wilson (1997), Katzman (1997) y Jonsson y Ghaler (1997) hacen hincapié en la importancia del capital so-
cial (estabilidad del ntcleo familiar, lazos con la comunidad, nimero de veces que se ha mudado esa familia o han
cambiado a los nifios de colegio...) en el desarrollo y el rendimiento educativo de los nifios. Creen, ademas, que la
educacion esta positivamente relacionada con la accion colectiva y la capacidad de desarrollar iniciativas de una co-
munidad.

Narayan y Pritchett (1997), después de realizar un estudio acerca del grado de asociatividad y su relacién en las
zonas rurales de Tanzania, comprobaron que el capital social acumulado a través de la participacién en organiza-
ciones colectivas les daba la oportunidad de obtener no sélo beneficios a nivel individual sino también a nivel co-
lectivo. En sus conclusiones sefalan que «las relaciones entre asociaciones y las normas sociales existentes en las
zonas rurales de Tanzania son capital y social, ambos». Y ademas que los analisis de capital social eran clave en el
desarrollo practico del disefo de los programas institucionales para el abastecimiento de servicios publicos basicos»
(Narayan y Pritchett, 1997: 269).

Sanders y Nee (1996) estudian la importancia de la familia (entendida como fuente de capital social) como me-
dio para garantizar la integracién y la supervivencia de los inmigrantes en EE.UU.

La Porta, Lépez de Silanes, Shleifer y Vishny (1997) constataron la correlacién existente entre el buen funciona-
miento del sistema judicial, la calidad del funcionamiento de la burocracia, el cumplimiento de las normas y la au-
sencia de corrupcién con el grado de confianza existente en una sociedad.

Nan, Entel y Vaughn (1981) analizan la relacion entre capital social (personal and social resources) y el estatus
ocupacional alcanzado por una persona en los primeros puestos que ocupa en su carrera profesional. Asimismo,
subrayan la importancia de los lazos débiles (weak ties, segun Granovetter), a la hora de configurar una red mas
extensa que posibilitard encontrar un mejor trabajo.

Kawachi, Kennedy y Lochner (1997) han estudiado la relacién entre el capital social, la equidad y la salud publi-
ca. En su articulo afirman que existe una relacion directa entre el capital social y la calidad de vida.

Reid y Salmen (2000) realizan un estudio relacionado con la agricultura de Mali. En este trabajo concluyen que
los intentos intervencionistas externos tienen mayor éxito en las comunidades en la que previamente existe un ma-
yor nivel de cohesion social. Creen que la cohesion social es una condicién previa para el desarrollo y afirman que,
antes de establecer politicas de desarrollo que provienen desde agentes externos, hay que conocer la region o la
comunidad en la que se vaya a intervenir. Asimismo, constatan que las mujeres y las asociaciones de mujeres jue-
gan un papel muy importante en la creacién de cohesién social. Finalmente, sefialan que es necesario establecer
una relacién de confianza mutua entre las personas de la regiéon o la comunidad que se quiere desarrollar y los
agentes externos que pretenden llevar a cabo este trabajo.

Isham y Kéhnkonen (1999) estudiaron la estrecha relacién existente entre los proyectos de irrigacion, agua rural
e higiene urbana y el capital social en Indonesia. Segln estos autores, es muy importante fundamentar estos pro-
yectos de desarrollo en una base comunitaria.

Autores como Rose (1999), Swamy, Grootaert y Oh (1999) o Grootaert y Narayan (2001) analizan la relacion
entre las redes sociales y la cooperacién comunitaria con la salud tanto fisica como emocional en entornos como
Rusia, Burkina Faso y Bolivia, respectivamente.

Van Bastelaer (1999) analiza la interrelacion del capital social con la accesibilidad de los paises pobres a créditos.
En este sentido, afirma que la confianza colectiva basada en relaciones es la base de estos «préstamos» concedidos
a familias pobres. En cierto modo, en este tipo de colectivos, el capital social puede sustituir a las garantias fisicas
requeridas por las instituciones de crédito mas formales. Asimismo, ademas de constatar esta afirmacion, afiaden
que debido a los lazos existentes en las comunidades de estas regiones los costes de estos préstamos suelen ser in-
feriores.

Grootaert y Van Bastelaer (2002) establecen algunas premisas para la definicién del capital social y su posterior
medicion.

Fuente: Elaboracién propia.

Por ultimo, creemos que merecen especial mencién los distintos foros y seminarios de discusion que
existen y van surgiendo en Internet en torno a temas de capital social (Para mas detalle véase Figura 6:
Foros y seminarios de discusion sobre capital social).
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Figura 6
Foros y seminarios de discusién sobre capital social

e Saguaro Seminar - Civic Engagement and Social Capital in America, de la Harvard Kennedy School, recoge la li-
nea de Putnam (www.hks.harvard.edu/saguaro).

e Social Capital Gateway - Resources for the study of social capital, de Italia (http:/Avww.socialcapitalgateway.org/).

e BUILDING SOCIAL CAPITAL: The North East Social Capital Forum, de Gran Bretafia (http://www.ignite-ne.com/
ignite/NorthEastSocialCapitalForum-sig.nsf?OpenDatabase).

e Civic Practices Network, de Estados Unidos, recoge informacion sobre participacion ciudadana en la resolucién
de problemas comunitarios (http://www.cpn.org/).

e Redes. Revista hispana para el andlisis de redes sociales y capital social (http:/revista-redes.rediris.es/).
e Observatory PASCAL | Place Management, Social Capital and Learning Regions (http://www.obs-pascal.com/).

e World Bank: Social Capital, trabajos de capital social comunitario en regiones desfavorecidas (http://web.worldbank.
org/).

e TISR - International Conferences, organizador de conferencias internacionales de capital social (http:// www.
socialcapital-foundation.org/tscf/international-conferences.htm).

Fuente: Elaboracién propia.

Entre las posibles aplicaciones del capital social destacamos el referente al estudio, analisis y puesta
en practica de acciones vinculadas a la promocién de capital social en las organizaciones.

El capital social es una forma beneficiosa de relacion para las personas de una organizacion y para
la organizacién en su conjunto. Conocer el nivel de capital social de una organizacién nos proporciona-
ra una valiosa informacion sobre la forma en la que opera (estructura de la organizacién) y sobre como
es una organizacion (cultura de la organizacion). El estudio del capital social de una organizacion implica
asi dos elementos clave de investigacion social: la cultura (fuentes identitarias e instrumentales) y la es-
tructura.

En la medida en que las personas de nuestras organizaciones interiorizan actitudes y valores que pro-
vocan la coordinacion y cooperacion, éstas contribuyen a satisfacer las necesidades de interaccion social,
de reconocimiento e incluso afectivas de las personas. Sélo asi conseguimos que las organizaciones de-
sarrollen y generen redes o procesos de institucionalizacion formal e informal que desembocan en la ca-
pacidad de las organizaciones para dar respuesta a las necesidades internas (participacién, implicacion,
generacion de conocimiento, etc.) en relacion con el entorno (interactividad, comunicacion, etc.) que se
plantean.

Al mismo tiempo, en la medida en que exista un entorno articulado en redes, se van generando
procesos de socializacién de los valores cooperativos, la reciprocidad y la confianza en relacién con
otras organizaciones del entorno. Se crea asi una espiral que se va alimentando en una direcciéon po-
sitiva.

La clave no reside tanto en la definicion tedrica, ya desarrollada, sino en su medicion y en el calculo
del valor afiadido que supone el capital social de una organizacion para su propio desarrollo y el de las
personas que la conforman y, por consiguiente, para su entorno. Pero conscientes de la importancia que
tiene conocer el capital social de una organizacion y de su valor como instrumento de mejora y planifi-
cacion tanto organizacional como por sus implicaciones sociales, éste es el reto que planteamos y en el
gue trabajamos.

C) ¢Qué aplicaciones tiene el capital social en las organizaciones?
A lo largo de los ultimos afos, el concepto de capital social se ha popularizado en un amplio abanico

de disciplinas de las ciencias sociales. Segun el nivel de analisis escogido, se ha estudiado el capital social
como atributo de naciones, comunidades, organizaciones o individuos. Como se ha podido contrastar
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en el apartado anterior, existen innumerables definiciones del concepto de capital social. Pero, centré-
monos ahora en el capital social organizacional.

Leana y Van Buren (1999: 540) definen el capital social organizacional como «a resource reflecting the
character of social relations within the organization, realized through members’ collective goal orientation
and shared trust». El capital social organizacional es un atributo de una organizacién en su conjunto, no
es propiedad de los individuos que componen la organizacion (Lesser, 2000).

Los investigadores proponen diferentes modelos para describir el capital social de las organizacio-
nes. Segun Leana y Van Buren (1999), el capital social tiene dos componentes principales: la asociabili-
dad —orientacién hacia una meta colectiva— de los empleados y la confianza mutua (shared trust). La
primera dimensién se refiere a la disponibilidad y habilidad de los miembros de una organizacién para
subordinar los intereses particulares a los objetivos colectivos de la empresa. Por otra parte, cuando una
organizacion tiene altos niveles de confianza mutua entre sus miembros, éstos se muestran comprometi-
dos con los valores de la organizacion.

Nahapiet y Ghoshal (1998) proponen tres dimensiones para el capital social: una dimension relacio-
nal, una dimension cognitiva y una dimensién estructural.

— Dimension relacional: Esta dimension se refiere a la naturaleza y calidad de los contactos entre los
empleados. Esta dimensién refleja cémo las relaciones, en el sentido de interacciones (Granovetter,
1992), se caracterizan por la confianza, la reciprocidad y la intensidad emocional (Bolino et al.,
2002; Moran, 2005). Uno de los principales atributos de esta dimension es el nivel de confianza
de los individuos de una organizacion en la propia organizacion y en los miembros integrantes de
la organizacién (Leana y Van Buren, 1999; Nahapiet y Ghoshal, 1998). Generalmente, las organi-
zaciones con un alto nivel de capital social muestran altos niveles de confianza generalizada; exis-
ten altos niveles de confianza entre pares, incluso entre los individuos relacionados indirectamen-
te entre ellos (Leana y Van Buren, 1999). Los miembros de las organizaciones con altos niveles de
capital social confian en las normas de la organizacion y en los comportamientos de los miembros
de la organizacion (Putnam, 1993).

—Dimensién cognitiva: Tiene que ver con el contexto comun que los miembros de una organiza-
cién comparten, como un lenguaje comun, una narrativa comun, etc. (Moran, 2005). Esta di-
mension depende de las caracteristicas de la organizacion que facilitan la adopcion de metas
colectivas y la subordinacion de los intereses personales a los de la organizacion (Tsai y Ghoshal,
1998). Asi, cuando los miembros de una organizacién comparten dichos elementos, la transfe-
rencia de ideas y conocimientos entre los miembros de una organizacion sera mas efectiva. Al-
gunos investigadores han utilizado el término «asociabilidad» para referirse a esta dimension
(Leana y Pil, 2006).

— Dimensioén estructural: esta dimension refleja la medida en que las personas de una organizacién
estan conectadas entre ellas y pueden acceder al capital social de otros. Este aspecto del capital
social se refiere al papel que juegan las redes entre los miembros de una organizacion; esto es,
con quién y con qué frecuencia los miembros de una organizacion comparten informacién y re-
cursos (Coleman, 1990; Moran, 2005). El tipo de relaciones que se dan en una organizacion influ-
ye el acceso a la informacién y al conocimiento (Nahapiet y Ghoshal, 1998), asi como acceso a la
ayuda/asistencia de otros miembros de la organizacion (Walker, Kogut y Shan, 1997).

En la practica, el capital social es el resultado de las complejas interrelaciones e interdependencias
entre las tres dimensiones (Nahapiet y Ghoshal, 1998; Tsai y Ghoshal, 1998).

¢ Existe alguna relacién entre el capital social y los resultados financieros de la empresa? A lo largo de
los ultimos afos, muchos investigadores en el area de administracion de empresas han tratado de res-
ponder esta pregunta, sin resultados concluyentes. Algunos investigadores encontraron una relacion po-
sitiva entre el capital social y los resultados de la empresa, mientras que otros encuentran una relacion
ambigua o incluso negativa entre ambas variables.

Durante los ultimos afios, muchas de las investigaciones destinadas a entender por qué algunas or-
ganizaciones obtienen mejores resultados que otras se han basado en el modelo de los recursos y las
capacidades para explicar las ventajas competitivas sostenibles (Barney, 1986 y 1989). Segun esta vi-
sion, las organizaciones exitosas tienen capacidades o recursos Unicos que les proporcionan una ven-
taja competitiva sobre sus competidores. Segun varios autores (por ejemplo, Bordieu, 1986 o Pennings
y Lee, 1999) el capital social de una empresa es un recurso de valor, escaso y no comerciable, lo cual
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hace que el desarrollo de capital social en una organizacion pueda ser una fuente de ventaja competiti-
va (Nahapiet y Ghoshal, 1998). Esto es, las redes de estrechas relaciones interpersonales en una empre-
sa influyen en la competitividad de una empresa.

Se ha demostrado que el capital social es un factor importante en la explicacion de diferentes resul-
tados de la organizacion como la creacién de capital intelectual o la rentabilidad de la empresa (Naha-
piet y Ghoshal, 1998; Sandeful y Laumann, 1998; Tsai y Ghoshal, 1998; Cohen y Prusak, 2002; Leana y
First, 2006).

La existencia de redes en la empresa (dimension estructural) reduce el tiempo y la inversion re-
gueridos para obtener informacién (Kanter, 1988), promueve el aprendizaje organizacional (Fisher 'y
While, 2000), aumenta el ritmo de innovacién de productos (Zander y Kogut, 1995; Tsai y Ghoshal,
1998), promueve la interaccion entre las diferentes unidades de la empresa y la busqueda de intere-
ses comunes (Ghoshal et al., 1993) y aumenta la transferencia de informacién y recursos (Krackhardt
y Hanson, 1993).

La confianza generalizada entre los miembros de la organizacion (dimension relacional) es esen-
cial cuando una parte de la organizacion necesita los recursos y/o la informacion de los que otros
miembros de la organizacion disponen (Van Buren y Hood, 2006). Cuanto mayor es el nivel de con-
fianza en una organizacion, mas recursos se intercambian (Tsai y Ghoshal, 1998; Leana y Firts, 2006),
existe mayor cooperacion (Coleman, 1990) y el desempefio de los grupos de trabajo es mejor (Bolino
etal., 2002).

Cuando los miembros de una organizacién comparten los objetivos colectivos de una organizacion
y tienen la misma percepcién de cémo deben interactuar entre ellos (dimensién cognitiva), tienen mas
oportunidades para intercambiar conocimiento y recursos (Tsai y Gshoshal, 1998). Una organizaciéon con
un alto grado de asociabilidad mostrara mayores niveles de intercambio de informacién, menos compor-
tamientos oportunistas entre sus miembros, menos necesidad de monitorizar y menores costes de tran-
saccion (Leana y Pil, 2006).

En general, el acceso a la informacion, al conocimiento y a la asistencia/colaboracién de otros permi-
te a los miembros de una organizacion trabajar de forma mas eficaz y eficiente (Ibarra, 1992).

Siendo el capital social un recurso valioso para la empresa, seria de entender el interés en saber
como desarrollar el capital social en una empresa. Sin embargo, éste es un tema que todavia no se halla
suficientemente desarrollado en la literatura (Adler y Kwon, 2002; Edelman et al., 2004; Hodson, 2005).
La literatura en este ambito se centra principalmente en dos aspectos.

Por una parte, se considera el disefio de politicas de personal que fomentan la estabilidad del perso-
nal. Practicas como la inversion en formacién o la retribucion segun el desempefio del equipo pueden
contribuir a crear en la empresa comportamientos y creencias consistentes en crear una estrecha relacion
entre la empresa y los empleados.

Por otra parte, también se subraya la importancia del papel de los directivos en su relacion directa
con los empleados, a través de su influencia en las actitudes y las motivaciones de los empleados (Leana
y Van Buren, 1999).

d) ¢Qué beneficios aporta un aumento del capital social?

El capital social tiene un efecto positivo tanto sobre el individuo como sobre el conjunto de la socie-
dad. El capital social ejerce una influencia positiva sobre la educacion, la sanidad, el bienestar social... y
también sobre la economia.

Serrano (2002) sintetiza los beneficios o activos propios del capital social de la siguiente manera:
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Figura 7

Beneficios del capital social

Tipo activos

o Individuales Comunitarios Sociales
0 beneficios
—Acceso a informacién util | —Incremento del desarrollo | —Se incrementan los inter-
para encontrar o mejorar econémico-social de la co- cambios y emprendimien-
la condicién laboral. munidad consecuencia de tos.
—Acceso a activos econdmi- nuevos emprendimientos | —Contribuye al desarrollo
BIENESTAR cos (vivienda, equipamien- colectivos. econémico.
to, ambito). —Desarrollo de proyectos co- | —Contribuye a la generacién
Beneficios —Acceso a p_réstamqs infor- munitarios. N de clusteres productivos.
econémicos y males de dinero o sistemas —Mayor sustentabilidad de
; informales de crédito. los proyectos.
materiales Co . ,
— Acceso a iniciativas produc- | —La comunidad atrae mas
tivas colectivas (microem- recursos econémicos y ma-
presas, cooperativas). teriales.
—Intercambio de bienes y
enseres.
—Reconocimiento y acepta- | —Se fortalece la vida social y | —Mejora la calidad de los
cion social. comunitaria. vinculos sociales.
INTEGRACION —Desarrollo personal. —Permite acceder a servicios | —Estimula la creatividad y
SOCIAL — Ampliacién del mundo de colectivos. emprendimientos sociales.
referencia. —Contribuye a la cohesion | —Protege de riesgos de frac-
B - —Conocimiento e informa- grupal. tura social.
eneficios - . . ) .
sociales y con. N —Fortalege la identidad co- —Cpntnbuye a instalar sen-
—Sentimientos de utilidad y munitaria. timientos de respeto y soli-
culturales - .
valoracién personal. daridad.
—Adquisicion y realizacion
de destrezas y aptitudes.
—Oportunidades de opinar e | —Mejora la capacidad de | —Contribuye al civismo.
influir. coordinacion de diferentes | —Inspira virtudes civicas.
PODER E —Ejercicio del derecho a pe- agentes. —Fortalece el rol de la ciuda-
INFLUENCIA ticion y reclamo. —Mejora la capacidad de dania activa.
SOCIAL —Derecho y ejercicio de voz didlogo, negociacion y de | —Contribuye a una mejor re-
publica. generar acuerdos. lacion entre la ciudadania y
Beneficios —Di_spo_sicién a par’ticipar_ en | —Mejora la intgra;cién con el aparato publico .
ooliticos iniciativas de interés publico. el aparato publico y con —Fortalece_ la capacidad de
y clvicos otros agentes. control ciudadano de la ac-

—Potencia la capacidad de
propuesta e intervencion.

cion del Estado.
—Facilita la coordinacion pu-
blico-privado.

Fuente: Serrano (2002). http://www.asesoriasparaeldesarrollo.cl/files/pobreza_capital_social_y_ciudadania.pdf

© Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-272-1

41




© Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-272-1



3. Las etapas en el proceso de autoevaluacion del capital social
para las organizaciones

En este apartado se ofrecen instrucciones para llevar a cabo el proceso de evaluacién. Si conoce ya el
concepto de capital social, puede avanzar en este proceso.

La autoevaluacion se dividird en tres fases: planificacion, evaluacion y acciéon. Veamos con detalle
cada una de ellas.

a) Planificacion

La fase de planificacion se subdividira en tres etapas: identificacion de los recursos necesarios, valora-
cion de las expectativas de capital social de la organizacion e identificacion del programa/proceso a eva-
luar y de los actores/agentes implicados.

La primera etapa pretende reflexionar sobre los recursos necesarios. Cualquier proceso de evaluaciéon
o medicion requiere de la disposicion, por parte de la organizacién, empresa o institucion, de recursos
econémicos, personales, materiales y de tiempo. La organizacion debe reflexionar sobre la cantidad de
recursos que puede y desea asignar a esta tarea de autoevaluacion de su capital social.

Es importante contar con el mayor apoyo posible de las personas de la organizacién. Es probable
gue algunos muestren algun tipo de rechazo para llevar a cabo la autoevaluacién, bien porque conside-
ran que este tipo de mediciones no son efectivas («la medicion se limita a la etapa de ejecucion pero no
se analizan los resultados»; «se analizan los resultados pero no se reflexiona sobre las acciones que se
deberian poner en marcha para resolver las cuestiones detectadas»; etc.), bien porque piensan que los
recursos dedicados a esta accién podrian destinarse a alguna otra actividad.

Para hacer frente a estas reticencias, la direccién debe informar claramente sobre el objetivo de la au-
toevaluacion, explicar que los resultados permitirdn poner en marcha un conjunto de acciones de mejora
y que la direccién esta comprometida con el proceso en su integridad, desde la asignacion de recursos a
la autoevaluacion hasta la implementacion de las medidas que resulten de la misma.

Si la organizacién esta dispuesta a realizar esta labor inicial, a continuacién debe identificar los recur-
SOS que se requieren para la correcta planificacién, disefio y ejecucion de la autoevaluacion, asi como el
analisis de los resultados y las actuaciones que en consecuencia se deben poner en marcha.

El coste de la autoevaluacion dependera en gran medida de la cantidad de personas involucradas
en la medicion. El coste también se vera sustancialmente incrementado en el caso de que sea necesario
contar con expertos externos para el desarrollo de la encuesta y la interpretacion de los resultados.

Se recomienda leer con detenimiento la fase de evaluacién. En este apartado se ofrecen algunas
orientaciones sobre todas las cuestiones que se requieren para ejecutar correctamente la autoeva-
luacion.

En la siguiente etapa, se trata de reflexionar sobre las expectativas del capital social de la organiza-
cion. Una vez las personas responsables de la autoevaluacion de capital social (direccién u otros) hayan
estudiado y comprendido los conceptos y los principios basicos del capital social, realizardn una sesion
de trabajo conjunta. El equipo valorara e identificara las expectativas marcadas por la organizacion en
relacion con el capital social.

Las reflexiones resultantes de esta sesion de trabajo se recogeran en un informe. Para su elaboracion
proponemos la siguiente guia:
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1. Introduccién. Se recogera una breve reflexién de la importancia del capital social en la organiza-
cion objeto de evaluacion.

2. Diagndstico. Se analizaran las expectativas de la organizaciéon en relacion con el capital social. En
concreto, se procedera a:

— Definir lo que la organizacién quiere conseguir con el capital social.
— Evaluar el capital social que la organizacién cree tener.
— Determinar cuales son los factores criticos para alcanzar los objetivos de capital social.

3. Conclusiones. Se redactaran las conclusiones de la sesion de trabajo.

Este informe se constituira en un documento de referencia y contraste una vez que finalice la au-
toevaluacion.

Por ultimo, en la tercera etapa, se trata de identificar el programa o proceso a evaluar, asi como los
actores o agentes implicados. El objetivo de esta etapa es que la organizacion identifique la unidad que
va a ser evaluada y que después identifique los actores o agentes que estan implicados en la misma. Es
especialmente importante tanto la identificacién adecuada de la unidad como la de los agentes para una
evaluacion satisfactoria del capital social.

Para la identificacion de la unidad de evaluaciéon proponemos unos criterios de seleccion tanto a nivel
estructural como cultural de la organizacion y que indicamos a continuacion.

Desde el punto de vista estructural, el primer factor de identificacion va a ser el tamafio de la organi-
zacion:

—En el caso de una organizacién pequefa, de 20 o menos de 20 trabajadores, recomendamos que
la autoevaluaciéon se aplique al conjunto, de forma que participen todos sus miembros. En este
caso, la unidad evaluada sera la organizacion. Los agentes internos seran todas las personas que
la integran y los externos las que estén relacionadas con la organizacién en algin momento de su
cadena de valor.

—En el caso de organizaciones con mas de 20 trabajadores, incluso en el caso de organizaciones
pequenas pero que por diversas razones (recursos econémicos, resultado de las reflexiones de la
segunda etapa, etc.) no deseen o no consideren adecuado aplicar la autoevaluacion al conjunto
de la organizacion, ofrecemos otros criterios de seleccion e identificacion de la unidad. Con ello se
pretende que, en funcion de su estructura, la organizaciéon pueda identificar los procesos/progra-
mas susceptibles de evaluacion y valorar la idoneidad de las mismas para una evaluacion del capi-
tal social.

e Las organizaciones con una estructura departamentalizada identificaran y valoraran los depar-
tamentos susceptibles de evaluacion.

e Las organizaciones con una estructura mas marcada por proyectos/programas identificaran y
valoraran los proyectos/programas susceptibles de evaluacion.

Identificada la unidad a evaluar y los agentes implicados, se valorara su idoneidad como unidad clave
de la organizacion en relacion con las expectativas recogidas en el informe elaborado en la segunda eta-
pa. En caso afirmativo podremos dar paso a la fase de evaluacion.

Si se han identificado varias unidades susceptibles de evaluacién y el nUmero de personas potencial-
mente participantes en la autoevaluacion es elevado, sugerimos valorar la idoneidad de cada una de las
unidades a partir de criterios propios del contexto cultural, como podrian ser:

— Grado de importancia del capital social para el desarrollo de cada programa/proceso en el mo-
mento de realizar la evaluacion.

— Las expectativas de capital social creadas en relacién con cada programa/proceso en el momento
de realizar la evaluacion.

—El alcance de las redes que cada unidad evaluada tiene a nivel interno (bonding social capital) y a
nivel externo (bridging social capital).

— Las redes que la organizacion quiere crear, esto es, las expectativas de capital social a nivel organi-
zacional y el peso de la unidad evaluada en la consecucion de dichas expectativas.

—El capital individual de las personas que conforman las unidades susceptibles de evaluacién (socia-
lizacién, legitimidad y participacion).

© Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-272-1



Identificada la unidad a evaluar, valoraremos la relevancia de los agentes externos en el nivel del ca-
pital social.
Como resultado de este proceso de reflexion, se elaborara el informe de la tercera etapa, que recogera:

— Descripcion de la unidad a evaluar.

— Definicién de la funcion de la autoevaluacion de capital social en la unidad a evaluar.

— Identificacion concreta de todos los agentes/actores responsables/no responsables, internos/exter-
nos a la organizacién que participan en la unidad a evaluar.

Este informe de la tercera etapa, como ocurria con el de la segunda etapa, servird como material de
contraste y referencia tras la autoevaluacion.

Nota IMPORTANTE

Consideramos que esta tercera etapa de «ldentificacién del programa/proceso a evaluar y de los actores/
agentes implicados» puede resultar especialmente dificultosa de realizar. Teniendo ademas en cuenta la im-
portancia de completar con éxito este proceso de identificacién para la consecucién de una autoevaluacion
satisfactoria, sugerimos la ayuda de personas preparadas y cualificadas en la materia. La asesoria en la iden-
tificacion de la unidad evaluada y de los agentes implicados nos parece importante y consistiria en:

— Visitas de diagnoéstico de la estructura.

—Estudio y andlisis del informe de la segunda etapa.

—Entrevistas con los responsables del proceso de autoevaluacion.
—Identificacién de unidad de evaluacién y de los agentes implicados.
—Elaboracion del informe correspondiente a la tercera etapa.

b) Evaluacion

En las paginas siguientes ofrecemos una gufa para el correcto disefio y evaluacién. Recomendamos la
lectura de este documento sobre todo a aquellas organizaciones que decidan construir su propio instru-
mento de medicion y quieran llevar a cabo el proceso de manera auténoma. Sin embargo, y con el fin
de facilitar todo el proceso, ofrecemos mas adelante una propuesta de instrumento de medicion.

En esta etapa debemos tomar la decisiéon sobre cdmo vamos a conseguir la informacién que desea-
mos. La opcién mas utilizada es la de la encuesta, pero existen otras alternativas, como la entrevista o la
dindmica de grupo, que también pueden ser validas.

Primero vamos a describir con cierto detalle todas las cuestiones referidas a la encuesta. Mas tarde
trataremos la entrevista y la dinamica de grupo.

b.1) La encuesta

La encuesta es una manera relativamente rapida, barata, eficiente, fiable y flexible para obtener in-
formacién. Una encuesta bien disefiada y correctamente ejecutada nos permite recabar informacion
de forma verbal o por escrito. Sin embargo, no esta exenta de problemas derivados de un disefio pobre
0 Una ejecucion inapropiada.

Llevar a cabo una encuesta exige reflexionar sobre las siguientes cuestiones:

—EI método de contacto con los individuos (encuesta personal, encuesta telefénica, encuesta por
correo postal, encuesta por correo electronico, encuesta por Internet o encuesta por Intranet).

—El concepto que se va a medir.

— La redaccion del cuestionario (qué deberia preguntarse, cobmo deberian redactarse las preguntas,
cual es la mejor secuencia de las preguntas, cobmo se puede pretestar el cuestionario).

—El disefio y la seleccion de la muestra (definicion de la poblacion objeto de estudio, seleccion de
un marco muestral, determinacién de si han de utilizarse métodos de muestreo probabilisticos o
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no probabilisticos, planificaciéon del procedimiento de seleccion de las unidades muestrales, de-
terminacion del tamafo de la muestra, seleccion de las unidades muestrales) y la seleccion de la/s
persona/s que van a llevar a cabo el trabajo de campo).

Veamos con detalle cada una de estas cuestiones.

METODO DE CONTACTO EN LA ENCUESTA

Los «informantes» seran los encuestados. Estos podran ser toda la poblacion —en este caso habla-
remos de censo— o una muestra del conjunto de la poblacién. La muestra podra ser representativa o no
representativa, dependiendo de los procedimientos que utilicemos. Discutiremos sobre todas estas cues-
tiones mas adelante.

Segun la forma de contacto en la comunicacion con el «informante», las encuestas pueden clasificar-
se en encuestas personales puerta a puerta, encuestas personales con interceptacion en un lugar deter-
minado, encuestas por teléfono y cuestionarios autoadministrados por correo postal, Internet o Intranet.

En las encuestas personales (o entrevistas personales) el encuestador se desplaza fisicamente al lugar
en el que se encuentra el encuestado. Ademas, administra el cuestionario personalmente y anota las res-
puestas dadas por el encuestado.

Se recomienda que el encuestador comience haciendo una primera introduccion. El encuestador se
presentara con su nombre y apellido, identificard la empresa de investigacién para la que esta trabajan-
do y describira en términos generales el objetivo de la encuesta.

Las encuestas personales pueden realizarse, basicamente, de dos maneras distintas. La primera alter-
nativa es la de desplazarse de «puerta en puerta» —esto es, dirigirse personalmente al lugar en el que
se encuentra cada individuo que va a ser encuestado—, o la de interceptar a los encuestados en un lu-
gar determinado (véase las figuras 8 y 9 para conocer las caracteristicas de cada una de las alternativas).

Figura 8
Caracteristicas de la encuesta personal «puerta a puerta»

—La velocidad de la recogida de los datos oscila entre moderada y rapida. Dependerd, l6gicamente, del tiempo
que necesita el encuestador en sus desplazamientos. Esto, a su vez, estara en funcion del nivel de concentracién
geografica de los encuestados. Cuanto mas disperso estén los individuos a encuestar, mayor sera el tiempo con-
sumido en desplazamientos y menor la velocidad de recogida de datos.

—La flexibilidad geografica puede ser limitada o moderada. La necesidad de desplazarse para contactar con cada
individuo a encuestar hace que este método de contacto sea poco flexible.

—Es uno de los métodos de contacto con el que se puede lograr la mayor cooperacion del encuestado. El contac-
to fisico entre el encuestador y el encuestado estimula la participacién del segundo.

—Permite cierta versatilidad a la hora de preguntar. El encuestador puede adaptar el cuestionario a las circunstan-
cias especiales de cada caso. Por ejemplo, puede dejar de preguntar cuestiones que son obvias al tener un con-
tacto personal o que el encuestado ha comentado antes de que se lance la pregunta.

—La tasa de preguntas que se dejan de responder es baja. Una de las causas que provocan que las preguntas se de-
jen en blanco es la falta de comprension del enunciado por parte del encuestado. Con este método de contacto
el encuestador se encuentra fisicamente para aclarar todas las dificultades en la comprension del cuestionario.

—Es preciso tomar medidas para que el encuestador no ejerza influencia en las respuestas del encuestado. Una
buena preparaciéon del primero y unas instrucciones precisas limitaran considerablemente la influencia que pu-
diera ejercer sobre el sequndo.

—El responsable del trabajo de campo puede tener dificultades para supervisar a todo el equipo de encuestado-
res. El desplazamiento fisico de estos ultimos limita la capacidad de controlar el trabajo de campo.

—El encuestado pierde el anonimato. La presencia fisica del encuestador provoca la pérdida del anonimato (pero
en ningun caso se pierde la confidencialidad de las repuestas).

—En el caso de que se quiera reintentar el contacto con el individuo seleccionado, puede haber dificultades.

—El coste es relativamente alto. El principal factor que incrementa el coste de este método de contacto es el del
desplazamiento de todo el equipo responsable de ejecutar el trabajo de campo.

— Este método es recomendable cuando el cuestionario es largo. Otras opciones que se desarrollan a continuacion
dificultan el buen desarrollo de un cuestionario extenso (léase encuesta por teléfono).

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 9
Caracteristicas de la encuesta personal por interceptacion

—La velocidad de la recogida de la informacién es rapida. En este caso, el encuestador no tiene que desplazarse
en la misma medida que en la encuesta personal «puerta a puerta», sino que las encuestas son realizadas en un
lugar donde la afluencia de la poblacion objeto de estudio es alta.

— La flexibilidad geogréfica esta sesgada hacia los lugares concretos donde se va a administrar la encuesta.

—La cooperacion del encuestado se ve favorecida por el contacto fisico entre el encuestador y el encuestado. Sin
embargo, si los individuos encuestados estan de paso por el lugar seleccionado y tienen otros quehaceres, es
bastante probable que declinen la invitacién a participar en la encuesta.

—Permite cierta versatilidad a la hora de preguntar. El encuestador puede adaptar el cuestionario a las circunstan-
cias especiales de cada caso.

—La tasa de preguntas que se dejan de responder es baja.

—El encuestador puede influir en las respuestas del entrevistado, de forma que sera preciso invertir en una buena
formacién del encuestador y en la elaboracion de instrucciones precisas.

— Al estar localizado el trabajo de campo en lugares geograficos determinados, el supervisor puede ejercer el con-
trol sobre los encuestadores de manera relativamente facil.

—El contacto fisico entre el encuestador y encuestado provoca la pérdida del anonimato (en ninglin caso se pierde
la confidencialidad de las respuestas).

— Contactar de nuevo con los individuos entrevistados puede resultar dificil.

—El coste es mas reducido que en la encuesta personal «puerta a puerta», ya que los costes de desplazamiento
son menores.

—Este método admite la administracién de cuestionarios relativamente largos.

Fuente: Elaboracién propia.

Si decide llevar a cabo una encuesta personal, es recomendable preparar una presentacion. A modo
de ejemplo proponemos la siguiente:

«Buenos dias/Buenas tardes. Me llamo ....................... (indicar el nombre del encuestador) y trabajo
PArA ..vviiiiieeiiee (indicar el nombre de la empresa responsable del trabajo de campo), empresa de-
dicada a ... (indicar la actividad de la empresa). En esta ocasion, estamos llevando a cabo
una investigacion sobre la cantidad y calidad de las relaciones entre las personas que intervienen en dis-
tintas actuaciones de la empresa ....................... (indicar el nombre de la empresa que lleva a cabo la
investigacion).

Dada su relacién con esta empresa, le agradeceriamos que colaborase en este estudio. Le vamos a pe-
dir que responda a unas cuantas cuestiones. Esta tarea requiere un tiempo aproximado de 45 minutos.
Somos conscientes de lo valioso que es su tiempo, pero estamos convencidos de que todos podremos be-
neficiarnos de los resultados de esta investigacion.

Evidentemente, la informacién que aporte serd confidencial y el anonimato esté garantizado.»

Una alternativa a la encuesta personal es la entrevista telefénica. Las encuestas telefonicas pueden
realizarse de manera tradicional, a través de las lineas telefénicas contratadas para otros usos, o incorpo-
rando servicios de telefonia adaptados a las necesidades del trabajo de campo. En este Ultimo caso, existe
la posibilidad de realizar las encuestas telefénicas desde emplazamientos centrales, sistemas asistidos por
ordenador (sistema CATI o Computer Assited Telephone Interview) o por ordenador activadas por voz.

Todas las encuestas telefénicas se pueden realizar desde un mismo emplazamiento central. Para
ello, se contratan lineas WATS (Wide-Area Telecommunications Service o Servicio de Comunicaciones de
Areas Extensas). Estas lineas ofrecen una tarifa plana para el ambito geografico contratado.

Con los sistemas CATI todo el proceso que va desde la seleccion de la muestra hasta el analisis de
datos, pasando por la llamada telefénica, la cumplimentacion del cuestionario y la grabacion de datos
gueda informatizado.

El equipo de encuestadores cuenta con terminales de ordenador, todos ellos conectados a un siste-
ma central. Este sistema es capaz de realizar las siguientes operaciones:

— Seleccionar aleatoriamente las unidades muestrales. El cliente puede facilitar el marco muestral.
— Realizar las llamadas automaticamente a los individuos seleccionados.
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— Ayudar al encuestador en la administracion del cuestionario. Aparecen en pantalla las preguntas
y las correspondientes opciones de respuesta, de forma que el encuestador soélo tiene que leer la
pregunta y anotar con el teclado o el ratén la respuesta dada.

— Repetir las llamadas en caso de que sean necesarias. Por ejemplo, si el individuo seleccionado esta
comunicando o éste solicita que se le llame mas tarde.

— Grabar las respuestas.

— Crear la base de datos.

— Analizar estadisticamente los resultados.

En las encuestas telefénicas por ordenador activadas por voz, la figura del encuestador es sustituida
por un ordenador. Se incorpora en el ordenador un sistema que incorpora voz sintetizada. Este sistema
lanza las preguntas y las opciones de respuesta y, a continuacion, graba las respuestas dadas por el en-
cuestado. Funciona relativamente bien cuando el cuestionario es breve y sencillo (La figura 10 describe
las principales caracteristicas de la encuesta telefénica).

Figura 10
Caracteristicas de la encuesta telefénica

—La velocidad de recogida de los datos es muy rapida. Con este método de contacto se evitan los desplazamien-
tos, siempre costosos en tiempo.

— La flexibilidad geografica es muy alta. Las llamadas telefénicas no conocen limites geogréficos.

—La cooperacion del encuestado es menor que en las encuestas personales. Al no existir un contacto personal fisico en-
tre el encuestador y el encuestado le resulta més facil a este Ultimo declinar la invitacién de participar en la encuesta.
—La versatilidad a la hora de preguntar es menor en las encuestas telefénicas en comparacién con las encuestas

personales. El encuestador tiene menos opciones para adaptar las preguntas del cuestionario.

—La tasa de preguntas que se dejan de responder es media. Si bien el encuestador puede aclarar las dudas que
pueden surgir para responder a las dificultades surgidas en la entrevista, el teléfono crea mas barreras que el
contacto personal.

—El encuestador puede ejercer cierto grado de influencia en las respuestas del entrevistado. Para evitarlo es nece-
sario que el entrevistador actte con profesionalidad en el desempefo de su tarea.

—La posibilidad de supervisar el trabajo de los encuestadores es alta, especialmente en las entrevistas por teléfono
que se realizan desde emplazamientos centrales.

—En las encuestas telefonicas también se pierde, en cierta medida, el anonimato.

—Resulta facil contactar con el encuestado en una segunda ocasion o las veces que sean necesarias.

—El coste de este método es relativamente bajo.

—Se puede destacar que tanto el trabajo de campo como la recogida de los datos resultan muy simplificados. La
tecnologia actual permite procesar los datos en el mismo instante en el que se esta realizando la encuesta.

— Este método de contacto no es muy recomendable si el cuestionario es largo. Una encuesta telefénica no debe-
ria superar los diez minutos. Una duracién mayor en tiempo provoca, en muchas ocasiones, rechazo del encues-
tador a seguir colaborando.

Fuente: Elaboracién propia.

Si decide llevar a cabo una encuesta telefénica debe, también, preparar una presentacion. Nuestra
propuesta es la siguiente:

«Buenos dias/Buenas tardes. Me llamo ....................... (indicar el nombre del encuestador) y trabajo
PAMA v (indicar el nombre de la empresa responsable del trabajo de campo), empresa dedica-
da (indicar la actividad de la empresa). En esta ocasion, estamos llevando a cabo una inves-
tigacion sobre la cantidad y calidad de las relaciones entre las personas que intervienen en distintas actua-
ciones de laempresa ....................... (indicar el nombre de la empresa que lleva a cabo la investigacion).

Dada su relacion con esta empresa, le agradeceriamos que colaborase en este estudio. Le vamos a pe-
dir que responda a unas cuantas cuestiones. Esta tarea requiere un tiempo aproximado de 10 minutos.
Somos conscientes de lo valioso que es su tiempo, pero estamos convencidos de que todos podremos be-
neficiarnos de los resultados de esta investigacion.

Evidentemente, la informacién que aporte sera confidencial y el anonimato esta garantizado.»
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Tradicionalmente, la alternativa a las encuestas personales y telefonicas eran los cuestionarios envia-
dos en soporte papel (correo postal, reparto personal o fax). La figura 11 recoge algunas de las principa-
les caracteristicas de la encuesta por correo postal.

Figura 11
Caracteristicas de la encuesta por correo postal

—La velocidad de la recogida de los datos es baja. Este método consume bastante tiempo desde que comienza el
proceso de envio del cuestionario hasta su recepcion. Ademas, el investigador no tiene el control sobre el retor-
no de los cuestionarios.

—La flexibilidad geogréfica puede ser bastante alta. En el caso del correo postal o fax, los cuestionarios pueden
administrarse con relativa facilidad en los distintos lugares geogréficos. Sin embargo, no debe descuidarse que
pueden darse algunas dificultades de acceso.

—Puede ser dificil conseguir la cooperacion del encuestado. Para lograr la maxima colaboracién sera imprescin-
dible, entre otros factores, disefiar un buen cuestionario. Un cuestionario mal disefiado tendra una tasa de res-
puesta baja.

—La versatilidad en los cuestionarios en soporte papel es nula, ya que necesariamente el formato debe ser alta-
mente estandarizado.

—La tasa de preguntas que se dejan sin responder es bastante alta. El encuestado no tiene opcién, al menos de
manera inmediata, de solicitar la aclaracién de las dudas que le pueden surgir a la hora de responder el cues-
tionario.

—En las opciones descritas previamente, deciamos que el encuestador podia influir en el encuestado. Sin embar-
go, en este caso, la ausencia fisica del encuestador evita cualquier tipo de influencia.

—El responsable del estudio no puede ejercer ningun tipo de supervision.

—Se puede preservar el anonimato del encuestado.

—Es posible reintentar el contacto con los encuestados, aungue puede llevar un tiempo. Ademas, requiere que los
cuestionarios estén codificados.

—En cuanto al coste, si bien, en principio, puede parecer una opcién barata, es preciso tener en cuenta que la baja
tasa de respuesta puede incrementar muy considerablemente el coste final.

—Con el objetivo de aumentar la tasa de respuesta, se pueden llevar a cabo las siguientes acciones:

e Antes de enviar el cuestionario, puede ser interesante hacer una notificacion del envio del cuestionario. Esto
se puede realizar por correo o también por teléfono.

e Puede ayudar adjuntar una carta de recomendacién de una organizacién o instituciéon que cuente con credi-
bilidad, reconocimiento y/o prestigio.

e Es recomendable escribir una carta de presentacion, explicando el objetivo de la encuesta, la importancia de
la participacion de los individuos seleccionados y agradeciendo su colaboracién.

¢ En algunas ocasiones, ofrecer una pequefna cantidad de dinero o un pequefio obsequio puede motivar a res-
ponder.

e También puede ayudar a incrementar la tasa de respuesta escribir cartas de seguimiento. Esto requiere,
evidentemente, codificar los cuestionarios y conocer quiénes han respondido y quiénes no lo han hecho
todavia.

—En el caso de que el cuestionario sea largo, puede ser recomendable este método de contacto. En cualquier
caso, el incentivo ofrecido a los encuestados puede influir positivamente en la tasa de respuesta.

Fuente: Elaboracién propia.

Hoy en dia, y gracias a las nuevas tecnologias de la informacion, los cuestionarios autoadministrados
pueden llevarse a cabo también a través de otros medios como el correo electrénico. Para mayor infor-
macién puede verse la figura 12.

Otra alternativa es la creacion de un sitio Web en Internet. El cuestionario se coloca en un sitio Web
y los encuestados responden a las cuestiones planteadas siguiendo las instrucciones. Es recomendable
incluir una pantalla de bienvenida a modo de carta de presentaciéon. En esta carta se indicara el nom-
bre de la empresa que realiza la investigacion y la forma de contactar con ella en caso de que sea nece-
sario. Es aconsejable, también, incluir una nota con las instrucciones para el correcto cumplimiento del
cuestionario. La figura 13 recoge algunas de las caracteristicas mas relevantes de este tipo de encuesta.
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Figura 12
Caracteristicas de la encuesta electronica

—El correo electrénico permite una gran velocidad en la recogida de la informacién. En el momento en el que el
encuestado accede a responder y envia el cuestionario, la recepcion de la informacion es instantanea.

—La flexibilidad geografica es también muy alta. Eso si, exige que los individuos seleccionados tengan acceso a
este medio.

—Es una de las modalidades mas baratas en la distribucion de los cuestionarios.

—Dependiendo de la capacidad del ordenador del encuestado y del software utilizado en el envio del correo elec-
trénico, el formato del cuestionario puede verse limitado.

—Los encuestados pueden recibir el correo electrénico como spam y, en consecuencia, no cooperar en la encuesta
al eliminar el cuestionario sin haberlo leido.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 13
Caracteristicas de la encuesta por Internet

— Al igual que en el caso del correo electronico, la velocidad de recogida de datos es muy alta.

— La flexibilidad geogréafica es también muy alta, pero exige que los individuos seleccionados tengan acceso a Internet.

—Esta modalidad de administracion de cuestionarios puede ser muy visual e interactivo.

—La cooperacién del encuestado es variable. Depende del sitio Web y de la muestra. Es muy habitual, ademas, que
haya problemas de auto-seleccion. Normalmente, aquellos encuestados que han participado en la encuesta es por-
gue estan mas involucrados que los individuos, que siendo integrantes de la poblacion objeto de estudio, no lo estan.

—El cuestionario puede adoptar una longitud relativamente larga.

—En relacion con la posibilidad de que el encuestado deje preguntas sin responder, actualmente existe software
gue impide avanzar en el cuestionario sin antes responder a un enunciado.

—La calidad de la muestra por Internet puede variar muy significativamente. Como hemos comentado anterior-
mente, puede haber problemas de auto-seleccion.

—Ante la ausencia del encuestador, nos encontramos, de nuevo, con el problema de que el encuestado puede no
comprender las preguntas o malinterpretarlas.

— Pero tampoco existe la posibilidad de que el encuestador influya sobre el encuestado.

—En este caso, al igual que en la situacion previa, no es posible llevar a cabo la supervision del encuestador.

—Puede resguardarse el anonimato del encuestado.

—No es posible contactar de nuevo con los individuos, a menos que se conozca el correo electronico.

Fuente: Elaboracién propia.

Si decide llevar a cabo un cuestionario autoadministrado, podriamos enviar una carta de presenta-
cion similar a ésta:

«Estimado/a sefior/a:

....................... (indicar el nombre de la empresa que lleva a cabo la investigacion) esta llevando a
cabo una investigacion sobre la cantidad y calidad de las relaciones entre las personas que intervienen en
distintas actuaciones que desarrolla y promueve.

Dada su relacién con esta empresa, le agradeceriamos que colaborase en este estudio. Le vamos a pe-
dir que responda a unas cuantas cuestiones. Esta tarea requiere un tiempo aproximado de 45 minutos.
Somos conscientes de lo valioso que es su tiempo, pero estamos convencidos de que todos podremos be-
neficiarnos de los resultados de esta investigacion.

Evidentemente, la informacion que aporte serd confidencial y el anonimato estéd garantizado.

Dentro de unos dias nos pondremos en contacto con usted para recoger el cuestionario. Si a la hora
de responder tuviera algun problema, no dude en ponerse en contacto con ....................... (indicar aqui
las personas de contacto y forma de contacto).

Agradeciendo de antemano su colaboracion, un saludo.

....................... (indicar el nombre del responsable de la investigacion.»

Una ultima alternativa que pasamos a comentar muy brevemente es la utilizacion de terminales inte-
ractivas. Se trata de colocar en ferias comerciales, congresos profesionales y otros emplazamientos ade-
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cuados para la investigacion, cabinas (o estructuras) con ordenadores de pantalla tactil. Es aconsejable
gue una persona ofrezca instrucciones sobre el funcionamiento del sistema en el lugar donde se coloca la
cabina con el ordenador.

Como podemos observar, todos los métodos de contacto ofrecen ventajas y desventajas. Podemos
concluir, por tanto, que no existe una alternativa mejor que otra. Es el responsable del estudio quien de-
berd seleccionar la mejor opcién teniendo en cuenta las caracteristicas de su investigacion. A modo de
ejemplo, indicamos algunas cuestiones sobre las que el responsable del estudio puede reflexionar a la
hora de elegir una u otra posibilidad:

— ¢Hasta qué punto es necesario el apoyo o la asistencia de un encuestador?

— ¢Estan los encuestados interesados en el tema investigado?

— ¢Qué grado de dificultad presenta lograr la cooperacion de los individuos que conforman la muestra?
— ¢Con qué rapidez se necesita la informacién de la investigacion?

— ¢Qué longitud tiene el cuestionario?

— ¢Con qué presupuesto contamos?

La respuesta a todas estas preguntas puede orientarnos en la eleccion de la mejor alternativa.

ERRORES ASOCIADOS A LA ENCUESTA

Cualquiera que sea el método de contacto, son muchos los errores asociados que se pueden come-
ter en la administracion de encuestas. El responsable de la investigacién debe conocer cuales son los po-
tenciales errores y poner todos los recursos necesarios para evitarlos.

En primer lugar, debemos distinguir dos categorias de error, el error aleatorio de muestreo y el error sis-
temético (también llamado sesgo). El investigador no puede evitar el error aleatorio de muestreo. Es el resul-
tado de tomar sélo una muestra de una poblacién con el objetivo de inferir los resultados. También se define
como la fluctuacién estadistica que sucede al ser unos y no otros los elementos aleatoriamente seleccionados
al tomar una muestra. Este error puede verse disminuido al aumentar el tamafo de la muestra. Al contrario
gue en el caso anterior, el investigador puede evitar el error sistematico o sesgo. El sesgo surge como resul-
tado de haber cometido algun error en alguna cuestion relacionada con el disefio de la investigacion o en su
ejecucion. Para evitarlo es necesario ser muy cuidadoso en la administracion y ejecucion de la encuesta.

Podemos distinguir diferentes categorias de sesgo. En un primer nivel diferenciamos el error adminis-
trativo del error del encuestado. Ya en un segundo nivel y para cada tipo de error, se pueden identificar
otros sesgos. La figura 14 describe brevemente cada uno de estos errores.

Figura 14
Categorias de error en las muestras

Error aleatorio

de muestreo
— Error de proceso de datos
ERROR | Error —» Error de seleccion de muestra
TOTAL administrativo —
—» Error del entrevistador
Error L » Engano del entrevistador
—»sistematico —
sesgo
(sesgo) Error de no
respuesta —» Sesgo de aquiescencia
Error del d .
encuestado 1 Engano —» Sesgo de extremismo
S q deliberado ™ | _ Sesgo inducido por el
—» >€5go de entrevistador

respuesta Engaio |
inconsciente Sesgo inducido por la
empresa cliente

Sesgo de conveniencia
social
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Figura 14 (continuacion)

El error administrativo es el error causado por una inapropiada administracién del cuestionario o la ejecu-
ciéon de las tareas que conlleva intrinsecamente la investigacion. Pueden ser errores generados como conse-
cuencia de una confusion, una negligencia o una omision. Podemos distinguir los siguientes errores adminis-
trativos:

—Error de proceso de datos. Es el error que se comete durante la etapa del procesamiento de datos. Puede ser
el resultado de una introduccién incorrecta de los datos, una programacién incorrecta del ordenador u otros
errores.

—Error de seleccion de la muestra. Es el error resultante del incorrecto disefo de la muestra o de una ejecucion
errbnea del procedimiento de muestreo.

—Error del encuestador. Es el error cometido por el encuestador al formular las preguntas o al anotar las res-
puestas dadas por el encuestado. En este caso no hay mala fe.

—Engano del encuestador. Es, también, un error cometido por el encuestador, pero, en este caso, hay mala fe.
El encuestador falsifica los cuestionarios.

El error del encuestado es el error cometido por el individuo encuestado. Pueden ser errores que se derivan de la
falta de respuesta del encuestado o de respuestas sesgadas. Veamos cudles pueden ser estos errores:

—Error de no respuesta. Es el error que resulta de la falta de respuesta del individuo seleccionado en la
muestra. Puede deberse a diferentes razones. En algunas ocasiones, los individuos seleccionados no han
sido localizados y, en otras, habiendo sido localizados, no colaboran en la encuesta y no responden al
cuestionario. Como resultado de este error podemos encontrarnos con un problema de sesgo de autose-
leccion. Este concepto se refiere a que es probable encontrarnos en la muestra final con una sobre-repre-
sentacion de individuos que poseen las posiciones mas extremas sobre las cuestiones preguntadas y, por
el contrario, con una infra-representacién de individuos con posiciones indiferentes sobre esas mismas
cuestiones.

—Sesgo de respuesta. Ocurre cuando los encuestados deforman las respuestas, bien de manera deliberada
bien de manera inconsciente. Pueden darse las siguientes situaciones:

e Sesgo de aquiescencia. Algunos individuos tienden a responder afirmativamente con independencia del
contenido de la pregunta. Esto es, muestran una misma postura concreta en todas las cuestiones que se
les plantean. Para evitar este sesgo es recomendable incluir preguntas en sentido opuesto (enunciados en
sentido positivo y negativo).

e Sesgo de extremismo. Algunos individuos tienden siempre a mostrar las posiciones mas extremas posibles,
independientemente de que sus opiniones no lo sean tanto.

e Sesgo inducido por el encuestador. En algunos individuos, la presencia del encuestador influye en sus res-
puestas. El aspecto fisico del encuestador, su forma de vestir o cualquier tipo de gesticulacién puede influir
en la forma de responder del encuestado.

e Sesgo inducido por la empresa cliente. Algunos individuos resultan influidos por la imagen que perciben
de la organizacion que estéa llevando a cabo el estudio.

e Sesgo de conveniencia social. Algunos encuestados tienden a responder, consciente o inconscientemente,
segln lo que consideran que es mas aceptado socialmente. Estos individuos seleccionan aquella respuesta
gue puede otorgarles prestigio social.

Fuente: Elaboracién propia.

ESCALAS DE MEDICION EN LAS ENCUESTAS

Junto con la decision sobre el método de contacto, la referida al concepto que se va a medir y la se-
leccion de los indicadores asociados resulta clave en una investigacion de estas caracteristicas. Por ello,
en las siguientes lineas se apuntaran algunas cuestiones a tener en cuenta.

La pregunta sobre la que tenemos que reflexionar es la siguiente: ; Cémo medimos el concepto que
gueremos evaluar? El concepto de capital social, que es el que pretendemos medir, no es un objeto ob-
servable directamente como pueden ser la longitud de un objeto o la masa de un cuerpo. En ambos ca-
sos tenemos un instrumento que mide adecuadamente cada uno de los conceptos: una cinta métrica y
una bascula, respectivamente. Pero, icémo podemos medir el capital social? En este caso, decimos que
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lo que queremos medir es un constructo, esto es, variable no observable directamente, pero que se pue-
de medir a través de indicadores indirectos.

Medir es el proceso de asignacion de valores —no necesariamente numéricos— a las propiedades de
las unidades de analisis. Dicho de otra forma, la medicién se limita a concretar cémo se asignaran pun-
tuaciones —que pueden ser nimeros o no serlos— a un concepto.

Siempre partimos de una idea generalizada sobre una clase de objetos, atributos, incidencias o pro-
cesos, esto es, sobre el concepto que queremos medir. El siguiente paso es definir operativamente el
concepto. Se trata de detallar las operaciones que son necesarias para medir el concepto. Veamos un
ejemplo:

Figura 15

Concepto, definicién conceptual y definicién operativa

Concepto Definicién conceptual Definicién operativa

Por favor, indique cudl es el nivel de confianza con cada una de las
siguientes cuestiones. Marque con una X la opcién de respuesta

_ gque mas se ajuste a su opinion:
Es la creencia de uno de que

los demas van a actuar de la

forma que dicen que lo van 3
= oo [}
a hacer.. , Solso|22|g °
La confianza varfa entre los cSles|c8|2ol5o
individuos. Algunos sujetos EZ|S53|ao|5E|EE
f 22|52 |°8| B8 =3
. son muy conllados y creen 0S| 88|=z|82|28
Confianza | que la mayoria de la gente
va a actuar de la forma en la | | Tengo confianza en este proyecto ]

gue dicen que van a actuar.
Otros son poco o nada con- Confio en las personas responsables 0
fiados y creen que la mayo- | | de este proyecto
ria de la gente no va a ac-
tuar de la forma en la que
dicen que van a hacerlo.

O
O
0
(]

Confio en la competencia profesional
de los responsables de este proyecto 0 u u . o

Confio en la ética profesional de los
responsables de este proyecto. O . . Hiy

Fuente: Elaboracién propia.

Para la medicion de conceptos utilizamos escalas. Denominamos escalas a un conjunto de catego-
rias de respuesta ordenados de acuerdo a un criterio. Este conjunto de categorias de respuesta puede
ser un espectro continuo o una serie de categorias. Un ejemplo de espectro continuo seria la respues-
ta a la siguiente pregunta: «;Cual es la facturacién anual de su empresa en miles de euros?» Y un
ejemplo de una serie de categorias podria ser la respuesta al enunciado: «Muestre su grado de acuer-
do o desacuerdo con el siguiente enunciado: Confio en mis subordinados: (a) totalmente de acuerdo
(b) bastante de acuerdo (c) ni de acuerdo ni en desacuerdo (d) bastante en desacuerdo (e) totalmente
en desacuerdo».

Las escalas pueden ser simples o multiples. Las escalas simples se clasifican en cualitativas y cuanti-
tativas. Las primeras admiten Unicamente contar el nUmero de veces que aparece cada una de las mo-
dalidades de respuesta en el conjunto de los individuos encuestados. En este caso, sélo cabe realizar re-
cuentos y calcular porcentajes. Las segundas, las cuantitativas, permiten calcular medidas de posicion, de
dispersion, de simetria y realizar representaciones gréaficas.

Entre las cualitativas distinguimos las escalas nominales y las escalas ordinales, mientras que entre
las cuantitativas tenemos las escalas de intervalo y las escalas de razon. Existe, entre las cuatro escalas,
una relacion de orden: 1.° nominal; 2.° ordinal; 3.° de intervalo; y 4.° de razén. Cada tipo de escala

© Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-272-1



posee las caracteristicas de la anterior. Por ejemplo, la escala ordinal posee las caracteristicas de las es-
calas nominales, ademas de las especificas propias. La figura 16 describe con més detalle cada una de
estas escalas.

Figura 16
Las escalas simples

La escala nominal es una escala cualitativa. En ella las modalidades de respuesta son numeros o letras que se
asignan a los objetos y su funcion es, simplemente, la de marcar con una etiqueta el objeto para su identificacion
o clasificacion. Las modalidades son finitas y sdlo permite establecer relaciones de igualdad o desigualdad entre los
individuos. En ningun caso admite ordenarlos. Veamos un ejemplo de escala nominal:

Usted trabaja en el departamento:

(a) de produccion

(b) de contabilidad
() recursos humanos
(d) marketing

La escala ordinal es, también, una escala cualitativa. Las modalidades de respuesta son alternativas dispuestas
en orden de acuerdo con su magnitud. Las modalidades son finitas y permite, ademas de establecer relaciones de
igualdad o desigualdad entre los individuos, definir relaciones de orden entre ellos. Sin embargo, no admite deter-
minar las distancias entre las categorias de respuesta. Este puede ser un ejemplo:

El grado de cooperacion entre los departamentos de la empresa es:

(a) alto
(b) medio
() bajo

La escala de intervalo es una escala cuantitativa. Las modalidades de respuesta son alternativas dispuestas en
orden de acuerdo con su magnitud y miden tal orden en unidades de intervalos iguales. Ademas, las modalidades
pueden ser finitas o infinitas. Carece de un cero absoluto. Es por ello que, aunque permiten establecer distancias
entre los individuos, no admiten establecer ratios entre ellos. Un ejemplo puede ser:

¢ Cudl es el crecimiento de su facturacion durante el ejercicio 2009?

Por Ultimo, la escala de razéon es una escala cuantitativa. Las modalidades de respuesta contienen cantidades
absolutas (en lugar de relativas) y un cero absoluto (que es el punto de la escala en la que un atributo se encuentra
ausente). Ademas, las modalidades pueden ser finitas o infinitas. Admite clasificar, ordenar y establecer distancias
entre los individuos. Ademas, al tener un cero absoluto, permite calcular ratios entre los individuos. Por ejemplo:
los ingresos, los gastos o las ventas.

Fuente: Elaboracién propia.

Junto a las escalas simples, tenemos las multiples. Una escala multiple, también llamada medicion
por indices, es un conjunto de enunciados que miden un Unico concepto. Este conjunto de enunciados
forman un instrumento multi-item que van enfocados en la misma direccién, en la de la medicion de un
concepto. Se considera que el conjunto de items ofrecerdn una medida acumulativa mucho mas precisa
que la que proporciona la estimacién de un Unico enunciado. La figura 17 ofrece un detalle mayor de las
escalas multiples mas habituales.
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Figura 17
Las escalas multiples

Las escalas de valoracion mas utilizadas son las de ranking —u ordenacién—, rating —o valoraciéon—, clasifica-
cion y seleccion:

—Ranking u ordenacion. El encuestado debe ordenar un nimero determinado de objetos en funcién de sus
preferencias y basandose en determinadas caracteristicas.

—Rating o valoracién. Se solicita al individuo encuestado que estime en qué medida un objeto posee una ca-
racteristica o cualidad.

—Clasificacion. El encuestado debe catalogar los distintos conceptos que le son presentados por el encuestador.
—Seleccion. El encuestado debe elegir la alternativa preferida entre varias opciones.

Otras escalas de medicién de actitudes:

—Escala de actitud simple. El encuestado debe mostrar su acuerdo o desacuerdo con un enunciado. De esta
forma, los encuestados son clasificados en soélo dos categorfas. Por ejemplo:

La empresa deberia crear una alianza con el resto de las empresas
del sector:

(a) de acuerdo
(b) en desacuerdo

—Escala de categoria. Esta escala ofrece mas modalidades de respuesta que la escala de actitud simple y, por
tanto, ofrece mas informacién. También es mas sensible. Por ejemplo:

Indique el grado de importancia que tiene para usted el cargo de
una persona para que confie en su profesionalidad:

(@) muy importante
(b) algo importante
(c) nada importante

—Escala Likert o método de la suma de puntuaciones. Es la méas utilizada en la mediciéon de actitudes. Los en-
cuestados deben mostrar su grado de acuerdo o desacuerdo en una escala que tiene como modalidades de
respuesta «totalmente de acuerdo», «bastante de acuerdo», «ni de acuerdo ni en desacuerdo», «bastante
en desacuerdo» y «totalmente en desacuerdo». Por ejemplo:

La confianza entre el director de un proyecto y su equipo es un
factor clave para el éxito del proyecto:

a) totalmente de acuerdo

b) bastante de acuerdo

¢) nide acuerdo ni en desacuerdo
d) bastante en desacuerdo

e) totalmente en desacuerdo

(
(
(
(
(

—Escala de diferencial seméntico. Es, junto con la escala tipo Likert, una de las mas utilizadas. Se trata de una
escala de evaluacién bipolar de varios puntos con adjetivos anténimos en cada uno de los extremos. Normal-
mente, el numero de puntos utilizados es de siete, si bien se puede usar otro numero distinto. Por ejemplo:

Los miembros de su equipo le inspiran:

Confianza : : Desconfianza
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Figura 17 (continuacion)

—Escala numérica. Es una escala similar a la de diferencial semantico. Sin embargo, en este caso los nimeros
sustituyen la escala bipolar de varios puntos con adjetivos anténimos en cada extremo. Esto es, los nimeros
reemplazan a las descripciones verbales. Por ejemplo:

Los miembros de su equipo le inspiran:
Confianza_1 : 2 : 3 : 4 : 5

—Escala Stapel. Esta escala es parecida a la escala numérica, pero el adjetivo o la descripcion verbal se sitda en
el centro de un numero par de valores numéricos a un lado y a otro. Por ejemplo:

Confianza en los miembros de su equipo:

+3; 42; +1 Confianza -1;-2; -3

—Escala de diferencial conductual. Es una escala similar a la del diferencial semantico, pero desarrollada para
medir el componente conductual de una actitud. Se solicita al encuestado la probabilidad de una accién fu-
tura. Por ejemplo:

Solicitaria consejo sobre su futuro profesional a su jefe:

Loharia __:__ Nolo haria

—Escala de comparaciones pareadas. El encuestado debe elegir uno de los objetos que se le presentan. Se pue-
den mostrar dos 0 mas objetos, pero las comparaciones se realizan por pares. Por ejemplo:

iCual es el medio que prefiere para comunicarse con los miem-
bros de su equipo?

(@) Mail o teléfono
(b) Mail o contacto personal en una reunion
(c) Teléfono o contacto personal en una reunion

—Escala de suma constante. Al encuestado se le pide que divida una cantidad determinada de puntos entre las
distintas alternativas. Por ejemplo:

Divida 100 puntos entre las distintas alternativas de comunicacién
con los miembros de su equipo en funcion de su eficacia (se dara
una mayor puntuacién al medio de comunicaciéon que considere
mas efectivo y menor puntuaciéon al menos efectivo)

(a) Mail:
(b) Teléfono:
(c) Contacto personal en una reunién:

—Escala grafica de valoracion. El encuestado debe indicar un punto a lo largo de un grafico continuo. Por
ejemplo:

Evalle la confianza que le inspira su jefe marcando una X en el
punto de la linea horizontal que mejor refleje sus sentimientos

Mucha confianza ———m—mmm™ —— ———— Nada de confianza

Fuente: Elaboracién propia.
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LA CALIDAD EN LA MEDICION

Conocidas las principales escalas, a continuacién, ofrecemos algunas indicaciones sobre el procedi-
miento a sequir para construir una escala multiple.

En primer lugar, se debe definir de la manera mas concreta posible el concepto o constructo que se
quiere medir. Definido y descrito el concepto, la revision de la literatura nos ofrecera informacién sobre
qué otros instrumentos de medicion se han utilizado para medir lo mismo.

Si se ha identificado un instrumento valido y fiable, podemos utilizarlo en nuestra investigacién. Sin
embargo, muchas veces nos vemos obligados a crear nuestra propia herramienta adaptada a nuestras
necesidades. En este caso, debemos comenzar con la construccion de un instrumento ad hoc. Se reco-
mienda elaborar una amplia bateria de enunciados y, sequidamente, ir seleccionando los items que con-
sideramos mas adecuados. En este proceso podemos contar con el apoyo de la literatura, pero también
con el de expertos en la materia.

Construido un primer borrador del instrumento, el siguiente paso es depurarlo. Para ello existen dis-
tintas técnicas. La figura 18 recoge las mas utilizadas.

La version final del instrumento podra ser administrado a la muestra seleccionada.

Figura 18
Técnicas para depurar un instrumento de medicién

— Coeficientes de correlacion entre-item. Si todos los enunciados miden lo mismo, entonces la correlacién entre
los distintos ftems debe ser alta. Sin embargo, tampoco interesa que las correlaciones entre los enunciados sean
proximas a 1, ya que estaria indicando que ambos items estdn midiendo lo mismo y, por tanto, uno de ellos es
redundante. Las correlaciones entre items que oscilen en el rango 0,2 y 0,4 son las mejores. Si la correlacion
es menor a 0,2 es probable que algun item sea inadecuado para medir el concepto; y si la correlacién es mayor
a 0,5 significa que existe alguna redundancia.

— Coeficientes de correlacién item-total corregidos. Este es otro indicador que se utiliza habitualmente para se-
leccionar los enunciados mas éptimos. De manera mayoritaria, se considera que el coeficiente de correlacion
item-total corregido de 0,4 es el punto critico para eliminar un enunciado. No obstante, hay voces que abogan
por coeficientes de 0,3 0 0,5 para descartar items.

— Anadlisis factorial de componentes principales. Esta técnica permite observar cémo se cargan los enunciados del
instrumento en los diferentes factores. Se dice que un item estd contribuyendo a la formacién de un factor si
su carga o peso es al menos de 0,40. También se recomienda que la varianza explicada sea, como minimo, del
50% para evitar situaciones de mayor error de medida que de varianza vaélida.

Fuente: Elaboracién propia.

En tercer lugar, la construccion de escalas multiples exige comprobar dos atributos importantes,
como son la fiabilidad y la validez.

La fiabilidad trata de contrastar que se esta midiendo bien aquello que se esta midiendo. Con la fia-
bilidad se analiza el grado en el que un instrumento carece de error aleatorio y, por tanto, proporciona
resultados congruentes. Cuando un instrumento es fiable, su aplicacion reiterada debe producir idénti-
cos resultados.

Existen distintos métodos para contrastar la fiabilidad. La figura 19 recoge los métodos mas em-
pleados.

Si la fiabilidad comprueba que se estd midiendo bien aquello que se esta midiendo, la validez trata
de contrastar que se esta midiendo aquello que se quiere medir. En definitiva, estamos estudiando en
qué grado un instrumento mide lo que se pretende medir. Existen distintos tipos de validez. La figura 20
desarrolla algunas de ellas.

Ademas de la fiabilidad y la validez, también se dice que las escalas multiples deben cumplir con los
criterios de sensibilidad y objetividad. La sensibilidad mide el grado en que un instrumento es capaz de
detectar las modificaciones que se producen en las caracteristicas de los individuos. Y la objetividad es el
grado en que las mediciones resultantes del instrumento no se ven alteradas por los sesgos de los inves-
tigadores.
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Figura 19
Métodos para contrastar la fiabilidad

—Meétodo de test-retest. Se trata de administrar el instrumento de medida a la misma muestra varias veces o apli-
carlo a varias muestras similares. Si las correlaciones son positivas y significativas estadisticamente concluiremos
gue son fiables.

—Meétodo de consistencia interna. Este método calcula un indice a partir de las correlaciones entre los enunciados.
El indicador habitualmente utilizado es el alpha de Cronbach. En etapas exploratorias, se acepta un alpha que
supere el valor de 0,60. En la etapa descriptiva se exige un valor de al menos 0,70.

—Método de formas alternativas. Se administran a una muestra dos o mas instrumentos de medicion equivalentes den-
tro de un perfodo de tiempo relativamente corto. Los instrumentos aplicados deben ser similares en contenido, ins-
trucciones, duracion, etc. Si los resultados estan correlacionados positiva y significativamente diremos que son fiables.

—Método de mitades partidas (split-halves). La muestra se divide en dos mitades equivalentes y se administra el
instrumento en cada uno de los grupos. El instrumento es fiable si las puntuaciones obtenidas en cada uno de
los grupos estan correlacionadas positiva y significativamente.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 20
La validez

—\Validez aparente. Consiste en preguntar a personas no expertas (amigos, familiares, colegas no especializados
en el tema...) si los enunciados propuestos miden el concepto que se pretende medir. Se trata de una valoracion
subjetiva de personas no expertas.

—Validez de contenido. Es un procedimiento similar al caso anterior, pero en esta ocasion los sujetos interpelados
son expertos en la materia. Es, al igual que la validez aparente, una valoracion subjetiva.

—Validez de criterio. Se contrasta comparando los resultados obtenidos con el instrumento con los obtenidos con
otro instrumento que pretende medir el mismo concepto.

—\Validez de constructo. Consiste en estudiar si un instrumento de medicién correlaciona con el constructo tedrico.

—Validez convergente. Se trata de medir si dos instrumentos diferentes pero disefiados para medir el mismo con-
cepto obtienen resultados similares. Una fuerte correlacion entre los dos instrumentos indica que existe validez
convergente.

—Validez discriminante. Consiste en medir en qué grado dos instrumentos diferentes que miden conceptos simi-
lares, pero no iguales, estan relacionados. Una baja correlacion entre los dos instrumentos indica que existe vali-
dez discriminante.

—Validez nomoldgica. Se trata de medir el grado en que se confirman las predicciones a partir de un esquema de
red tedrico formalizado.

Fuente: Elaboracién propia.

EL CUESTIONARIO

Decidido cudl va a ser el método de contacto con los individuos que poseen la informacién necesaria
para la investigacion y seleccionado (o, en su caso, construido) el instrumento que se va a utilizar para
medir el concepto deseado, hay que redactar el cuestionario.

Esta tarea parece facil pero, como veremos a continuacién, elaborar un buen cuestionario no lo es
tanto. Cuando nos enfrentamos a una nueva tarea, como puede ser ésta, buscamos reglas que nos ayu-
den a hacerlo de la mejor manera posible. Sin embargo, en la creacién de cuestionarios no las hay. Lo
Unico que podemos ofrecer son orientaciones y recomendaciones.

En términos generales, decimos que un cuestionario es bueno en la medida en la que son buenas las
preguntas planteadas. Y, normalmente, esto es el resultado de un trabajo serio y concienzudo. En este
proceso pueden ser de utilidad las indicaciones que recogemos en las siguientes lineas.

Las preguntas o los enunciados que se van a incluir en un cuestionario deben ser relevantes. La rele-
vancia significa que debemos evitar incluir en el cuestionario preguntas que tratan de recabar informa-
cion innecesaria para la investigacion. Nos centraremos en las preguntas que sirven para obtener infor-
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macion Util para nuestra investigacion. Esto es, las preguntas incluidas en el cuestionario responderan a
nuestras necesidades de informaciéon. Aquellas que no lo hagan seran descartadas.

Asimismo, antes de incluir una pregunta en el cuestionario, reflexionaremos si el encuestado dispo-
ne realmente de la informacién solicitada. Si la respuesta es negativa, evitaremos plantear esa cuestion.
Si el encuestado posee la informacién, reflexionaremos sobre la posibilidad de que lo recuerde sin mucho
esfuerzo. Aquellas cuestiones que requieren del encuestado cierto esfuerzo memoristico corren un gra-
ve riesgo de no ser respondidas. Es mas, hay ocasiones en las que el encuestado dispone de la informa-
cion requerida y la recuerda, pero no esta dispuesta a responder. Puede sentir amenazada su intimidad o
su anonimato, o pueden existir otras razones que le llevan a actuar de esta forma. Por tanto, incluiremos
una pregunta en un cuestionario en el caso de que el encuestado disponga de la informacién, pueda re-
cordarla sin mucho esfuerzo, esté dispuesto a compartirla y, ademas, es necesaria para dar respuesta a los
objetivos de la investigacion.

En cuanto a la redaccion de las preguntas, la principal recomendacién es la claridad y la sencillez.
Hay que usar un vocabulario que el encuestado comprenda sin ningun problema, utilizar expresiones
sencillas y ser claros en nuestras preguntas. Ademas, hay que evitar ambigledades, preguntas que in-
duzcan a la respuesta o cuestiones complejas que requieran hacer calculos o poner a prueba la memoria
del encuestado. También omitiremos enunciados que pregunten sobre varias cosas a la vez, las dobles
negaciones o expresiones que incluyan opiniones.

A la hora de redactar las preguntas, también debemos decidir si vamos a utilizar preguntas abiertas o
cerradas. Las preguntas cerradas son aquellas que tienen las opciones de respuesta ya determinadas por
el investigador. En las preguntas abiertas, el encuestado responde libremente (véanse las figuras 21y 22).

El investigador debe tener claro que una opcién no es mejor que otra. El tipo de investigacion, el
tiempo disponible, el presupuesto u otros aspectos relacionados con el sesgo del entrevistador determi-
naran la eleccion entre las preguntas abiertas y cerradas. Asi, una investigacion de caracter exploratorio

Figura 21
Una muestra de preguntas abiertas

—Asociacion de palabras. El encuestador va presentando conceptos uno a uno y solicita al encuestado que res-
ponda con la primera palabra que se le viene a la cabeza. Se estd analizando con qué cuestiones relaciona el en-
cuestado el concepto que le estamos mostrando.

— Completar frases. El encuestador presenta frases incompletas una a una y el encuestado las debe completar.
Este tipo de preguntas persigue el mismo objetivo que el caso de la asociacion de palabras.

— Completar historias. El encuestador presenta una historia inacabada y solicita al encuestado que la finalice.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 22
Una muestra de preguntas cerradas

— Dicotémicas. Se plantea una pregunta y sélo dos posibles respuestas que son, ademas, mutuamente excluyentes.

—Eleccion simple. Se propone una pregunta que tiene como opciones de respuesta tres o mas modalidades que
son mutuamente excluyentes.

—Eleccion multiple. La pregunta tiene como opciones de respuesta tres o mas modalidades, como en el caso ante-
rior, pero en esta ocasion las respuestas no son mutuamente excluyentes.

—Escala tipo Likert. Se lanza un enunciado y se solicita al encuestado que muestre su grado de acuerdo o desa-
cuerdo con el mismo.

— Diferencial semantico. Se proponen dos adjetivos o conceptos opuestos entre si y se solicita al encuestado que
seleccione el punto o la modalidad que mas se acerca a su opinion.

—Escala de importancia. Se lanza un enunciado y se solicita al encuestado que indique su grado de importancia.

—Escala de intenciones. Se propone un enunciado y se le pregunta al encuestado sobre su intencién conductual.

Fuente: Elaboracion propia.
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requiere, normalmente, de preguntas abiertas. Sin embargo, las preguntas cerradas son mas habituales
en una investigacion descriptiva. Si disponemos de poco tiempo y escaso presupuesto para la investiga-
cion, es preferible utilizar preguntas cerradas. Normalmente, las preguntas abiertas requieren de mas
tiempo y recursos que las cerradas para ser analizadas. Por ultimo, si queremos evitar cualquier sesgo re-
lacionado con el encuestador es preferible utilizar preguntas cerradas.

También hacemos una referencia a la utilizacién o no de respuestas centrales. En el caso de que el
investigador haya decidido utilizar preguntas cerradas, puede enfrentarse al dilema de emplear un nu-
mero par o impar de respuestas. En este caso, tampoco hay reglas universales. Se recomienda utilizar la
respuesta central si el nimero de respuestas es de dos. Si las opciones de respuesta son mas de tres, se
puede optar por incluirla o no.

En relacion con el orden de las preguntas de un cuestionario, recomendamos aplicar la técnica del
embudo. Consiste en comenzar con las cuestiones mas generales y terminar con las mas especificas.
También se recomienda colocar en primer lugar las preguntas sencillas y hacia la mitad las mas comple-
jas. Parece loégico que un cuestionario que comience con preguntas dificiles tenga una menor tasa de
respuesta que aquella que sigue la técnica descrita. Asimismo, sugerimos terminar el cuestionario con
las preguntas censales.

El investigador puede estar interesado, también, en el uso de las preguntas filtro. Estas le permiten
al investigador plantear cuestiones diferentes a individuos que responden de manera distinta a una pre-
gunta; incluso, terminar con la encuesta en el caso de aquellos individuos que seleccionan la opcion de
respuesta que no interesa en la investigacion.

Si bien estas recomendaciones son de aplicacion general, el investigador puede encontrarse con una
bateria de enunciados del mismo rango de complejidad. Por ejemplo, el caso de un instrumento de me-
dicién multi-item con enunciados, todos ellos tipo Likert. Si se da esta situacion, se corre el riesgo de ses-
go causado por el orden de los items. Para evitarlo se recomienda aplicar un sistema aleatorio que per-
mita «ordenar» los enunciados.

Por ultimo, el investigador debe cuidar con mucho esmero el disefio del cuestionario. En este punto,
la Unica recomendacién que se puede dar es que se preste mucha atencion al formato.

Antes de administrar el cuestionario, éste debe ser pretestado. Administrar el cuestionario sobre una
muestra piloto puede alertar sobre errores en el formato del cuestionario, la tipografia, las expresiones
o las palabras mal interpretadas o no comprendidas, etc. Superada la prueba del pretest, el cuestionario
esta listo para ser administrado.

EL MUESTREO

Redactado el cuestionario, el investigador se enfrenta a la tarea de seleccionar los individuos desti-
natarios del estudio. En ocasiones, es posible acceder a todos los individuos que disponen de la informa-
cion de nuestro interés. En este caso decimos que es posible llevar a cabo un censo. Sin embargo, ésta
no es la situacion mas habitual. En la mayoria de las ocasiones, la limitacion de recursos (econémicos, fi-
nancieros, de tiempo, de personal...) u otras razones obligan al investigador a recurrir a una muestra. La
figura 23 recoge la terminologia mas comun en el muestreo.

Las etapas del muestreo son:

1.° Definir de la poblacién objetivo.

2.° Seleccionar un marco muestral.

3.° Determinar si han de utilizarse métodos de muestreo probabilisticos o no probabilisticos.
4.° Determinar el tamano de la muestra.

5.° Seleccionar las unidades muestrales.

Veamos de manera mas detallada cada una de ellas.

1.2 Definicién de la poblacion objetivo

La primera tarea que debemos acometer en el proceso de seleccion de la muestra es la definicién
de la poblacién objetivo. Delimitaremos la poblacion relevante, que estard conformada por todos los
individuos que configuran la unidad evaluada y aquellos sujetos que interaccionan con la unidad eva-
luada.
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Figura 23
Terminologia del muestreo

—Unidad estadistica. La unidad estadistica hace referencia a la pregunta ¢a quién hay que encuestar? Es el indivi-
duo —persona, objeto, suceso, comunidad...— que posee la informacién necesaria para la investigacion. La uni-
dad estadistica debe quedar «dicotdmicamente» definida.

—Poblaciéon o universo. Es el conjunto completo de individuos que poseen la informacién necesaria del estudio y
que el investigador desea acceder. Es importante que la poblacion esté delimitada cuidadosamente, de forma
gue quede concretada quiénes son los individuos que conforman la poblacién y quiénes no.

—Censo. Es la investigacion que se realiza sobre el conjunto de todos los individuos que configuran la poblacién.

—Unidad muestral. Es el individuo seleccionado en una muestra. En una investigacion puede darse la situacion de
que existan varios niveles de unidades muestrales (primaria, secundaria, terciaria...). Por ejemplo, en una investi-
gacion la primera unidad muestral puede estar constituida por municipios y la segunda unidad muestral por per-
sonas residentes en cada municipio.

—Muestra. Es un subconjunto de la poblacién.

—Muestra representativa de la poblacion. Es la muestra que reproduce las caracteristicas del conjunto de la pobla-
cion. Conserva la misma estructura que la poblacién en las variables que son objeto de estudio.

Fuente: Elaboracién propia.

Puede darse la situacion de querer llevar el estudio en varias poblaciones. En este caso, se aplicara
el mismo proceso para los distintos universos. En cualquier caso, el responsable de la investigaciéon debe
valorar el incremento de la complejidad y del coste que se derivara de esta circunstancia.

2.° Seleccion de un marco muestral

A continuacion, seleccionaremos el marco muestral. Este es un marco de referencia que se concreta
en una lista. Los individuos que conforman la poblacién objetivo estaran identificados y, por tanto, pue-
den seleccionarse los individuos que configuraran la muestra.

El marco muestral lleva siempre asociado un error. Es el llamado error de marco muestral. Una lista
incompleta o incorrecciones en la identificacion de los individuos pueden provocarlo.

3.° Determinaciéon del método de muestreo y planificacion del procedimiento de seleccion de las unidades
muestrales

La siguiente etapa es decidir si se utilizaran métodos de muestreo probabilisticos o no probabilisticos
y, en consecuencia, planificar el procedimiento de seleccién de las unidades muestrales.

El muestreo puede ser probabilistico (también denominado aleatorio) o no probabilistico (no aleato-
rio). Es importante tener en cuenta que sélo podemos inferir a la poblacién los resultados obtenidos en
una muestra si el muestreo es probabilistico. Veamos con mayor detalle cada tipo de muestreo.

El muestreo probabilistico o aleatorio es un muestreo representativo. Aunque es mas caro, lento y
complicado que un muestreo no aleatorio, nos permite inferir los resultados y delimitar el error come-
tido. La complejidad de este tipo de muestreo se debe, al menos en parte, a la necesidad de que todos
los individuos que conforman la poblacién tengan una probabilidad conocida diferente de cero para ser
seleccionados.

Existen distintas técnicas para seleccionar una muestra probabilistica. Las mas conocidas y utilizadas
son el muestreo aleatorio simple, el muestreo aleatorio sistematico, el muestreo estratificado y el mues-
treo por conglomerados. La figura 24 describe con detalle cada una de ellas.

En algunas ocasiones, no es posible llevar a cabo un muestreo probabilistico y el investigador se ve
condicionado a seleccionar la muestra aplicando un muestreo no aleatorio. Son métodos mas baratos y
rapidos, pero no es posible generalizar los resultados a la poblacion. Estos se cifien exclusivamente a la
muestra.

En el muestreo no probabilistico se desconoce la probabilidad de que cada individuo sea selecciona-
do. Y es el encuestador quien elige los individuos que conformaran la muestra.
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Figura 24
Muestreo probabilistico

En el muestreo aleatorio simple todos los individuos de la poblacién tienen la misma probabilidad de ser inclui-
dos en la muestra. Se recomienda su utilizaciéon cuando las unidades estadisticas son relativamente homogéneas
en relacion con la variable que se quiere estudiar.

Otro método aleatorio, y mas sencillo que el descrito, es el muestreo aleatorio sistematico. El procedimiento es
el siguiente. Elaboramos una lista con todos los individuos y los numeramos. Conocido el tamafo de la poblacién
(N) y decidido el de la muestra (n), calculamos la relacion N/n. Obtenemos un niimero aleatorio (a), que sera el pri-
mer individuo seleccionado. Seguidamente, elegimos el individuo que ocupa la posicion (a+N/n) hasta completar el
tamano de la muestra (n).

El muestreo estratificado es uno de los muestreos probabilisticos mas utilizados. Se recomienda su utilizaciéon
cuando existe relativa heterogeneidad en los individuos que constituyen la poblacion en relacién con la variable que
se quiere estudiar. Dividimos la poblaciéon en estratos, o grupos, de modo que cada uno incorpore a individuos homo-
géneos respecto a la variable en estudio. De esta forma, conseguimos estratos homogéneos internamente y hetero-
géneos entre ellos. De cada estrato obtenemos aleatoriamente una submuestra. El conjunto de las submuestras for-
man la muestra total.

Muestreo aleatorio estratificado

Aleat.
E, > n,
POBLACION Muestra
> E2 Aleat. |
> n
(N) 2 (n)
EK Aleat=. n

El cuarto método de muestreo probabilistico citado es el muestreo por conglomerados. Se recomienda su uti-
lizacién cuando existe mucha dispersion geografica entre los individuos que conforman la poblacién. Dividimos la
poblacion en conglomerados, o en areas, de forma que cada uno de ellos sea heterogéneo internamente (lo mas
parecido a la poblacién en su conjunto) y homogéneos entre ellos. En primer lugar, seleccionamos una muestra
aleatoria de entre todos los conglomerados identificados y, a continuacién, una muestra aleatoria de individuos en
cada uno de los conglomerados elegidos. Como puede intuirse, este procedimiento es mas econdmico que los mé-
todos probabilisticos descritos previamente.

Muestreo por conglomerados o areas

AI; Aleat.
al > a > ni Muestra
Al (n)
POBLACION Q2 > C2 Aleat.
> > n2
(N)
CcK

Lo maés habitual es que el método utilizado sea una combinacién de varios descritos anteriormente. Hablamos,
entonces, del muestreo polietapico.

Fuente: Elaboracién propia.
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Existen distintos métodos de muestreo no probabilisticos, siendo algunos de mejor calidad que otros.
Entre los mas conocidos se encuentran el muestreo de conveniencia, el muestreo de juicios, el muestreo
de bola de nieve y el muestreo por cuotas. Véase la figura 25 para mayor detalle.

Figura 25
El muestreo no probabilistico

El muestreo de conveniencia es también conocido como muestreo accidental o de riesgo. El criterio utilizado
para la selecciéon de los individuos es la comodidad y la accesibilidad. Es, ldbgicamente, el procedimiento menos re-
presentativo y el menos indicado.

En el muestreo de juicios el investigador experto selecciona la muestra. Confia en su propio juicio (o, en su caso,
en el de un experto) para seleccionar los individuos de la muestra. Este procedimiento tampoco es representativo
de la poblacién, pero dependiendo del juicio del experto, la muestra resultante puede ser de mayor calidad que en
el caso anterior.

Una variante del muestreo de juicios es el muestreo de bola de nieve. Se utiliza especialmente en casos de po-
blaciones raras. Los individuos de la muestra son seleccionados gracias a la informacion ofrecida por los primeros
encuestados. Esto es, el primer encuestado informa sobre otros individuos que cumplen con la caracteristica que
interesa en el estudio.

El procedimiento de muestreo no probabilistico de mayor calidad es el muestreo por cuotas. Este método ase-
gura que las distintas cuotas, o grupos, de la poblacién estén representadas en la proporciéon deseada para aque-
lla caracteristica seleccionada. Aunque tenga similitudes con el muestreo estratificado, no debe confundirse con
aquél.

Muestreo por cuotas

n=1000
A A

Hombres=450

Mujeres=550

Conveniencia

1 Rural=100 Rural=150

- Urbano=350 Urbano=400 |«

Fuente: Elaboracién propia.

Tras la presentacion de los principales métodos de seleccion de la muestra, cabe ahora preguntar-
se cual es el mas apropiado. La respuesta es que no hay uno mejor que todos los demas. En cada caso,
el investigador debera reflexionar sobre asuntos tales como el grado de precisién deseado, los recursos
econémicos, los personales y el tiempo disponible, el conocimiento previo de la poblacion, la amplitud
del ambito geografico del estudio o la necesidad de realizar inferencias de los resultados a la poblacion.

4.° Determinacion del tamano de la muestra

Continuando con las etapas del proceso de seleccion de la muestra, la siguiente es la determinacion
del tamafo, esto es, el nimero de individuos que deben conformar la muestra.

En el caso de los muestreos no probabilisticos, no hay reglas. Se recomienda observar el tamafno de
muestra de experiencias anteriores o similares. Y también debe atender a criterios tales como los recur-
sos disponibles.
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En el caso de muestreos probabilisticos o aleatorios el tamano de la muestra depende de varios fac-
tores: el nivel de precision, el nivel de seguridad en la inferencia, la dispersion de la variable estudiada y
el tamafo de la poblacién.

Cuanta mayor precisién deseemos a la hora de inferir a la poblacién los resultados, mayor debe ser
el tamafo de la muestra. Asimismo, cuanto mayor grado de seguridad deseemos a la hora de realizar la
inferencia, mayor debe ser el tamafo de la muestra.

La dispersion de la variable estudiada en la poblacion también es determinante en el tamano de la
muestra. Cuanto mayor sea la dispersion, mayor debe ser el tamafio de la muestra.

Por ultimo, esta el tamafo de la poblacién. Si bien es cierto que éste influye (a mayor tamafno de la
poblacién, mayor tamafo de muestra), no lo hace de manera muy fuerte. Véase la relacién entre ambos
en la figura 26.

Figura 26
Tamafo de muestra y tamafo de universo

\

Fuente: Elaboracién propia.

En el caso de muestreos probabilisticos, se aplican una serie de formulas para el célculo del tamafo
de la muestra. Estas son distintas en el caso de que el universo sea finito o infinito. No es pretensiéon de
este documento entrar en las formulaciones estadisticas.

5.° Selecciéon de las unidades muestrales

Una vez que se ha determinado el método de muestreo y planificado el procedimiento de seleccién
de las unidades muestrales, sélo falta seleccionar los individuos que conformaran la muestra y ejecutar el
trabajo de campo.

El proceso finaliza cuando el responsable de la investigacién recoge todos los datos referidos a la se-
leccion de la muestra en una ficha técnica. Esta ficha informara sobre las siguientes cuestiones:

—Nombre de la empresa que ha realizado la investigacion y de la que ha ejecutado el trabajo de
campo (en el caso de que no sea la misma).

— Fecha del trabajo de campo.

— Ambito geografico.

— Unidad estadistica.

— Tamano de la muestra.

— Método de muestreo.

—Nivel de confianza.

— Estimacion de la varianza poblacional.

— Error de muestreo.
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6.° La seleccion de la/s persona/s que van a llevar a cabo el trabajo de campo

El desarrollo del trabajo de campo requiere de personal especializado en la administracion de encues-
tas y la interpretacion de los resultados. Si su organizacion dispone de este tipo de personal, podra llevar
a cabo el trabajo con los recursos internos. Por el contrario, si no lo posee se enfrentard a la necesidad
de seleccionar personal externo que lo haga.

En cualquier caso, es importante que las personas reclutadas para llevar a cabo el trabajo de campo
se sometan a un entrenamiento con el objetivo ultimo de ejecutar correctamente la tarea asignada. Al-
gunas de las cuestiones que se deben tratar en este periodo de instrucciéon son:

— Presentacion de los objetivos basicos de la investigacion.

— Exposicion de las principales dificultades para el correcto cumplimiento del cuestionario.
— Descripcion del procedimiento para la seleccion de las unidades muestrales.

— Demostracién del procesamiento de los datos.

Durante el entrenamiento es conveniente que los encuestadores practiquen en un entorno ficticio las
distintas etapas de la encuesta y planteen las dudas y las dificultades identificadas.

Por ultimo, es importante que no existan vinculos familiares o de amistad entre las personas que con-
forman el equipo de encuestadores y los encuestados.

b.2) Alternativas a la encuesta: la entrevista y la dinamica de grupo

Ademas de la encuesta, tenemos otras formas alternativas como la entrevista o las dinamicas de gru-
po, para obtener la informacién deseada. Veamos cada una de estas opciones.

LA ENTREVISTA

En ocasiones, la entrevista puede ser una buena alternativa para obtener la informacién necesa-
ria. Se trata de una reunién entre dos personas, el entrevistador y el entrevistado, con el fin de inter-
cambiar informacion. La confianza entre ambos resulta fundamental para el buen desarrollo de la en-
trevista.

El entrevistador elaborara una lista de temas segun los objetivos informativos de la investigacion, que
le servird de guion para la entrevista. En la mayoria de las veces no se formulan textualmente las pregun-
tas y casi nunca se sugieren las opciones de respuesta.

El responsable de la entrevista podra cefiirse estrictamente al guion de la entrevista o no hacerlo. En
el primer caso hablamos de entrevista estructurada. En este tipo de entrevistas el entrevistador disfruta
de muy escasos grados de libertad en la seleccion de las preguntas o en la secuencia de las cuestiones
tratadas. En el sequndo caso, cuando el entrevistador no esta obligado a cefiirse a un guién, decimos
gue es una entrevista no estructurada. El entrevistador disfruta de plena libertad para ajustar el guion de
la entrevista. Cabe, también, la opcion de llevar a cabo una entrevista semiestructurada, en el que el en-
trevistador goza de cierto grado de libertad.

En cualquier caso, recomendamos comenzar la entrevista de manera relajada con una conversa-
cion libre. Este primer intercambio permitira crear una atmosfera de confianza que repercutira positi-
vamente en el desarrollo de la entrevista. Esta primera conversacion libre dara paso al planteamiento
de las preguntas generales y faciles. La entrevista sequird con las preguntas especificas del tema ob-
jeto de interés y, quiza, las mas complejas y sensibles. Finalizara, de nuevo, de manera relajada, con
preguntas de cierre y con unas palabras de agradecimiento por la colaboracion y dedicacion del tiem-
po a la entrevista.

Durante la entrevista es importante que el entrevistador no emita juicios sobre la persona entrevis-
tada ni sobre el tema que es objeto de estudio. El protagonista es el entrevistado y debemos dejarle ha-
blar, evitando las interrupciones. Podemos, a lo largo de la entrevista, preguntar sobre cuestiones que no
han quedado suficientemente claras, incluso, lanzar preguntas con el objetivo de comprobar la coheren-
cia de la informacién que el entrevistado nos esta aportando. Es también importante que el entrevistado
perciba que le estamos prestando atencion. Es por ello que la sensibilidad, la capacidad de empatia y la
de escucha sean rasgos importantes de un entrevistador.
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A la hora de seleccionar a los entrevistados tenemos que decidir sobre dos cuestiones. En primer lu-
gar, debemos decidir quiénes van a ser los entrevistados y, en segundo lugar, cuantos individuos van a
ser entrevistados.

Al igual que en el caso de la encuesta, debemos entrevistar a los individuos que posean la informa-
cion relevante. Sin embargo, hay otras cuestiones que también debemos tener en cuenta, como es la ac-
cesibilidad a esas personas, su disponibilidad para compartir informacioén o su capacidad de comunicar.

En relacion con el nimero de individuos que debemos entrevistar, a diferencia de la encuesta, no es
apropiado hablar de muestreo. En el caso de las entrevistas (y también en el de las dindmicas de grupo)
es mas adecuado hacer referencia al concepto de saturacion tedrica. Decimos que hay saturacion tedrica
cuando la informacién adicional que aporta un nuevo individuo no es novedosa en relacién con la ofre-
cida por los individuos consultados previamente.

Por ultimo, cabe apuntar algunas recomendaciones para el buen desarrollo de la entrevista:

— Hable de si mismo; ayuda a crear un clima de confianza.

— Evite cualquier circunstancia, factor, elemento... que obstruya la conversacion.

— Celebre la entrevista en un lugar aislado, minimizando las posibilidades de interrupcion.

—Informe al entrevistado sobre el objetivo de la entrevista y del uso que se va a hacer de la informa-
cion obtenida.

—No cambie drasticamente de un tema a otro; ligue los asuntos que va a tratar en la entrevista.

— Ajuste su comunicacion a las normas y el lenguaje del entrevistado.

—En relacién con la duracién de la entrevista, busque el equilibrio entre la informacién necesaria y el
cansancio del entrevistado.

— Grabe la entrevista.

—Ensaye la entrevista.

LA DINAMICA DE GRUPO

Otra alternativa valida para obtener informacion necesaria para la investigacion es la dinamica de
grupo o el focus group.

La dinamica de grupo es una reunion poco estructurada dirigida por un moderador y en la que parti-
cipan varios individuos. Es importante que los integrantes de la dinamica disfruten de un elevado grado
de libertad a la hora de exponer sus ideas y opiniones.

Es recomendable que el numero de participantes oscile entre los 6 y los 10. Si son menos, corremos
el riesgo de que no se genere un debate suficiente y si son mas que el moderador pierda el control de la
reunion.

El grupo debe ser relativamente homogéneo. Esto es, los estilos de vida, los aspectos demograficos
o las experiencias de los individuos participantes deben ser similares. Pero hay que evitar que, de manera
previa a la reunion, los individuos se conozcan entre si.

El moderador contara para el correcto desarrollo de la reunién de un guion. Este debe comenzar tra-
tando asuntos generales o con cuestiones de «calentamiento», para ir centrandose en el tema de inte-
rés. Es lo que conocemos como la técnica del embudo. El moderador cerrara la reunién con un resumen
de las principales conclusiones.

La persona responsable de dirigir la reuniéon es el moderador. Es importante evitar cualquier tipo de
union familiar o de amistad del moderador con los participantes. Un buen profesional serd aquel que
ayude a los participantes a relajarse, promueve la interaccion entre los miembros y la participacion de to-
dos, estimule respuestas espontaneas, escuche y ofrece a todos la oportunidad de hablar.

¢) Accion

Una vez administrado el cuestionario (bien el que se propone en el siguiente apartado, bien uno
adaptado a las necesidades particulares), el siguiente paso es la interpretacién de los resultados. Para
ello sera necesario, primero, tabular los datos.

Si se ha optado por utilizar el software creado para este propoésito, esta etapa estd automatizada. De
forma que el responsable del proyecto podré disponer de los resultados inmediatamente. Por el contra-
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rio, si se ha elegido administrar el cuestionario por otra via distinta a la propuesta aqui, el responsable
del proyecto debera tabular los datos para, sequidamente, interpretar los resultados. La tabulacién de los
datos se puede realizar con programas tales como Excel, SPSS, SAS, etc.

El analisis de los datos se puede comenzar interpretando las frecuencias de cada pregunta y seguir
con la del conjunto de items que constituyen un grupo de cuestiones o seccion. Se puede, también, ob-
tener la media y la desviacion, y/o la mediana, la moda y los percentiles de cada item o de un conjunto
de items.

Se puede avanzar en el andlisis de datos observando la posible existencia de diferencias entre grupos
de individuos que han respondido a la encuesta.

Asimismo, es posible calcular indices a partir de una combinaciéon de items que el responsable del
proyecto considere oportunos.

Finalmente, el responsable del proyecto debe ofrecer una serie de recomendaciones orientadas al in-
cremento del capital social. Para la redaccion de estas recomendaciones se sugiere la celebracion de en-
trevistas personales o dinamicas de grupo con algunos individuos representantes de los agentes que han
participado en la encuesta. Estas técnicas, de caracter cualitativo, ayudan a contextualizar los resultados
cuantitativos y a emitir sugerencias de mejora

El responsable del proyecto, una vez realizado el diagndstico de situacién, debe elaborar planes de
mejora del capital social en su conjunto o en los componentes del capital social que estime oportunos.
Se sugiere que en el diseo de estos planes participen los agentes que han intervenido en el proyecto de
evaluacion. Asi, aumenta la probabilidad de éxito de las acciones.

Los planes daran lugar a la implementacion de las acciones, que seran de nuevo evaluadas. El proce-
SO es, pues, un ciclo continto.
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4. Una propuesta de instrumento para la autoevaluacion

a) Propuesta de indicadores

Los autores de este manual proponemos una bateria amplia de indicadores. Los interesados pueden
emplear todos ellos o centrarse en aquellos que se consideren de mayor relevancia.

En la figura 27 se adjunta una propuesta de indicadores para la medicién del capital social.

Seguidamente, se procede a la descripcion de los indicadores de capital social:

1. Capital social comunitario

El capital social comunitario es el capital social que posee un conjunto. Reside, fundamentalmente,
en un grupo, una institucion o una organizacién. La confianza institucional o los elementos de la cul-
tura organizacional muestran la realidad del capital social comunitario. Medirlo es analizar el peso y la
representacion de lo colectivo en el individuo. El sujeto de analisis en el capital social comunitario es la
comunidad.

1.1. Socializacion (nivel de integracion)

1.1.1. NIVEL DE CONOCIMIENTO E INTERES
A) Nivel de informacion y de comunicacion relacionados con la unidad evaluada (a partir de ahora UE)

Se trata de evaluar el nivel de conocimiento y de interés de las personas integrantes de la UE sobre
asuntos tales como:

—Sobre la UE:

Las personas de la UE.

El plan estratégico de la UE.

El plan operativo de la UE.

Los objetivos de la UE.

Los resultados de la UE.

Los procesos de la UE.

La estructura organizativa de la UE.

Las reglas, las normas y los procedimientos de actuacion de la UE.
Los rasgos culturales de la UE.

Las organizaciones relacionadas con la UE.

— Sobre las organizaciones relacionadas con la UE:
e Las personas de las organizaciones relacionadas con la UE.
e | os acuerdos con las organizaciones relacionadas con la UE.
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El plan estratégico de las organizaciones relacionadas con la UE.

El plan operativo de las organizaciones relacionadas con la UE.

Los objetivos de las organizaciones relacionadas con la UE.

Los resultados de las organizaciones relacionadas con la UE.

Los procesos de las organizaciones relacionadas con la UE.

La estructura organizativa de las entidades relacionadas con la UE.

Las reglas, las normas y los procedimientos de actuacion de las organizaciones relacionadas con
la UE.

Los rasgos culturales de las organizaciones relacionadas con la UE.

Asimismo, se puede evaluar el nivel de la calidad de la comunicacién interna y externa de la UE:

—En la UE:

Grado en que se comparte la informacion entre los miembros de la UE.
Facilidad de acceso a la informacion en la UE.

Suficiencia de la comunicacién entre los miembros de la UE.
Suficiencia de la comunicacion personal entre los miembros de la UE.
Suficiencia de la comunicacién escrita entre los miembros de la UE.
Suficiencia de la comunicacion telefénica entre los miembros de la UE.
Suficiencia de la comunicacion por correo electrénico entre los miembros de la UE.
Claridad de la comunicacién en la UE.

Credibilidad de los responsables de comunicacion de la UE.

Eficacia de la comunicacion en la UE.

Utilidad de la comunicacién en la UE.

Superficialidad de la comunicacién en la UE.

— Con las organizaciones relacionadas con la UE:

Grado en que se comparte la informacién con las organizaciones relacionadas con la UE.
Facilidad de acceso a la informacion existente entre la UE y las organizaciones relacionadas.
Suficiencia de la comunicacion entre la UE y las organizaciones relacionadas.

Suficiencia de la comunicaciéon personal entre la UE y las organizaciones relacionadas.
Suficiencia de la comunicacion escrita entre la UE y las organizaciones relacionadas.

Suficiencia de la comunicacion telefénica entre la UE y las organizaciones relacionadas.
Suficiencia de la comunicacion por correo electronico entre la UE y las organizaciones relacio-
nadas.

Claridad de la comunicacién existente entre la UE y las organizaciones relacionadas.
Credibilidad de los responsables de comunicacién que tiene lugar entre la UE y las organizacio-
nes relacionadas.

Eficacia de la comunicacion que tiene lugar entre la UE y las organizaciones relacionadas.
Utilidad de la comunicacién que tiene lugar entre la UE y las organizaciones relacionadas.
Superficialidad de la comunicaciéon que tiene lugar entre la UE y las organizaciones relacio-
nadas.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:
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o
Ne)
: : : : . & S g
Para comenzar, estamos interesados en conocer el nivel de informacion y comunicacion | ¢ g | £ .9 ° § o| wo
sobre algunos asuntos relacionados con la unidad evaluada (UE a partir de ahora). c5les|cd|les| 5%
Marque con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a sus creencias. E2|S2|oC|S3|E2
©c ©O| 2 0| 552 © © ©
S| 88| =22 8ol 50
I9 o m O Z c m T = T
Conozco a las personas de la empresa que estan implicadas en esta UE. N A A O O
Conozco el plan estratégico de esta UE. [ I O O O
Tengo conocimiento de los detalles del plan operativo de esta UE. OJ O | ] ]
Sé cudles son los objetivos de esta UE para el siguiente ejercicio. ] | ] [l L]
Tengo informacion sobre los resultados que se estan alcanzando en esta UE. [ I I O O
Conozco los procesos de esta UE. (I I Y I I O
Conozco la estructura organizativa de esta UE. L] [l ] ] L]
Conozco las reglas, normas y procedimientos de actuacion de esta UE. [ I I O O
Conozco los rasgos culturales de esta UE. I I I O O
Sintonizo con los rasgos culturales de esta UE. I I Y I O
Sé qué instituciones, organizaciones, etc. estan relacionadas con esta UE. (I L O R I O
Conozco a las personas integrantes de instituciones, organizaciones, etc. que 0 0 0 0 0
estan relacionadas con esta UE.
Tengo conocimiento de los acuerdos establecidos con las instituciones, olglololo
organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.
Conozco el plan estratégico de instituciones, organizaciones, etc. que estan
: O o |o|o)|d
relacionadas con esta UE.
Conozco el plan operativo de las instituciones, organizaciones, etc. que estan
: N I Y I O
relacionadas con esta UE.
Conozco los objetivos de las instituciones, organizaciones, etc. que estan
: T I Y I I
relacionadas con esta UE.
Conozco los resultados de las instituciones, organizaciones, etc. que estan
: T I Y I I
relacionadas con esta UE.
Conozco los procesos de las instituciones, organizaciones, etc. que estan
: T Y I I
relacionadas con esta UE.
Conozco la estructura organizativa de las instituciones, organizaciones, etc. que O 0 0 0 0
estan implicadas en el desarrollo de esta UE.
Conozco las reglas, normas y procedimientos de actuacion de las instituciones, ololololg
organizaciones, etc. que estan relacionadas con esta UE.
Conozco los rasgos culturales de las instituciones, organizaciones, etc. que ololololo
estan relacionadas con esta UE.
Sintonizo con los rasgos culturales de las instituciones, organizaciones, etc. que
estan relacionadas con esta UE.
En esta UE se comparte la informacién entre sus miembros.
En esta UE es facil acceder a la informacion. [ I O O O
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o
Ne)
: : : : . & S g
Para comenzar, estamos interesados en conocer el nivel de informacion y comunicacion | ¢ g | § .9 ° § o| wo
sobre algunos asuntos relacionados con la unidad evaluada (UE a partir de ahora). c5les|cd|les| 5%
Margue con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a sus creencias. ES|S2|oC|S3|E2
©c ©O| 20| 552 0| ©®©
S| 88| =22 8ol 5w
I9 ge) m O Z c m T = T
En esta UE la comunicacién entre sus miembros es suficiente. U] | L] ] (]
En esta UE la comunicacion personal entre sus miembros es suficiente. N Y I O O
En esta UE la comunicacion escrita entre sus miembros es suficiente. T I A I O O I
En esta UE la comunicacion telefénica entre sus miembros es suficiente. | [l L] ] (]
En esta UE la comunicacion por correo electronico entre sus miembros es
o P O|o|Oo|O|oO
suficiente.
Las comunicaciones que tienen lugar en esta UE son facilmente
. < E O|o|O|O| O
comprensibles.
La persona responsable de la comunicacion en esta UE goza de credibilidad. T I A I O O I
En esta UE la comunicacion es eficaz. [ I I I O
En esta UE la comunicacion es de utilidad. [ I I I O O
En esta UE la comunicacion es superficial. [ I R O O
Se comparte la informacion entre esta UE y las instituciones, organizaciones, O 1 n 0 0
etc. relacionadas.
Es facil acceder a la informacion que existe entre esta UE y las instituciones, 0 0 0 0 0
organizaciones, etc. relacionadas.
La comunicacion que existe entre esta UE y las instituciones, organizaciones, O 0 0 0 0
etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacién personal que existe entre esta UE y las instituciones, 0 0 0 0 0
organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacién escrita que existe entre esta UE y las instituciones, O n n 0 0
organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacién telefénica que existe entre esta UE y las instituciones, 0 0 0 0 0
organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacion por correo electronico que existe entre esta UE y las O 0 0 0 0
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
Las comunicaciones entre esta UE y las instituciones, organizaciones, etc. Oololololg
relacionadas son facilmente comprensibles.
La persona responsable de la comunicaciéon que tienen lugar entre esta UE y las O 0 0 0 0
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas goza de credibilidad.
La comunicacion que tiene lugar entre esta UE y las instituciones, 0 0 0 0 0
organizaciones, etc. relacionadas es eficaz.
La comunicacion que tiene lugar entre esta UE y las instituciones,
- ; ” T I I
organizaciones, etc. relacionadas es de utilidad.
La comunicacién que tiene lugar entre esta UE y las instituciones, 0 0 0 0 O
organizaciones, etc. relacionadas es superficial.
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B) Intereses y preocupaciones en el trabajo

Se pretende evaluar los intereses y las preocupaciones relacionados con el trabajo. Los asuntos a ana-
lizar pueden ser:

— Conocimientos del individuo para ejecutar su trabajo.

— Preocupacion del individuo por actualizar sus conocimientos profesionales.

— Oportunidades del individuo para actualizar sus conocimientos profesionales.

— Capacitacion del individuo para el uso de recursos materiales que estan a su disposicion.

— Capacitacién instrumental (idiomas, TICs, etc.) del individuo para ejecutar su trabajo.

— Preocupacioén del individuo por actualizar sus capacidades instrumentales (idiomas, TICs, etc.).
— Oportunidades del individuo para adquirir capacidades instrumentales (idiomas, TICs, etc.).
—Interés del individuo por las cuestiones especificas relacionadas con el drea de trabajo de la UE.
—Interés del individuo por contar con los recursos materiales necesarios para ejecutar su trabajo.
—Interés del individuo por conocer las personas con las que se relaciona en la UE.

—Interés del individuo por conocer las personas de organizaciones relacionadas con su trabajo.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

o
c °
a g ) . . a o w
Ahora nos gustaria preguntarle sobre diversas cuestiones relacionadas con sus intereses | @ 818518 g3 glgs
. : 0z . ) ) © ) O
y preocupaciones en el trabajo. Marque con una X la opcién de respuesta que mas se S T|lgg § vl w5 $5
ajuste a su opinion. ES|S5C|oC°| 53| EC
c 0|2 055 | £ © © ©
S0 88|22 Bao| B
I9 o om O Z c m O = ©
Tengo suficientes conocimientos para abordar con éxito mi trabajo. ] | | ] L]
Me preocupo por actualizar mis conocimientos profesionales. | L] L] [] (]
En mi trabajo tengo suficientes oportunidades para formarme. I I O O
Tengo un nivel de capacitacion suficiente para utilizar eficazmente los recursos
: : 5 O|o|0O|0O|O

materiales que esta UE pone a mi disposicion.

Estoy capacitado instrumentalmente (idiomas, TICs, etc.) para abordar con
éxito mi trabajo.

O
U
U
O
O

Eilj?o;?:;zc#FCOS,s:{iCc.i;-entemente por actualizar mis capacidades instrumentales 0 0 0 0 O
gz?grzssfﬁicesltzicé)p?ortunidades para adquirir capacidades instrumentales ] 0 0 = ]
(I;/Isfaircthe-resan las cuestiones especificas relacionadas con la temética de 0 0 0 O 0
Zl(ietci)n:r?irirsaabca?gtar con los recursos materiales necesarios para realizar con ololololo
:\élgl?oti?so por conocer a las personas de esta UE con las que me Oololololg
Me intereso por conocer a las personas de instituciones, organizaciones, etc. O 0 0 0 0

con las que me relaciono en el desempefio de mi trabajo.
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1.2. Legitimidad

1.2.7. NIVEL DE CONFIANZA

A) Nivel de confianza

Se trata de analizar el nivel de confianza percibida por las personas que conforman la UE en asuntos

como:

—El proyecto de la UE.
—El futuro de la UE.
— Las personas responsables con cargo directivo de la UE.

— La competencia profesional de los responsables con cargo directivo de la UE.

— La ética profesional de los responsables con cargo directivo de la UE.

—Las personas sin cargo directivo de la UE.

— La competencia profesional de las personas sin cargo directivo de la UE.

— La ética profesional de las personas sin cargo directivo de la UE.
— Las organizaciones relacionadas con la UE.

— La competencia profesional de los representantes de las organizaciones relacionadas con la UE.

— La ética profesional de los representantes de las organizaciones relacionadas con la UE.

— La credibilidad de las personas responsables con cargo directivo de la UE.

— La credibilidad de las organizaciones relacionadas con esta UE.

— La credibilidad de los representantes de las organizaciones relacionadas con esta UE.

— La identificacién con esta UE.

— La identificaciéon con los objetivos que persigue esta UE.

— La identificacion con las estrategias y las politicas de esta UE.
— La implicaciéon con la tarea que desarrolla en esta UE.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

© Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-272-1

B
: : : : : 5] Sg
Ahora, estamos interesados en conocer su nivel de confianza con diversas cuestiones vo|lgels S ol @ o
5 2z 2 g + O ge © o] = O
relacionadas con la UE. Marque con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a So|lez|o|les|$o
su opinion. ES|S52|a°|S2|E3
B3| 2l|oG|BC°|®O
Ci|as|z2c |83 |3
Me siento identificado con esta UE. [ I I O O
Me siento identificado con los objetivos que persigue esta UE. ] O O ] L]
Me siento identificado con las estrategias y las politicas de esta UE. I I O O
Me siento implicado con la tarea que desarrollo en esta UE. [ I I O O
Tengo confianza en este proyecto. I I Y I O O
Confio en el futuro de esta UE. N I Y I I
Confio en las personas responsables con cargo directivo de esta UE. ] L] L] L] L]
Confio en la competencia profesional de los responsables con cargo directivo
de esta UE. oot D D
Confio en la ética profesional de los responsables con cargo directivo de
esta UE. - U U - N
Confio en las personas sin cargo directivo que estan trabajando en
esta UE. U U U n D
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o
Ne)
: : : : : & S g
Ahora, estamos interesados en conocer su nivel de confianza con diversas cuestiones ¢8| 538 g § ol wo
relacionadas con la UE. Marque con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a ST|leg|3%| e g < g
Y S|l 32| ®™OC| c > S
su opinion. E£ES| 59| o 2|l &0 E 8
S§BE|25|Es |88
Co|moc|ZE|mo| Lo
Confio en la competencia profesional de las personas sin cargo directivo que ololololo
estan trabajando en esta UE.
Confio en la ética profesional de las personas sin cargo directivo que estan 0 0 0 0 O
trabajando en esta UE.
Tengo confianza en las instituciones, organizaciones, etc. que estan O n N 0 0
relacionadas con esta UE.
Confio en la competencia profesional de los representantes de las instituciones, 0 0 O = =
organizaciones, etc. que estan relacionadas con esta UE.
Confio en la ética profesional de los representantes de las instituciones, ] 0 0 = ]
organizaciones, etc. que estan relacionadas con esta UE.
Las personas responsables con cargo directivo de esta UE gozan de
sl : 2 2 oO|o|o|g| o
credibilidad.
Las personas de esta UE sin cargo directivo gozan de credibilidad. I I O O
Las instituciones, organizaciones, etc. que estan relacionadas en esta UE
R k O|o|o|Og| O
gozan de credibilidad.
Los representantes de las instituciones, organizaciones, etc. que estan relacionadas O 0 0 0 0
con esta UE gozan de credibilidad.
B) Cultura organizativa
Se aspira a evaluar la cultura organizativa de la UE:
— Conciencia de equipo en la UE.
— Grado de cohesion de la UE.
— Orientacién al logro de objetivo en la UE.
— Coordinacion para la consecucion de objetivos en la UE.
Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:
o
- °
. . . . o o| £ 0 _8 % o o
A continuacion, se hace referencia a la cultura organizativa de la UE evaluada. Marque | £ © ol ge| o 238
con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a su opinion. g Shes 8l gs
s38g|85|/88 5@
C3|as|z2c |83 |3
En esta UE tenemos conciencia de equipo. I Y I O O
Esta UE esta cohesionada. I I O O
Esta UE esta orientada a la consecucién de objetivos/logros. [ I I O O
Esta UE esta coordinada para alcanzar los objetivos/logros. ] L] L] L] L]
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1.2.2. NIVEL DE EFICACIA

A) Eficacia

Se persigue estudiar el nivel de eficacia de las personas que configuran la UE referidas a las siguien-
tes cuestiones:

— Cumplimiento de los objetivos de la UE.

— Suficiencia de los recursos materiales de la UE para el cumplimiento de los objetivos de la UE.
— Efectividad de la UE.

— Eficiencia de la UE.

— Efectividad de los profesionales de la UE.

— Eficiencia de los profesionales de la UE.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

o
=
B S g
. _— o vo|lcol 83 o| v o
Ahora, estamos interesados en conocer su opinién sobre la eficacia de la UE. Marque £9| %8| %g| /T|ET
con una X la opcion de respuesta que mas se ajuste a su opinion. GEJ L z8|l 9 g Y
O O
sE|l2g|8c|E8|zw
Ci|ac |2 |83 |3
Esta UE cumple con los objetivos establecidos. T I Y I O
Los recursos materiales que dispone esta UE garantizan el cumplimiento de los
> € riates que disp g . O|0|0|0|0
objetivos establecidos.
En general, se puede decir que esta UE es efectiva. N I I O B
En general, se puede decir que esta UE es eficiente. [ I I O (O
En general, los/as profesionales que constituyen esta UE son efectivos/as. I I O B
En general, los/as profesionales que constituyen esta UE son eficientes. N I I O (O

1.3. Participacion (interaccion real)

1.3.7. NIVEL DE PARTICIPACION

A) Cooperacion

Se trata de evaluar la actitud hacia la cooperacioén, el nivel de cooperacién dentro de la UE, asi como
entre la UE y las organizaciones relacionadas con la UE, y el estado actual de los mecanismos que favore-
cen la cooperacion.

—Vocacién o inclinacion del individuo hacia la cooperacion con otras personas de la UE.

—Vocacién o inclinacion del individuo hacia la cooperacion con otras organizaciones.

— Suficiencia de los acuerdos de cooperacion formales e informales, con la administracion publica,
las universidades, los centros tecnolégicos, el cluster sectorial, clientes o proveedores.

— Percepcién de que la cooperaciéon puede mejorar la competitividad de la UE.

— Capacidad de la estructura organizativa para favorecer la cooperacion.

— Capacidad de la cultura organizativa para favorecer la cooperacion.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:
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o
©
5 S5
., 7 q . vo|lcol|lB3 ol v o
En esta ocasion estamos interesados en conocer algunas cuestiones relacionadas conla | £ © o S| TIED
cooperacién. Margue con una X la opcion de respuesta que mas se ajuste a su opinion. “E-‘ % = % e = % g %
AR R ARl R
8|88 =z 8|k
Soy reticente a cooperar con el resto de personas de esta UE. ] [l ] ] L]
Es necesario promover la cooperacion entre las personas integrantes de la UE. N I O O
Soy reticente a cooperar con otras organizaciones. ] ] ] ] ]
Es necesario promover méas acuerdos de cooperacion. N I I O (O
Los actuales acuerdos de cooperacion son suficientes. I I Y I O O
Deberfan promoverse mas acuerdos de cooperacién formales entre organizaciones. | [] L] ] ] L]
Deberian fomentarse mas acuerdos de cooperacion informales entre ] 0 0 = =
organizaciones.
Deberian promoverse mas acuerdos de colaboracion con la administracién publica. | (1 | OO | O | O | O
Deberfan promoverse mas acuerdos de colaboracién con las universidades. [ I O O O
Deberian promoverse mas acuerdos de colaboracion con los centros tecnolégicos. | [1 | OO | OO | O | OJ
Deberian promoverse mas acuerdos de colaboracién con el cluster sectorial. [ I I O O
Deberfan promoverse mas acuerdos de colaboracién con los clientes. [ I I O O
Deberian promoverse mas acuerdos de colaboracién con los proveedores. [ I I O O
La cooperacion entre los integrantes de esta UE permitiria mejorar nuestra 0 0 0 0 O
competitividad.
La cooperacion con otras organizaciones permitiria mejorar nuestra
competitividad. D . U L L
La cooperacion con la administracion publica permitiria mejorar nuestra 0 0 0 0 0
competitividad.
La cooperacién con las universidades permitiria mejorar nuestra competitividad. | [ ] ] O] L]
La cooperacién con los centros tecnoldgicos permitiria mejorar nuestra
pera gicos p J 0 B O Y
competitividad.
La cooperacion con el cluster sectorial permitiria mejorar nuestra competitividad. T I A I O O I
La cooperacién con los clientes permitiria mejorar nuestra competitividad. I I I O
La cooperacion con los proveedores permitiria mejorar nuestra competitividad. | (0 | O | O | O | O
La estructura organizativa de esta UE favorece la cooperacién entre las 0 0 0 0 0
personas integrantes en la misma.
La cultura organizativa de esta UE favorece la cooperacién entre las personas ololololo
integrantes de la misma.
La estructura organizativa de esta UE favorece la cooperacion entre las 0 0 O = =
organizaciones relacionadas.
La cultura organizativa de esta UE promueve la cooperacion entre las
9 P P O|o|o|Ogl|o

organizaciones relacionadas.
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B) Participacion

Se pretende conocer el nivel de participacion y la identificaciéon con la UE de las personas integrantes
de la misma. También se aspira a conocer la percepcion de las barreras existentes para la participacion.
Algunas cuestiones a analizar pueden ser las siguientes:

— Nivel de participacién del individuo en la UE.

— Importancia de la participacion del individuo en la UE.

—La intensidad de la participacion de los responsables con cargo directivo de la UE.
—La intensidad de la participaciéon de las personas sin cargo directivo de la UE.
— La identificaciéon de los responsables con cargo directivo con la UE.

— La identificacion de las personas sin cargo directivo con la UE.

— Promocion de la UE para la participacion.

— Frecuencia de la participacion.

— Calidad de la participacion.

— Existencia de barreras en la UE para la participacion interna.

— Nivel de participaciéon de las personas de la UE en grupos locales.

— Existencia de barreras para participar en grupos locales.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

o
°
5 o o
. : ] iRy vol|lcsol B3 o| wo
Seguidamente pasamos a cuestiones referidas a la participacién. Marque con una X la £ 20| %8| /8| ET
opcién de respuesta que mas se ajuste a su opinion. g % % % %S *g % g %
= @ =
S| al|oG|go| 8
o L © = a— © D o Q
= om O Z c oM T = ©

O
0
O
O
O

Participo con intensidad en esta UE.

O
O
O
O
O

Mi participacion en esta UE es cualitativamente importante.

Los responsables con cargo directivo de esta UE van mas alla de lo exigido y
participan con intensidad. N . - M N

Los responsables con cargo directivo de esta UE participan con intensidad, pero
no van mas alla de lo exigido. . . . H H

Los responsables con cargo directivo de esta UE se limitan a hacer lo

> TeSP g Oo|o|0|O0|O0
exigido.
Los responsables con cargo directivo de esta UE procuran hacer lo menos
posible. . . . N N
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo van mas alla de lo
exigido y participan con intensidad. 0 O . H H
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo participan con
intensidad, pero no van mas alla de lo exigido. oo upu
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo se limitan a hacer lo
exigido. n O - H H
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo procuran hacer lo menos
posible. . . . H H
Los responsables con cargo directivo de esta UE actian con profesionalidad, O 0 0 0 0

pero no se identifican con la misma.
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5 o o
. . . o a ., o O c O -E 8 o @ O
Seguidamente pasamos a cuestiones referidas a la participacién. Marque con una X la 22| %8| %g S| ED
opcion de respuesta que mas se ajuste a su opinion. f'g" % % % o] % 9 g 9
T2 Sg|85| S|z
P |ds|zc |88 |3
Los responsables con cargo directivo de esta UE acttian con profesionalidad y
se identifican con la misma. . - . - N
Los responsables con cargo directivo de esta UE actian con poca O 0 0 0 0
profesionalidad y apenas se identifican con la misma.
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo acttan con 0 0 0 0 0
profesionalidad, pero no se identifican con la misma.
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo actian con
profesionalidad y se identifican con la misma. u O O u 0
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo actiian con poca 0 0 n 0 0
profesionalidad y apenas se identifican con la misma.
En esta UE se favorece la implicaciéon y la participacion de todos los agentes
implicados. Do dpd
En esta UE las relaciones entre los distintos agentes implicados son
frecuentes. Do H
En esta UE las relaciones entre los distintos agentes implicados son buenas. ] ] ] ] L]
En esta UE existen muchas barreras para poder participar internamente. L] L] ] ] L]
Las personas integrantes de esta UE participan intensamente en grupos
locales. M - - H H
Existen muchas barreras para poder participar en grupos locales. [ I I O O
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1.3.2. REDES

A) Cantidad de relaciones

Se trata de estudiar la cantidad de relaciones que disfrutan los individuos integrantes de la UE en
los ambitos laborales, sociales y personales. Las cuestiones que se pueden analizar pueden ser las si-

guientes:

— Numero de personas con responsabilidad y con cargo directivo de la UE con las que se relaciona el

individuo.

—Numero de personas sin responsabilidad y sin cargo directivo de la UE con las que se relaciona el

individuo.

—Numero de personas con responsabilidad y con cargo directivo de organizaciones relacionadas con

la UE con las que se relaciona el individuo.

—Numero de personas sin responsabilidad y sin cargo directivo de organizaciones relacionadas con

la UE con las que se relaciona el individuo.

—Numero de personas de su familia directa (padres, hijos/as, pareja, hermanos/as) con las que se re-

laciona el individuo.
— Numero de amigos con los que se relaciona el individuo.

— Numero de personas pertenecientes a asociaciones con las que se relaciona el individuo.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

© Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-272-1

=
he)
(9}

' i i i : < g 8
También estamos interesados en conocer la cantidad de relaciones que tiene usted con | o £ | o 81 _ B .5 S
distintas personas. Marque con una X la opcion de respuesta elegida. 22 g3mQloeg|g?

25l2s|Lg|lgdlg8
o= :
ZC(=S~| S| S5E|=2
Numero de personas de esta UE con responsabilidad y con cargo directivo con O 0 0 0 0
las que usted se relaciona.
Numero de personas de esta UE sin responsabilidad y sin cargo directivo con 0 0 O = =
las que usted se relaciona.
Numero de personas con responsabilidad y con cargo directivo de
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE con las que N A O O
usted se relaciona.
Numero de personas sin responsabilidad y sin cargo directivo de
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE con las que O g |o|ga|d
usted se relaciona.
NUmero de personas de su familia directa (padres, hijos/as, pareja, hermanos/as) ] 0 0 = =
con las que se relaciona habitualmente.
NUmero de amigos con las que se relaciona habitualmente. [ I O O O
NUmero de personas pertenecientes a grupos, asociaciones, clubes, etc. con las ololololo
que se relaciona habitualmente.
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B) Calidad de relaciones

Se aspira a evaluar la calidad de las relaciones que disfrutan los individuos integrantes de la UE en
los ambitos laborales, sociales y personales. Las cuestiones que se pueden estudiar pueden ser las si-
guientes:

— Grado de confianza con las personas con responsabilidad y con cargo directivo de la UE.

— Grado de confianza con las personas sin responsabilidad y sin cargo directivo de la UE.

— Grado de confianza con las personas con responsabilidad y con cargo directivo de organizaciones
relacionadas con la UE.

— Grado de confianza con las personas sin responsabilidad y sin cargo directivo de organizaciones
relacionadas con la UE.

— Grado de confianza con familiares directos (padres, hijos/as, pareja, hermanos/as).

— Grado de confianza con los amigos.

— Grado de confianza con las personas pertenecientes a asociaciones con las que se relaciona.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

Ahora estamos interesados en conocer la calidad de las relaciones que tiene usted con
distintas personas. Marque con una X la opcién de respuesta elegida.

Muy baja
Bastante baja
Ni alta ni baja
Bastante alta
Muy alta

Grado de confianza con las personas que tienen un cargo de responsabilidad y
con cargo directivo de esta UE.

O
0
0
O
O

Grado de confianza con las personas que no tienen un cargo de
responsabilidad y sin cargo directivo de esta UE. . . . u u

Grado de confianza con personas que tienen un cargo de responsabilidad y

con cargo directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con N A O
esta UE.

Grado de confianza con personas sin cargo de responsabilidad y sin cargo ololololo
directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.

Grado de confianza con sus familiares directos (padres, hijos/as, pareja,

hermanos/as). = 0 N H
Grado de confianza con sus amigos. [ I O O O
Grado de confianza con personas pertenecientes a grupos, asociaciones, O 0 0 0 0

clubes, etc. con las que se relaciona.
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C) Frecuencia de relaciones personales

Se pretende conocer la frecuencia de las relaciones personales que disfrutan los individuos integran-
tes de la UE en los ambitos laborales, sociales y personales. Las cuestiones que se pueden estudiar pue-

den ser las siguientes:

— Frecuencia de las relaciones personales con responsables y con cargo directivo de la UE.

— Frecuencia de las relaciones personales con individuos sin responsabilidad y sin cargo directivo de

la UE.

— Frecuencia de las relaciones personales con responsables y con cargo directivo de organizaciones

relacionadas con la UE.

—Frecuencia de las relaciones personales con individuos sin responsabilidad y sin cargo directivo de

organizaciones relacionadas con la UE.

—Frecuencia de las relaciones personales con familiares directos (padres, hijos/as, pareja, herma-

nos/as).
— Frecuencia de las relaciones personales con los amigos.

— Frecuencia de las relaciones personales con individuos pertenecientes a asociaciones con las que

se relaciona.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:
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[J]

» . . . . © ol Enl|ll e
También estamos interesados en conocer la frecuencia de las relaciones que tiene usted 2 SC|wo|l 9T
con distintas personas. Marque con una X la opcién de respuesta elegida. © 2 86| 8&G|ES

C v C 8 C 8 < 8
> © o o o o o o
= O Ve | UE | UG
Frecuencia de las relaciones personales con los responsables y con cargo ololololo
directivo de esta UE.
Frecuencia de las relaciones personales con individuos sin cargo de 0 0 0 0 O
responsabilidad y sin cargo directivo de esta UE.
Frecuencia de las relaciones personales con responsables y con cargo directivo O 0 0 0 0
de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.
Frecuencia de las relaciones personales con individuos sin cargo de
responsabilidad y sin cargo directivo de instituciones, organizaciones, etc. L] L] ] ] L]
relacionadas con esta UE.
Frecuencia de las relaciones personales con familiares directos (padres, hijos/as, ] 0 0 = =
pareja, hermanos/as).
Frecuencia de las relaciones personales con los amigos. ] L] L] [] L]
Frecuencia de las relaciones personales con individuos pertenecientes a grupos, O 0 0 0 0
asociaciones, clubes, etc. con las que se relaciona.
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D) Frecuencia de relaciones no personales

Se trata de estudiar la frecuencia de las relaciones no personales que disfrutan los individuos inte-
grantes de la UE en los ambitos laboral, social y personal. Las cuestiones que se pueden estudiar pueden
ser las siguientes:

— Frecuencia de las relaciones no personales con responsables y con cargo directivo de la UE.

— Frecuencia de las relaciones no personales con individuos sin responsabilidad y sin cargo directivo
de la UE.

— Frecuencia de las relaciones no personales con responsables y con cargo directivo de organizacio-
nes relacionadas con la UE.

—Frecuencia de las relaciones no personales con individuos sin responsabilidad y sin cargo directivo
de organizaciones relacionadas con la UE.

— Frecuencia de las relaciones no personales con familiares directos (padres, hijos/as, pareja, herma-
nos/as).

— Frecuencia de las relaciones no personales con los amigos.

— Frecuencia de las relaciones no personales con individuos pertenecientes a asociaciones con las
que se relaciona.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

(O]
g
Ahora estamos interesados en conocer la frecuencia de las relaciones NO personales, © ©.© § © fcj ©
esto es, las relaciones via teléfono, correo electrénico, carta, etc. que tiene usted con © s 3 é pa é g é
o _no g . o]
distintas personas. Marque con una X la opcion de respuesta elegida. o S 1e3123| 232
%) (9] |9 |9
> © o o o o o o
= U |UE|UE|UE

Frecuencia de las relaciones no personales con los responsables y con cargo
directivo de esta UE.

O
O
O
O
O

Frecuencia de las relaciones no personales con personas sin cargo de
o : M N I I N O O
responsabilidad y sin cargo directivo de esta UE.

Frecuencia de las relaciones no personales con responsables y con cargo O 0 0 0 0
directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.

Frecuencia de las relaciones no personales con personas sin cargo de
responsabilidad y sin cargo directivo de instituciones, organizaciones, etc. L] L] ] ] L]
relacionadas con esta UE.

Frecuencia de las relaciones no personales con los familiares directos (padres, ] 0 0 = =
hijos/as, pareja, hermanos/as).
Frecuencia de las relaciones no personales con los amigos. ] L] L] [] L]
Frecuencia de las relaciones no personales con personas pertenecientes a

P P P O|Oo|Oo|o)|O

grupos, asociaciones, clubes, etc. con las que se relaciona.
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1.3.3. ASOCIACIONISMO

A) Nivel de asociacion

Se aspira a conocer el nivel de asociacion de los individuos integrantes de la UE en los ambitos labo-
rales, sociales y personales. Las cuestiones que se pueden estudiar pueden ser las siguientes:

— Numero de asociaciones en general en las que el individuo es socio.

— Numero de asociaciones en general en las que el individuo ocupa un cargo de responsabilidad.

—Numero de asociaciones en general en las que el individuo participa con su tiempo.

—Numero de asociaciones en general en las que el individuo participa econdbmicamente.

— Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que el individuo es socio.

—Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que el individuo ocupa un
cargo de responsabilidad.

—Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que el individuo participa con
su tiempo.

—Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que el individuo participa
econdmicamente.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

(%} wv
(%) 7] () ()
(] () C C
. . . , o S c ke ke
Seguidamente pasamos a cuestiones referidas al nivel de asociacion. Marque con una X L5 o =8 ®
la opcién de respuesta que mas se ajuste a su opinion. 2 S| mmES|lo8| ey
So|lwo|lown|l©a
TR|Eq| 23|18
o TnlEm| E2ZE
Numero de asociaciones en general en las que usted es socio/a. ] ] ] ] L]
Numero de asociaciones en general en las que usted ocupa un cargo de n n n 0 0
responsabilidad.
Numero de asociaciones en general en las que usted participa con su tiempo. OJ O [l ] ]
Numero de asociaciones en general con las que usted participa
. < SEEELD O|o|O0|O| O

econémicamente.

Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que usted
es socio/a.

O
[
[
O
O

Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que usted 0 0 0 0 O
ocupa un cargo de responsabilidad.

Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que usted ] 0 0 = ]
participa con su tiempo.

NUmero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que usted ololololo
participa econémicamente.
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2. Capital social individual

El capital social individual es el capital social que posee un individuo. Esta conformado por el crédito

gue ha acumulado la persona en la red (por ejemplo: personas que estarian dispuestas a ayudar al indi-
viduo si solicitara su ayuda, el nivel de autoridad moral o credibilidad que dispone el individuo o la ca-
pacidad que tiene un individuo de resolver problemas como consecuencia de la posicidn que ocupa en
distintas redes). El capital social individual hace especial hincapié en los conocimientos, las actitudes y los
comportamientos individuales.

2.1.

Valores, actitudes y conductas personales

2.1.1. CUESTIONES DIVERSAS SOBRE VALORES, ACTITUDES Y CONDUCTAS PERSONALES

Se pretenden analizar los valores, las actitudes y las conductas personales de los individuos que inte-

gran la UE. Los componentes que se pueden estudiar son:

86

— Crecimiento humano: Evalia en qué medida y en qué aspectos las interacciones persona-organi-
zacién son percibidas como fuentes de desarrollo humano. Se centra en la satisfaccion de las ne-
cesidades basicas, sociales y de autorrealizacion. En resumen, hace referencia a la persona y a la
organizacion.

— Responsabilidad relacional: Analiza en qué medida uno se percibe responsable en el desarrollo de
su trabajo (o ejercicio profesional) y dispuesto a la relacion, la confianza y la cooperaciéon. Versa
sobre la persona, el trabajo y los otros.

— Necesidad de logro y liderazgo: Estudia en qué medida el individuo se percibe a si mismo con ca-
pacidad para dirigir y liderar, con actitudes para alcanzar metas, superar retos y mejorar, y con mo-
tivacion para su desarrollo profesional y personal. Se refiere a la persona y a la tarea (directiva) en
la organizacion.

—Dependencia personal: Investiga en qué medida la persona mantiene y desarrolla relaciones
de dependencia positiva y negativa con otras personas y entornos sociales como la familia, los
amigos, los profesionales, la organizacion o el entorno sociopolitico. Trata de la persona y sus
entornos.

Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

© Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-272-1



También estamos interesados en las siguientes cuestiones. Marque con una X la opcién
de respuesta que mas se ajuste a su opinion.

Totalmente en
desacuerdo

Bastante en
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

Bastante
de acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Soy un buen comunicador/a.
Tengo capacidad para trabajar en equipo.

Si tengo algun conflicto personal con algiin/a companero/a de trabajo lo
afronto sin ningun problema.

Trabajo mejor solo/a que en equipo.

Tengo capacidad de liderazgo en el grupo en el que trabajo.
Soy una persona responsable.

Soy una persona que escucha.

SOy una persona con poca iniciativa.

Soy una persona con capacidad de decision.

Tengo capacidad de organizacion.

Soy capaz de comprender contextos complejos.

Soy capaz de actuar en contextos complejos.

Me gusta tener una relacion de confianza con mis compaferos/as de
trabajo.

Tengo buena disposicién al trabajo.
Me gusta cooperar con mis compaferos/as de trabajo.
Cuando el trabajo esta bien hecho me siento a gusto.

Me esfuerzo mucho por estar a la altura de lo que mis amigos/as esperan
de mi.

Me gusta intermediar en los conflictos que surgen en el trabajo.
Me siento a gusto con los trabajos que suponen un reto.
Me gusta confiar en la gente.

Me gusta tanto mi trabajo que a menudo me quedo hasta tarde para
acabarlo.

Cuando me veo forzado/a a mandar me siento a disgusto.
Me siento incobmodo/a en situaciones de incertidumbre y de inseguridad.

Una de las metas principales en mi vida ha sido la de hacer que mis padres se
sintieran orgullosos de mi.

0o oo o oo o0 o0 oo0o0 o0 o0oooooooo o oo

0o oo o o000 0000 ODbooo4ooooo 4o oo

0o oo o o000 bbb o0 ODbooo4ooooo 4o oo

o oo oo o040 o oo0co0 oo ooooobooogo o ooao

0o oo oo oo o o obo0oco0 o0 o ooooobooo o ooao
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También estamos interesados en las siguientes cuestiones. Marque con una X la opcion | £ © ol gel TIETDT
de respuesta que mas se ajuste a su opinion. 23|28 (3|0 2g
g Y % O © O g 9}
=8| H8|S6 g E®
P |ds|zc |88 |3
Dialogo con todo el mundo. I I Y I O O
Defiendo siempre a mi organizacion. I Y I I O
Sélo coopero con personas que me interesan. T I I
Defiendo siempre a mis companeros/as de trabajo. [ I I O (O
Hago las cosas para que las personas con responsabilidad directa sobre mi ololololo
trabajo se sientan a gusto conmigo.
Planteo muchos proyectos, propuestas, tareas, etc. por iniciativa propia. I I O O
Tengo mala comunicacién con mis companeros/as de trabajo. oo oo d
Trabajo lo justo. I O A O I A
En general, me salen bien las tareas que realizo. T I Y I I
Recurro muchas veces a compaferos/as de trabajo para solucionar
ecurro . o O|o|Oo|O|O
problemas.
Respeto siempre todas las normas y procedimientos de trabajo. [ I I I O O
He solucionado muchos conflictos entre personas en el desempefno de mi tarea
. P . O|o|O0|O0|O
profesional.
Trabajo maés horas de las que me corresponden. T I I O
Recurro muchas veces a personas fuera de mi trabajo para que me ayuden a
e p JO para g v/ 0 0 0 H H
resolver cosas.
Trabajo con intensidad, aungue no esté de acuerdo con las decisiones
: k O O O o A A
adoptadas.
Siempre consulto las cosas antes de hacer nada. ] ] ] [] ]
Me esfuerzo constantemente por mejorar las cosas. 0| opo|d|d
La situaciéon familiar influye en el rendimiento laboral de las personas. [ I O O O
La situacién sociopolitica influye en el rendimiento laboral de las personas. [ I I O O
La relacion con los amigos influye en el rendimiento laboral de las personas. [ I I O O
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2.1.2. FORMAS DE PENSAR Y ACTUAR EN EL TRABAJO

Se pretenden analizar las formas de pensar y actuar del individuo respecto al trabajo. Los enunciados
gue se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

A continuacion, se presentan una serie de ideas importantes para mejorar distintos aspectos de nuestras formas de pensar y
actuar respecto al trabajo. Nos gustaria que seleccionara DOS en cada uno de los bloques. Marque con una X las opciones
de respuesta elegidas.

Bloque 1:
a. Ser honesto/a con las demas personas. ]
b. Escuchar a las demas personas y saber dialogar. L]
c. Confiar en los/as compafieros/as de trabajo. O
d. Defender los intereses de la institucion. ]
e. Cooperar con las personas en las distintas tareas. O]
f.  Defender a los/as compafneros/as de trabajo. ]
g. Estar a disposicion de las personas con responsabilidades directivas. L]
h. Mantener una buena comunicacion con los/as compafieros/as. ]
Bloque 2:
a. Innovar constantemente. L]
b. Tener mucha capacidad de trabajo. O]
c. Ser flexible en la relacién con los demas. O]
a. Serriguroso/a y serio/a en el respeto a las normas establecidas. ]
d. Ordenar bien las cosas. L]
e. Gestionar bien las crisis. ]
Bloque 3:
a. Aceptar la pluralidad de formas de pensar, sentir y actuar. O]
b. Respetar la autoridad. ]
c. Adoptar las decisiones de forma democratica. L]
d. Ser lider y referente ante la sociedad. ]
e. Adoptar iniciativas en el desempeno de la funcién profesional. O]
Bloque 4:
a. Esforzarse para conseguir los retos. ]
b. Identificarse con el trabajo que uno/a realiza. ]
c. Tener muchos conocimientos. ]
d. Sentirse seguro/a en el trabajo. O]
e. Ser responsable en el trabajo. L]
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2.1.3. NIVEL DE COMPROMISO EN LA VIDA EN LOS AMBITOS LABORAL, COMUNITARIO, POLITICO...

Se aspira a conocer el nivel de compromiso en la vida en distintos ambitos, como puede ser el la-
boral, el comunitario o el politico. Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los si-
guientes:

o
°
: , , . 5] o9
A continuacién, nos gustarfa conocer algunas cuestiones relacionadas con el nivel de wolgo| £ ol w o
. 2 2 oz + O o © o = o
compromiso de varias facetas de la vida. Marque con una X la opcién de respuestaque | S 5| @ 5| 34| 25| $ 5
, i 0 2z = c D © © -] >
mas se ajuste a su opinion. :_EE S E8|gc|ER TEE S
C3|as|Z2c|83 |3
Estoy comprometido/a con mi empresa. T T I Y I I
Siento como mios los problemas de mi empresa. [ I O O O
Me siento orgulloso/a de trabajar en esta empresa. [ I I O O
En el trabajo, lo mas importante es cumplir con las obligaciones contractuales, Oololololo
ya que no se aprecian los esfuerzos por ir mas alla.
Estoy socialmente comprometido/a con mi comunidad. [ I I I O O
Siento como mios los problemas de mi comunidad. I I I Y I O O
Me siento orgulloso/a de formar parte de mi comunidad. N I I I O B
Pienso mas en los demas que en mi mismo/a. 0 I Y I I O
Soy solidario con las personas que estan peor que yo. L] L] L] L] L]
Participo habitualmente en las manifestaciones solidarias y de cooperacion. 1 I A N I (O
Ante una emergencia, catastrofe natural o similar en mi comunidad, colaboro ololololo
activamente en su solucion.
Estoy comprometido/a politicamente. I Y I O
He votado en las ultimas elecciones municipales. 0 I O R O O
He votado en las Ultimas elecciones autébnomas. [ I O O O
He votado en las ultimas elecciones generales. [ I I O O
Participo habitualmente en las manifestaciones de caracter politico. [ I O O O
Participo habitualmente en las actividades religiosas de mi comunidad. [ I I O B
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2.1.4. CUESTIONES DEL ENTORNO RELACIONADOS CON EL BIENESTAR, LA AUTOCONFIANZA SOCIAL. ..

Se trata de estudiar cuestiones relacionadas con el entorno en el que el individuo trabaja y vive. Los
enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

o
=
. , . @ 8@
Para terminar, estamos interesados en conocer algunas cuestiones relacionadas con el 289|585 § ol wo
entorno en el que usted trabaja y vive. Marque con una X la opcién de respuesta que csles|cglesS| 5%
. q i = c > © T c S >
mas se ajuste a su opinion. r_g AEFIREIEE TES o
C3|as|zc |83 |23
El nivel de bienestar del entorno en el que trabajo es bueno. ] | [l ] L]
El nivel de bienestar del entorno en el que vivo es bueno. | | [l L] L]
El nivel de autoconfianza social del entorno en el que trabajo es alto. ] ] ] O] O]
El nivel de autoconfianza social del entorno en el que vivo es alto. ] | | [l L]
Hay estabilidad politica en el entorno en el que trabajo. N I I O B
Hay estabilidad politica en el entorno en el que vivo. ] | ] L] L]
El nivel de infraestructuras del entorno en el que trabajo es alto. ] | L] ] L]
El nivel de infraestructuras del entorno en el que vivo es alto. I I Y I O
El nivel de formacion del entorno en el que trabajo es alto. I I I I O
El nivel de formacion del entorno en el que vivo es alto. I I I Y I O O
La red social del entorno en el que trabajo es buena. L] ] L] L] L]
La red social del entorno en el que vivo es buena. (I I Y I O O
El nivel de seguridad ciudadana del entorno en el que trabajo es alto. ] ] ] L] L]
El nivel de seguridad ciudadana del entorno en el que vivo es alto. 1 I A N I (O
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2.2 Reciprocidad

2.2.1. APORTACION DE LA ORGANIZACION A LAS PERSONAS EN AMBITOS DIVERSOS

Se pretende analizar la percepcién que tiene el individuo de lo que la organizacion le aporta en diver-
sos ambitos. Los enunciados que se podrian utilizar en un cuestionario son los siguientes:

o
©
A continuacién, recogemos diferentes enunciados que hacen referencia a cuestiones 5 ol co -g Y
que la organizacion le aporta o le podria aportar. Queremos conocer en qué medida Ls| 5| 3w o238
) : go|La|od|L5| G5
estd de acuerdo o en desacuerdo con cada uno de los enunciados. Marque con una X g5|ES|so|ES| g8
la opcién de respuesta que mas se ajuste a su opinion. s el 8glg Sl 8w T @
o L © U | = -— T D o
= © m O Z c m O = ©
La organizacién en la que trabajo me motiva en mi desempefio profesional. [ I I I O O
La organizacion en la que trabajo me aporta madurez y desarrollo personal. L] L] ] L] L]
La organizacion en la que trabajo mejora mi nivel de vida. T T I Y I I
La organizacién en la que trabajo me aporta nuevas amistades. T I Y I I
La organizacién en la que trabajo da sentido a mi vida. ] ] ] ] ]
La organizacién en la que trabajo me ofrece la posibilidad de desarrollar olglololo
nuevas habilidades y destrezas.
La organizacién en la que trabajo me aporta una serie de principios éticos. ] | [l ] L]
La organizacién en la que trabajo me ofrece la posibilidad de comprometerme
9 q J p p 0 0 m m m

con el entorno.

La organizacion en la que trabajo me aporta la posibilidad de mostrar una
mayor sensibilidad y solidaridad con las personas mas desfavorecidas.

O
U
U
U
U

O
O
O
O
O

La organizacién en la que trabajo me da confianza en mi mismo/a.

La organizacién en la que trabajo me ofrece la posibilidad de identificarme con
mi profesion. Do uu

La organizacion en la que trabajo me aporta la posibilidad de mostrar un 0 0 O = ]
mayor sentimiento de solidaridad con la comunidad.

La organizacién en la que trabajo me ofrece seguridad. O g|o|g) g
La organizacion en la que trabajo me aporta la posibilidad de establecer 0 0 0 O 0

relaciones sociales.
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3. Datos censales

Con el objetivo de describir los individuos que participan en la encuesta, se podrian incluir los si-
guientes enunciados:

Ocupo un cargo de responsabilidad en esta organizacion:
Si ]

¢Cual?

No ]

Soy responsable de:

Un equipo de trabajo

O

Varios equipos de trabajo

O

No soy responsable de ninguin equipo de trabajo

O

Género:

Hombre

O

Mujer

O

Formacion:

Sin estudios

Estudios primarios
Estudios secundarios
Formacion profesional

Estudios universitarios

O 0Oo0ooao

Edad:

Menos de 30 afnos
Entre 30 y 44 anos
Entre 45y 59 anos

O o000

60 0 mas anos

Antigliedad en la empresa:

Menos de 1 afo

Mas de 1 afio y menos de 3 afios
Mas de 3 afios y menos de 5 afios
Mas de 5 afios y menos de 10 afios

Mas de 10 afios y menos de 20 afios

O0Oo0oooaod

Mas de 20 anos
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b) Propuesta de cuestionario integrado

En las siguientes lineas se propone un cuestionario. Este ha sido elaborado a partir de los indicadores
recogidos en el apartado anterior.

En primer lugar, se ofrece una posible carta de presentacion del cuestionario y, sequidamente, el
cuestionario propiamente dicho.

«El departamento (identificar aqui el departamento que lleva a cabo el estudio) esta realizando
una investigacion sobre la cantidad y la calidad de las relaciones entre las personas y agentes que intervie-
nen en los distintos procesos/programas/unidades (seleccionar la opcidon que se ajusta mejor a la rea-
lidad investigada. La unidad puede ser la propia empresa).

Las preguntas que se recogen en las paginas siguientes hacen referencia al siguiente proceso/progra-
ma/unidad: (describir la opcién seleccionada).

Con el objetivo de agilizar la lectura del cuestionario, se utilizara el término UE (unidad evaluada) para
hacer referencia a (describir el proceso/programa/unidad que va a ser evaluado).»
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Seccion: Nivel de informacién y comunicacion
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Para comenzar, estamos interesados en conocer el nivel de informacién y comunicaciéon olcol| B3
) . . L5l os| @ g ol 0o
sobre algunos asuntos relacionados con la unidad evaluada (UE a partir de ahora). cSles|28| e g c g
. g e . . +— +—
Margue con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a sus creencias. EQ|S53|®°|5s3|EQ
T ol¥s|le| 8B w3
8 an nh wn| O o 1%} IO o
CE| a3 |Zc|as|RS
Conozco a las personas de la empresa que estan implicadas en esta UE. ] O O ] L]
Conozco el plan estratégico de esta UE. T O Y I O A
Tengo conocimiento de los detalles del plan operativo de esta UE. ] ] ] ] L]
Sé cudles son los objetivos de esta UE para el siguiente ejercicio. ] L] L] L] L]
Tengo informacién sobre los resultados que se estan alcanzando en esta UE. T I A I O O I
Conozco los procesos de esta UE. o|o|o|o)d
Conozco la estructura organizativa de esta UE. [ I I O B
Conozco las reglas, normas y procedimientos de actuacion de esta UE. O g|o|a|d
Conozco los rasgos culturales de esta UE. [ I B I O
Sintonizo con los rasgos culturales de esta UE. I I O
Sé qué instituciones, organizaciones, etc. estan relacionadas con esta UE. O g|o|g) g
Conozco a las personas integrantes de instituciones, organizaciones, etc. que 0 0 0 0 0
estan relacionadas con esta UE.
Tengo conocimiento de los acuerdos establecidos con las instituciones, O 0 0 0 0
organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.
Conozco el plan estratégico de instituciones, organizaciones, etc. que estan 0 0 0 0 0
relacionadas con esta UE.
Conozco el plan operativo de las instituciones, organizaciones, etc. que estan O 0 0 0 0
relacionadas con esta UE.
Conozco los objetivos de las instituciones, organizaciones, etc. que estan ololololg
relacionadas con esta UE.
Conozco los resultados de las instituciones, organizaciones, etc. que estan ololololo
relacionadas con esta UE.
Conozco los procesos de las instituciones, organizaciones, etc. que estan 0 0 n 0 0
relacionadas con esta UE.
Conozco la estructura organizativa de las instituciones, organizaciones, etc. ololololo
que estan implicadas en el desarrollo de esta UE.
Conozco las reglas, normas y procedimientos de actuacion de las ololololo
instituciones, organizaciones, etc. que estan relacionadas con esta UE.
Conozco los rasgos culturales de las instituciones, organizaciones, etc. que O 0 0 0 0
estan relacionadas con esta UE.
Sintonizo con los rasgos culturales de las instituciones, organizaciones, etc. ololololo
gue estan relacionadas con esta UE.
En esta UE se comparte la informacion entre sus miembros. ] | [l ] L]
En esta UE es facil acceder a la informacion. N I I O (O
95
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Para comenzar, estamos interesados en conocer el nivel de informacién y comunicaciéon | ¢ o co| B3 ol oo
sobre algunos asuntos relacionados con la unidad evaluada (UE a partir de ahora). *GEJ g o g 3 g @ g g g
a z . . + +
Marque con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a sus creencias. E3|53|®°|s52|E3
S ol ¥e|@e| 88w 3
S n nh wn| O o n IO @
P3| 8B |Zc|as|RB
En esta UE la comunicacién entre sus miembros es suficiente. ] O ] ] L]
En esta UE la comunicacion personal entre sus miembros es suficiente. ] L] L] [] L]
En esta UE la comunicacién escrita entre sus miembros es suficiente. ] O O ] L]
En esta UE la comunicacion telefénica entre sus miembros es suficiente. O g|o|a|d
En esta UE la comunicacion por correo electrénico entre sus miembros es O 0 0 0 0
suficiente.
Las comunicaciones que tienen lugar en esta UE son facilmente
; . 9 Oo|o|Oo|Oo| O
comprensibles.
La persona responsable de la comunicacién en esta UE goza de credibilidad. T I O A I O O O
En esta UE la comunicacion es eficaz. [ I O O O
En esta UE la comunicacion es de utilidad. T I Y I I
En esta UE la comunicacion es superficial. I Y I I O
Se comparte la informacion entre esta UE y las instituciones, organizaciones, O 0 0 0 0
etc. relacionadas.
Es facil acceder a la informacion que existe entre esta UE y las instituciones, ololololo
organizaciones, etc. relacionadas.
La comunicacion que existe entre esta UE y las instituciones, organizaciones, O 0 0 0 0
etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacién personal que existe entre esta UE y las instituciones, 0 0 0 0 0
organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacion escrita que existe entre esta UE y las instituciones, O 0 0 0 0
organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacion telefénica que existe entre esta UE y las instituciones, 0 0 0 0 0
organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacion por correo electrénico que existe entre esta UE y las O 1 n 0 0
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
Las comunicaciones entre esta UE y las instituciones, organizaciones, etc. 0 0 0 0 O
relacionadas son facilmente comprensibles.
La persona responsable de la comunicacion que tienen lugar entre esta UE y las O 0 0 0 0
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas goza de credibilidad.
La comunicacién que tiene lugar entre esta UE y las instituciones, 0 0 0 0 O
organizaciones, etc. relacionadas es eficaz.
La comunicacién que tiene lugar entre esta UE y las instituciones, O 0 0 0 0
organizaciones, etc. relacionadas es de utilidad.
La comunicacion que tiene lugar entre esta UE y las instituciones,
" . e O|o|Oo|O| O

organizaciones, etc. relacionadas es superficial.
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Seccion: Intereses y preocupaciones en el trabajo
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Ahora nos gustaria preguntarle sobre diversas cuestiones relacionadas con sus intereses 23883 g § ol wo
y preocupaciones en el trabajo. Marque con una X la opcion de respuesta que mas se Ssles|cg|les| 58
ajuste a su opinion. ES|S2|aC|S3|EC
SR BR|°G| B8
BUV| | =.—| ®o| B
= © m O Z c [saBye} = T
Tengo suficientes conocimientos para abordar con éxito mi trabajo. N A O O
Me preocupo por actualizar mis conocimientos profesionales. ] L] L] Ll L]
En mi trabajo tengo suficientes oportunidades para formarme. (I I I A I O R I O
Tengo un nivel de capacitacién suficiente para utilizar eficazmente los recursos 0 0 0 0 0
materiales que esta UE pone a mi disposicion.
Estoy capacitado instrumentalmente (idiomas, TICs, etc.) para abordar con ] 0 0 = =
éxito mi trabajo.
Me preocupo suficientemente por actualizar mis capacidades instrumentales 0 0 0 0 O
(idiomas, TICs, etc.).
Tengo suficientes oportunidades para adquirir capacidades instrumentales ] 0 0 = ]
(idiomas, TICs, etc.).
Me interesan las cuestiones especificas relacionadas con la temética de
[ I O O O
esta UE.
Me interesa contar con los recursos materiales necesarios para realizar con
e INteress ¢ P O|oO|o|o|O
éxito mi trabajo.
Me intereso por conocer a las personas de esta UE con las que me
| ? . g O|o|O|O| O
relaciono.
Me intereso por conocer a las personas de instituciones, organizaciones, etc. O 0 0 0 0
con las que me relaciono en el desempefio de mi trabajo.
97



Seccion: Nivel de confianza

S
: : : : : S o o
Ahora, estamos interesados en conocer su nivel de confianza con diversas cuestiones 23883 g § ol wo
relacionadas con la UE. Marque con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a ST|les|39|e g S g
su opinién. £ S| &2|ocl| & S|EQ
58| 88|22 Bolbw
= © m O Z c om T = ©
Tengo confianza en este proyecto. I I I I O
Me siento identificado con esta UE. 1 I A N I (O
Me siento identificado con los objetivos que persigue esta UE. [ I O
Me siento identificado con las estrategias y las politicas de esta UE. I I O O
Me siento implicado con la tarea que desarrollo en esta UE. [ I I O O
Confio en el futuro de esta UE. [ I O O O
Confio en las personas responsables con cargo directivo de esta UE. ] | [l ] L]
Confio en la competencia profesional de los responsables con cargo
directivo de esta UE. O N H
Confio en la ética profesional de los responsables con cargo directivo de
esta UE. n O - H H
Confio en las personas sin cargo directivo que estan trabajando en
esta UE. U . U N H
Confio en la competencia profesional de las personas sin cargo directivo O 0 0 0 0
que estan trabajando en esta UE.
Confio en la ética profesional de las personas sin cargo directivo que estan
trabajando en esta UE. Do o d
Tengo confianza en las instituciones, organizaciones, etc. que estan
relacionadas con esta UE. N . - N N
Confio en la competencia profesional de los representantes de las 0 0 0 = ]
instituciones, organizaciones, etc. que estan relacionadas con esta UE.
Confio en la ética profesional de los representantes de las instituciones, O 0 0 0 0
organizaciones, etc. que estan relacionadas con esta UE.
Las personas responsables con cargo directivo de esta UE gozan de 0 = ]
credibilidad.
Las personas de esta UE sin cargo directivo gozan de credibilidad. | O
Las instituciones, organizaciones, etc. que estan relacionadas en esta UE 0 0 0
gozan de credibilidad.
Los representantes de las instituciones, organizaciones, etc. que estan O n n 0 0

relacionadas con esta UE gozan de credibilidad.
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Seccion: Cultura organizativa

En esta UE tenemos conciencia de equipo.
Esta UE esta cohesionada.
Esta UE estd orientada a la consecucion de objetivos/logros.

Esta UE esta coordinada para alcanzar los objetivos/logros.

O 0O O od

O 0o OO0

O 0o 0o od

O 0o 0o O

O 0o 0o d

Seccion: Eficacia

Esta UE cumple con los objetivos establecidos.

Los recursos materiales que dispone esta UE garantizan el cumplimiento de los
objetivos establecidos.

En general, se puede decir que esta UE es efectiva.
En general, se puede decir que esta UE es eficiente.

En general, los/as profesionales que constituyen esta UE son efectivos/as.

En general, los/as profesionales que constituyen esta UE son eficientes.

O 0O o0oo0g o O

O 0O 0o0o o O

O 0O 0o o O

O 0O o0ooOgo o O

O 0O 0Oo0o o O
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Seccion: Cooperacion

En esta ocasion estamos interesados en conocer algunas cuestiones relacionadas con la
cooperaciéon. Marque con una X la opcion de respuesta que mas se ajuste a su opinion.

Totalmente en
desacuerdo

Bastante en
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

Bastante
de acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Soy reticente a cooperar con el resto de personas de esta UE.

Es necesario promover la cooperacion entre las personas integrantes de la UE.
Soy reticente a cooperar con otras organizaciones.

Es necesario promover mas acuerdos de cooperacion.

Los actuales acuerdos de cooperacion son suficientes.

Deberfan promoverse mas acuerdos de cooperacion formales entre organizaciones.

Deberian fomentarse mas acuerdos de cooperaciéon informales entre
organizaciones.

Deberian promoverse mas acuerdos de colaboracion con la administracion
publica.

Deberian promoverse mas acuerdos de colaboracion con las universidades.

Deberian promoverse mas acuerdos de colaboracion con los centros
tecnolégicos.

Deberian promoverse méas acuerdos de colaboracion con el cluster sectorial.
Deberian promoverse mas acuerdos de colaboracion con los clientes.
Deberian promoverse mas acuerdos de colaboracion con los proveedores.

La cooperacién entre los integrantes de esta UE permitiria mejorar nuestra
competitividad.

La cooperacion con otras organizaciones permitiria mejorar nuestra competitividad.

La cooperacién con la administraciéon publica permitiria mejorar nuestra
competitividad.

La cooperacién con las universidades permitiria mejorar nuestra competitividad.

La cooperacién con los centros tecnologicos permitiria mejorar nuestra
competitividad.

La cooperacion con el cluster sectorial permitiria mejorar nuestra competitividad.
La cooperacién con los clientes permitiria mejorar nuestra competitividad.
La cooperacion con los proveedores permitiria mejorar nuestra competitividad.

La estructura organizativa de esta UE favorece la cooperacion entre las
personas integrantes en la misma.

La cultura organizativa de esta UE favorece la cooperacion entre las personas
integrantes de la misma.

La estructura organizativa de esta UE favorece la cooperacién entre las
organizaciones relacionadas.

La cultura organizativa de esta UE promueve la cooperacién entre las
organizaciones relacionadas.

0o o o o ooogooo0oQo0o4ogoog o oo oooggooao
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Seccion: Participacion
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Seguidamente pasamos a cuestiones referidas a la participacion. Marque con una X la E2|Y2|98|,2|E2
opcién de respuesta que mas se ajuste a su opinion. TR = N S I =T T

£E2ls2le|8g|£3
- 0 hw|OTaol| B —
c8|&8(zz|8¢e|5s
Participo con intensidad en esta UE. O |
Mi participacion en esta UE es cualitativamente importante. L]
Los responsables con cargo directivo de esta UE van mas alla de lo exigido y
participan con intensidad.
Los responsables con cargo directivo de esta UE participan con intensidad, pero 0
no van mas alla de lo exigido.
Los responsables con cargo directivo de esta UE se limitan a hacer lo exigido.
Los responsables con cargo directivo de esta UE procuran hacer lo menos
posible.
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo van mas alla de lo
exigido y participan con intensidad. oo u
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo participan con intensidad, Ololololo
pero no van mas alla de lo exigido.
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo se limitan a hacer lo
exigido. Do apun
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo procuran hacer lo menos
posible. EppEp puppupa-
Los responsables con cargo directivo de esta UE actian con profesionalidad,
pero no se identifican con la misma. oo jopoo
Los responsables con cargo directivo de esta UE actiian con profesionalidad y se
identifican con la misma. ooy uu
Los responsables con cargo directivo de esta UE actian con poca profesionalidad ololololo
y apenas se identifican con la misma.
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo actian con Ololololo
profesionalidad, pero no se identifican con la misma.
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo actéan con
profesionalidad y se identifican con la misma. oo upn
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo actiian con poca olololol g
profesionalidad y apenas se identifican con la misma.
En esta UE se favorece la implicacion y la participacion de todos los agentes
implicados. Do
En esta UE las relaciones entre los distintos agentes implicados son frecuentes. (O I O I I R I O O
En esta UE las relaciones entre los distintos agentes implicados son buenas. (T I O I I R I O O
En esta UE existen muchas barreras para poder participar internamente. I Y I O B I
Las personas integrantes de esta UE participan intensamente en grupos locales. I I I O I O O O
Existen muchas barreras para poder participar en grupos locales. I I O I A O
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Seccion: Cantidad de relaciones

=
he)
v}

. . . . . @© [%] %)
También estamos interesados en conocer la cantidad de relaciones que tiene usted con o 2 k] ﬁ - § - g g
distintas personas. Marque con una X la opcion de respuesta elegida. 22| ag|lmglo® gy

SRy
S !
ZE|S~n|S0n|S2[=2
NUmero de personas de esta UE con responsabilidad y con cargo directivo con Olologlolo
las que usted se relaciona.
Numero de personas de esta UE sin responsabilidad y sin cargo directivo con ololololo
las que usted se relaciona.
NUmero de personas con responsabilidad y con cargo directivo de
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE conlasquewusted | [ | OO | O | O | O
se relaciona.
Numero de personas sin responsabilidad y sin cargo directivo de
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE con lasqueusted | [ | [ | O | O | O
se relaciona.
Numero de personas de su familia directa (padres, hijos/as, pareja, hermanos/as) ololololo
con las que se relaciona habitualmente.
NUmero de amigos con las que se relaciona habitualmente. I R []
NUmero de personas pertenecientes a grupos, asociaciones, clubes, etc. con 0| O ]
las que se relaciona habitualmente.
Seccion: Calidad de relaciones
. . . . ©
Ahora estamos interesados en conocer la calidad de las relaciones que tiene usted con % @ = @ I
distintas personas. Marque con una X la opcién de respuesta elegida. i S S = E
+ = +
=) n e %) =)
S| 8|z | 8] =
Grado de confianza con las personas que tienen un cargo de responsabilidad ololololo
y con cargo directivo de esta UE.
Grado de confianza con las personas que no tienen un cargo de responsabilidad Ololololo
y sin cargo directivo de esta UE.
Grado de confianza con personas que tienen un cargo de responsabilidad y
con cargo directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con N I O I O R
esta UE.
Grado de confianza con personas sin cargo de responsabilidad y sin cargo ololololo
directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.
Grado de confianza con sus familiares directos (padres, hijos/as, pareja, 0| O ]
hermanos/as).
Grado de confianza con sus amigos. [ ]
Grado de confianza con personas pertenecientes a grupos, asociaciones, 0|0 0

clubes, etc. con las que se relaciona.
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Seccion: Frecuencia de relaciones personales

g
© c Ay

1y ~ . . . C |8 | 8©|5.©
También estamos interesados en conocer la frecuencia de las relaciones que tiene usted S |82|8gl8g
con distintas personas. Marque con una X la opcion de respuesta elegida. T € |2ag|og|EQ
= v c U c O c O

= © Ouwv|lOQWw| oW

= U |OE|OUE|UE

Frecuencia de las relaciones personales con los responsables y con cargo
directivo de esta UE.

O
O
O
U
O

Frecuencia de las relaciones personales con individuos sin cargo de O
responsabilidad y sin cargo directivo de esta UE.

O
0
0
O

Frecuencia de las relaciones personales con responsabilidad y con cargo Ololololo
directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.

Frecuencia de las relaciones personales con individuos sin cargo de
responsabilidad y sin cargo directivo de instituciones, organizaciones, etc. I I B I
relacionadas con esta UE.

Frecuencia de las relaciones personales con familiares directos (padres, hijos/as,
pareja, hermanos/as). oo o|po)d

Frecuencia de las relaciones personales con los amigos. I O 0 O O

Frecuencia de las relaciones personales con individuos pertenecientes a grupos, Ololololo
asociaciones, clubes, etc. con las que se relaciona.

Seccién: Frecuencia de relaciones no personales

(&)
g
o 5 5 (e ©
Ahora estamos interesados en conocer la frecuencia de las relaciones NO personales, § g8|ss|5e
. s 7 Lo . (v
esto es, las relaciones via teléfono, correo electrénico, carta, etc. que tiene usted con o 3 Q5 é S g S
distintas personas. Marque con una X la opcién de respuesta elegida. e % |3l el ecd
=} © o w o o o o
= U |UE|luE|lUOE

Frecuencia de las relaciones no personales con los responsables y con cargo
directivo de esta UE.

O
O
O
0
O

Frecuencia de las relaciones no personales con personas sin cargo de O
responsabilidad y sin cargo directivo de esta UE.

[
[
[
[

Frecuencia de las relaciones no personales con responsabilidad y con cargo Olologlolo
directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.

Frecuencia de las relaciones no personales con personas sin cargo de
responsabilidad y sin cargo directivo de instituciones, organizaciones, etc. I Y I I O
relacionadas con esta UE.

Frecuencia de las relaciones no personales con los familiares directos (padres, Ololololo
hijos/as, pareja, hermanos/as).
Frecuencia de las relaciones no personales con los amigos. I O A
Frecuencia de las relaciones no personales con personas pertenecientes a

P P P O|o|o|o)|O

grupos, asociaciones, clubes, etc. con las que se relaciona.
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Secciéon: Nivel de asociacion

participa econémicamente.

%] wv
(%) (%) (9] (]
() (] = c
| | das al n aci S| §| 8 ¢
Seguidamente pasamos a cuestiones referidas al nivel de asociacién. Marque con una X la LS| 5| =3 ®
opcion de respuesta que mas se ajuste a su opinion. g Slm3|lo g o3
TR
o |S~n|Sn|S2|=2
NUmero de asociaciones en general en las que usted es socio/a. I O O O
NUmero de asociaciones en general en las que usted ocupa un cargo de Ololololo
responsabilidad.
Numero de asociaciones en general en las que usted participa con su tiempo. O R
Numero de asociaciones en general con las que usted participa olololol g
econémicamente.
Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que usted Ololololo
es socio/a.
Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que usted olololol g
ocupa un cargo de responsabilidad.
Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que usted Ololololo
participa con su tiempo.
NUmero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que usted
E O|o|o|o)|oO
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Seccion: Valores, actitudes y conductas personales

También estamos interesados en las siguientes cuestiones. Marque con una X la opcién
de respuesta que mas se ajuste a su opinion.

Totalmente en
desacuerdo

Bastante en
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

Bastante
de acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Soy un buen comunicador/a.
Tengo capacidad para trabajar en equipo.

Si tengo alguin conflicto personal con algin/a compafero/a de trabajo lo
afronto sin ninguin problema.

Trabajo mejor solo/a que en equipo.

Tengo capacidad de liderazgo en el grupo en el que trabajo.
Soy una persona responsable.

Soy una persona que escucha.

Soy una persona con poca iniciativa.

Soy una persona con capacidad de decision.

Tengo capacidad de organizacion.

Soy capaz de comprender contextos complejos.

Soy capaz de actuar en contextos complejos.

Me gusta tener una relacion de confianza con mis compaferos/as de trabajo.
Tengo buena disposicion al trabajo.

Me gusta cooperar con mis compaferos/as de trabajo.
Cuando el trabajo esta bien hecho me siento a gusto.

Me esfuerzo mucho por estar a la altura de lo que mis amigos/as esperan
de mi.

Me gusta intermediar en los conflictos que surgen en el trabajo.
Me siento a gusto con los trabajos que suponen un reto.
Me gusta confiar en la gente.

Me gusta tanto mi trabajo que a menudo me quedo hasta tarde para
acabarlo.

Cuando me veo forzado/a a mandar me siento a disgusto.
Me siento incomodo/a en situaciones de incertidumbre y de inseguridad.

Una de las metas principales en mi vida ha sido la de hacer que mis padres se
sintieran orgullosos de mi.

o o0 o ooooQd o oo0ododoo0ooo0oocoooogoo o oOoaf™

0o oo o ooo0 4o ooouoooooogoooo o of

0o oo o oo0o0 4o ooouoooooogoooog o of
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También estamos interesados en las siguientes cuestiones. Marque con una X la opcién *GEJ -g @ -g § § 9 % 9
de respuesta que mas se ajuste a su opinion. cg| | Qg Lol

£EQI &0 g s o| EC

S|z o8|y | e

Ci|as|z2c |83 |3
Dialogo con todo el mundo. N T Y I O
Defiendo siempre a mi organizacion. T I Y I O
Sélo coopero con personas que me interesan. I I Y I I O
Defiendo siempre a mis companeros/as de trabajo. 1 I N O R
Hago las cosas para que las personas con responsabilidad directa sobre mi 0 Ol O 0 0
trabajo se sientan a gusto conmigo.
Planteo muchos proyectos, propuestas, tareas, etc. por iniciativa propia. I I O O
Tengo mala comunicacién con mis compafieros/as de trabajo. ] | [l ] L]
Trabajo lo justo. [ I O O O
En general, me salen bien las tareas que realizo. N I Y I I
Recurro muchas veces a compaferos/as de trabajo para solucionar problemas. ] ] L] ] L]
Respeto siempre todas las normas y procedimientos de trabajo. ] ] ] [] (]

[ muchos conflictos entre personas en el desempefio de mi tarea
He solgaonado u p p M 0 0 0 0
profesional.
Trabajo mas horas de las que me corresponden. [ I I O O
muchas veces a personas fuera de mi trabajo para que me ayuden a
Recurro P JO para q y [ [ [ n n
resolver cosas.
' intensidad, aunque no esté de acuerdo con las decisiones

Trabajo con intensidad, q 0 0 0 0 0
adoptadas.
Siempre consulto las cosas antes de hacer nada. o|o|o|o)d
Me esfuerzo constantemente por mejorar las cosas. I I I I O
La situacion familiar influye en el rendimiento laboral de las personas. I I O O I O O O
La situacion sociopolitica influye en el rendimiento laboral de las personas. ] | [l ] L]
La relacion con los amigos influye en el rendimiento laboral de las personas. 1 I N O R
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Seccion: Formas de pensar y actuar en el trabajo

A continuacién, se presentan una serie de ideas importantes para mejorar distintos aspectos de nuestras formas de pensar y
actuar respecto al trabajo. Nos gustaria que seleccionara DOS en cada uno de los bloques. Marque con una X las opciones
de respuesta elegidas.

Bloque 1:
i. Ser honesto/a con las demas personas. |
j. Escuchar a las demas personas y saber dialogar. ]
k. Confiar en los/as compareros/as de trabajo. L]
|.  Defender los intereses de la institucion. ]
m. Cooperar con las personas en las distintas tareas. ]
n. Defender a los/as compaferos/as de trabajo. ]
0. Estar a disposicion de las personas con responsabilidades directivas. |
p. Mantener una buena comunicacion con los/as compaferos/as. [l
Bloque 2:
f. Innovar constantemente. ]
g. Tener mucha capacidad de trabajo. ]
h. Ser flexible en la relaciéon con los demaés. ]
b. Serriguroso/ay serio/a en el respeto a las normas establecidas. L]
i.  Ordenar bien las cosas. L]
j.  Gestionar bien las crisis. L]
Bloque 3:
f.  Aceptar la pluralidad de formas de pensar, sentir y actuar. ]
g. Respetar la autoridad. L]
h. Adoptar las decisiones de forma democratica. |
i. Ser lider y referente ante la sociedad. L]
j. Adoptar iniciativas en el desempefo de la funcion profesional. ]
Bloque 4:
f. Esforzarse para conseguir los retos. ]
g. lIdentificarse con el trabajo que uno/a realiza. L]
h. Tener muchos conocimientos. L]
i. Sentirse seguro/a en el trabajo. L]
j. Ser responsable en el trabajo. |
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Seccion: Nivel de compromiso

e
' 14 . . : : S ol
A continuacion, nos gustaria conocer algunas cuestiones relacionadas con el nivel de ool col| B3 ol @ e
2 3 - .. +— O (Vo) [ S = S

compromiso de varias facetas de la vida. Marque con una X la opcién de respuesta que c5|les|28|eS|53
mas se ajuste a su opinion. EQ| SO 2 Y E3E&

s3|E3|85|8% ("

RS |as|Z2c |28 |R3
Estoy comprometido/a con mi empresa. oo oo d
Siento como mios los problemas de mi empresa. I I Y I I O
Me siento orgulloso/a de trabajar en esta empresa. T T I Y I I
En el trabajo, lo mas importante es cumplir con las obligaciones contractuales, ololololg
ya que no se aprecian los esfuerzos por ir mas alla.
Estoy socialmente comprometido/a con mi comunidad. N I Y I O
Siento como mios los problemas de mi comunidad. I I Y I I O
Me siento orgulloso/a de formar parte de mi comunidad. T I I O
Pienso mas en los demas que en mi mismo/a. I I Y I O
Soy solidario con las personas que estan peor que yo. [ I O
Participo habitualmente en las manifestaciones solidarias y de cooperacion. [ I O O O
Ante una emergencia, catastrofe natural o similar en mi comunidad, colaboro ololololo
activamente en su solucion.
Estoy comprometido/a politicamente. [ I I O (O
He votado en las Ultimas elecciones municipales. [ I O
He votado en las Ultimas elecciones autonémicas. [ I O O O
He votado en las ultimas elecciones generales. [ I I I O O
Participo habitualmente en las manifestaciones de caracter politico. I O O O
Participo habitualmente en las actividades religiosas de mi comunidad. [ I I O B
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Seccion: Entorno
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Para terminar, estamos interesados en conocer algunas cuestiones relacionadas con el volcol®3 ol @ e
o o v z +— O [V DV e} =S
entorno en el que usted trabaja y vive. Marque con una X la opcién de respuesta que mas c5les|28|eS|53
se ajuste a su opinion. ES|S52|a°|S3|E3
ER|IBR| oG | B8
P3| as|zc|as|RB
El nivel de bienestar del entorno en el que trabajo es bueno. I I I O I O O O
El nivel de bienestar del entorno en el que vivo es bueno. I I O I I A I O O
El nivel de confianza social del entorno en el que trabajo es alto. I I O I O O O
El nivel de confianza social del entorno en el que vivo es alto. [ I O I I R I O O
Hay estabilidad politica en el entorno en el que trabajo. [ I I B O A
Hay estabilidad politica en el entorno en el que vivo. I O 0 O A O
El nivel de infraestructuras del entorno en el que trabajo es alto. (T I O I I R I O O
El nivel de infraestructuras del entorno en el que vivo es alto. I 0 O A
El nivel de formacién del entorno en el que trabajo es alto. I N O A O
El nivel de formacion del entorno en el que vivo es alto. I I I N O A
La red social del entorno en el que trabajo es buena. I I O I O O O
La red social del entorno en el que vivo es buena. (I O O I R I O O
El nivel de seguridad ciudadana del entorno en el que trabajo es alto. I I O I O O O
El nivel de seguridad ciudadana del entorno en el que vivo es alto. I O O A
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Seccion: Reciprocidad

relaciones sociales.

o
ge

A continuacién, recogemos diferentes enunciados que hacen referencia a cuestiones que = 2 §
la organizacion le aporta o le podria aportar. Queremos conocer en qué medida esta de ,g -8 @ -8 § o 9 % 9
acuerdo o en desacuerdo con cada uno de los enunciados. Marque con una X la opcion sg| 22| g £glgg
de respuesta que mas se ajuste a su opinion. ,—% SI83|Lc| 2R T% 9

24588 =2] 8 o o W

I9 O | Mmoo |2 c|mOoT|+—T
La organizacién en la que trabajo me motiva en mi desempeno profesional. I I O I O O O
La organizacién en la que trabajo me aporta madurez y desarrollo personal. I Y I I O
La organizacién en la que trabajo mejora mi nivel de vida. I N O O
La organizacién en la que trabajo me aporta nuevas amistades. I O O A
La organizacién en la que trabajo da sentido a mi vida. 0 I I I O A
La organizacién en la que trabajo me ofrece la posibilidad de desarrollar nuevas ololololo
habilidades y destrezas.
La organizacién en la que trabajo me aporta una serie de principios éticos. I N O O
La organizacién en la que trabajo me ofrece la posibilidad de comprometerme
con el entorno. bbb
La organizacion en la que trabajo me aporta la posibilidad de mostrar una mayor ololololo
sensibilidad y solidaridad con las personas méas desfavorecidas.
La organizacién en la que trabajo me da confianza en mi mismo/a. I 0 O A
La organizacién en la que trabajo me ofrece la posibilidad de identificarme con
mi profesion. oo dpy
La organizacion en la que trabajo me aporta la posibilidad de mostrar un mayor ololololo
sentimiento de solidaridad con la comunidad.
La organizacion en la que trabajo me ofrece seguridad. I N O O
La organizacién en la que trabajo me aporta la posibilidad de establecer
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Datos censales

¢ Podria responder a estas Ultimas preguntas?

;Cual?

No ]

Un equipo de trabajo O
Varios equipos de trabajo O
No soy responsable de ningun equipo de trabajo O

Hombre

O

Mujer

O

Sin estudios
Estudios primarios
Estudios secundarios

Formacion profesional

O 0Oo0oao

Estudios universitarios

Menos de 30 afios
Entre 30 y 44 anos
Entre 45y 59 anos

O 0O 00O

60 0 mas anos

Menos de 1 afno

Mas de 1 afio y menos de 3 anos
Mas de 3 afios y menos de 5 afos
Mas de 5 afios y menos de 10 afos

Mas de 10 afos y menos de 20 afos

Ooo0o0oooaod

Mas de 20 anos
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¢) Propuesta de cuestionario reducido

Dado que el cuestionario presentado previamente puede ser excesivamente largo, se propone, como
alternativa, un cuestionario algo mas reducido.
Como en el caso anterior, el cuestionario puede ir precedido por la siguiente carta de presentacion:

«El departamento (identificar aqui el departamento que lleva a cabo el estudio) esta realizando
una investigacion sobre la cantidad y la calidad de las relaciones entre las personas y agentes que intervie-
nen en los distintos procesos/programas/unidades (seleccionar la opciéon que se ajusta mejor a la rea-
lidad investigada. La unidad puede ser la propia empresa).

Las preguntas que se recogen en las paginas siguientes hacen referencia al siguiente proceso/progra-
ma/unidad: (describir la opcién seleccionada).

Con el objetivo de agilizar la lectura del cuestionario, se utilizara el término UE (unidad evaluada) para
hacer referencia a (describir el proceso/programa/unidad que va a ser evaluado).»

Seccion: Nivel de informacion y comunicacién

o
ge)
- . ; " o o o @
Para comenzar, estamos interesados en conocer el nivel de informacion y comunicacién volso|E 3 ol oo
sobre algunos asuntos relacionados con la unidad evaluada (UE a partir de ahora). ‘GEJ g b g = 5 @ g ‘GEJ g
e z . . +— +—

Margue con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a sus creencias. E3|S2|2°|c3|E2
S| 58| o8|yl E®
| dc|zc|s38|RB

Conozco a las personas de la empresa que estan implicadas en esta UE. ] ]

O
O
0
0
O

Sé gqué instituciones, organizaciones, etc. estan relacionadas con esta UE.

Conozco a las personas integrantes de instituciones, organizaciones, etc. que
estan relacionadas con esta UE.

O
O
O
U
O

Tengo conocimiento de los acuerdos establecidos con las instituciones,
organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.

En esta UE es facil acceder a la informacion.
En esta UE la comunicacion entre sus miembros es suficiente.
La persona responsable de la comunicacién en esta UE goza de credibilidad.

Se comparte la informacién entre esta UE y las instituciones, organizaciones,
etc. relacionadas.

O O 0o o o
O O 0O o o
O O 0O 0o O
o O oo o
O 0O oo o

Es facil acceder a la informacion que existe entre esta UE y las instituciones,
organizaciones, etc. relacionadas.

O
O
O
0
O

La comunicacién que existe entre esta UE y las instituciones, organizaciones, etc. olololol g
relacionadas es suficiente.

La persona responsable de la comunicacién que tienen lugar entre esta UE y las ololololo
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas goza de credibilidad.
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Seccion: Intereses y preocupaciones en el trabajo

Tengo suficientes conocimientos para abordar con éxito mi trabajo.

Estoy capacitado instrumentalmente (idiomas, TICs, etc.) para abordar con éxito
mi trabajo.

Me intereso por conocer a las personas de esta UE con las que me relaciono.

Me intereso por conocer a las personas de instituciones, organizaciones, etc. con
las que me relaciono en el desempefio de mi trabajo.

o o o o

o O O 0O

O O O O

O O O O

o O o O

Seccion: Nivel de confianza

Tengo confianza en este proyecto.

Confio en las personas responsables con cargo directivo de esta UE.
Confio en las personas sin cargo directivo que estan trabajando en esta UE.

Tengo confianza en las instituciones, organizaciones, etc. que estan
relacionadas con esta UE.

O 0O 0o O

O O o o

O O o o

O O O o

o O o o

Seccion: Cultura organizativa
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En esta UE tenemos conciencia de equipo. [ I I O O A
Esta UE esta cohesionada. [ I N O A B
Esta UE esta orientada a la consecucién de objetivos/logros. I O O A I O B A A
Esta UE esta coordinada para alcanzar los objetivos/logros. oo a|o|d
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Seccion: Eficacia

Esta UE cumple con los objetivos establecidos.
En general, se puede decir que esta UE es efectiva.

En general, los/as profesionales que constituyen esta UE son efectivos/as.

O O O
O 0o O
O O O
O O O
O O O

Seccion: Cooperacion

Soy reticente a cooperar con el resto de personas de esta UE.

Soy reticente a cooperar con otras organizaciones.

La cooperacion entre los integrantes de esta UE permitiria mejorar nuestra
competitividad.

La cooperacion con otras organizaciones permitiria mejorar nuestra
competitividad.

La estructura organizativa de esta UE favorece la cooperacion entre las
personas integrantes en la misma.

La cultura organizativa de esta UE favorece la cooperacion entre las personas
integrantes de la misma.

La estructura organizativa de esta UE favorece la cooperacion entre las
organizaciones relacionadas.

La cultura organizativa de esta UE promueve la cooperacién entre las
organizaciones relacionadas.
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Seccion: Participacion

o
°
; 58
Seguidamente pasamos a cuestiones referidas a la participacion. Marque con una X la ,g -8 @ -8 § § & % 9
opcién de respuesta que mas se ajuste a su opinion. g < *Gé EARES % § g °§
=Vl oW o V| = U
3 s3/S8|85/22
Co|mo|Zc|os|Ro
Participo con intensidad en esta UE. U] L]
Los responsables con cargo directivo de esta UE van mas alla de lo exigido y Ololololo
participan con intensidad.
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo van mas alla de lo Olologlolo
exigido y participan con intensidad.
Los responsables con cargo directivo de esta UE acttan con profesionalidad, Ololololo
pero no se identifican con la misma.
Las personas integrantes de esta UE sin cargo directivo actian con ololololg
profesionalidad, pero no se identifican con la misma.
En esta UE se favorece la implicacion y la participacion de todos los agentes ololololo
implicados.
En esta UE las relaciones entre los distintos agentes implicados son frecuentes. [ I I O O A
Las personas integrantes de esta UE participan intensamente en grupos locales. I I O I O O O
Seccion: Cantidad de relaciones
=
©
U
y : : . : & ol @
También estamos interesados en conocer la cantidad de relaciones que tiene usted con o 2 K § - @ -5 S
distintas personas. Marque con una X la opcion de respuesta elegida. 22|l ag|mg|o @ g2
25/ggl8z|gg|gd
SE|= ~lEr| E2|EE
Numero de personas de esta UE con responsabilidad y con cargo directivo con ololololo
las que usted se relaciona.
NUmero de personas de esta UE sin responsabilidad y sin cargo directivo con Ololololo
las que usted se relaciona.
Numero de personas con responsabilidad y con cargo directivo de
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE conlasqueusted | [J | [ | OO | O | O
se relaciona.
NUmero de personas sin responsabilidad y sin cargo directivo de
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE con lasqueusted | [ | [ | O | O | O
se relaciona.
NUmero de personas de su familia directa (padres, hijos/as, pareja, hermanos/as)
con las que se relaciona habitualmente.
NUmero de amigos con las que se relaciona habitualmente.
NUmero de personas pertenecientes a grupos, asociaciones, clubes, etc. con
las que se relaciona habitualmente.
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Seccion: Calidad de relaciones

gl T =
. . . . Q Be] ©
Ahora estamos interesados en conocer la calidad de las relaciones que tiene usted con R = @ ©
distintas personas. Marque con una X la opcion de respuesta elegida. 2 s g = _g
+— = +—
S %) © 0 =]
= o = o =
Grado de confianza con las personas que tienen un cargo de responsabilidad Ololololo
y con cargo directivo de esta UE.
Grado de confianza con las personas que no tienen un cargo de responsabilidad ololololo
y sin cargo directivo y de esta UE.
Grado de confianza con personas que tienen un cargo de responsabilidad y
con cargo directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con N I Y I O R
esta UE.
Grado de confianza con personas sin cargo de responsabilidad y sin cargo Ololololo
directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.
Grado de confianza con sus familiares directos (padres, hijos/as, pareja, ololololo
hermanos/as).
Grado de confianza con sus amigos. (I A A (]
Grado de confianza con personas pertenecientes a grupos, asociaciones, 0| o 0
clubes, etc. con las que se relaciona.
Seccion: Frecuencia de relaciones personales
Y
., . . . . S © .© Saoll o
También estamos interesados en conocer la frecuencia de las relaciones que tiene usted S |89 vgls8g
con distintas personas. Marque con una X la opcién de respuesta elegida. & S |2g|oglEQ
c v C Ol S O| €0
> © o o o o o o
= U |UE|VE|UE
Frecuencia de las relaciones personales con los responsables y con cargo ololololo
directivo de esta UE.
Frecuencia de las relaciones personales con individuos sin cargo de ololololo
responsabilidad y sin cargo directivo de esta UE.
Frecuencia de las relaciones personales con responsabilidad y con cargo directivo Olologlolo
de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.
Frecuencia de las relaciones personales con individuos sin cargo de
responsabilidad y sin cargo directivo de instituciones, organizaciones, etc. I Y I I O
relacionadas con esta UE.
Frecuencia de las relaciones personales con familiares directos (padres, hijos/as, 0| 0 ]
pareja, hermanos/as).
Frecuencia de las relaciones personales con los amigos. OO d []
Frecuencia de las relaciones personales con individuos pertenecientes a grupos,
P P arup o|lo|o|o|O

asociaciones, clubes, etc. con las que se relaciona.
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Seccion: Frecuencia de relaciones no personales

(]
i
q o o @
Ahora estamos interesados en conocer la frecuencia de las relaciones NO personales, g g § sl5e
esto es, las relaciones via teléfono, correo electrénico, carta, etc. que tiene usted con © 3 S5 § s § S
distintas personas. Marque con una X la opcion de respuesta elegida. e 5 el ec3|cd
=) © Oaw|l Ow| Ow
= O U | UE UG
Frecuencia de las relaciones no personales con los responsables y con cargo Ololololo
directivo de esta UE.
Frecuencia de las relaciones no personales con personas sin cargo de ololololo
responsabilidad y sin cargo directivo de esta UE.
Frecuencia de las relaciones no personales con responsables y con cargo Ololololo
directivo de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.
Frecuencia de las relaciones no personales con personas sin cargo de
responsabilidad y sin cargo directivo de instituciones, organizaciones, etc. I I B I
relacionadas con esta UE.
Frecuencia de las relaciones no personales con los familiares directos (padres, ololololo
hijos/as, pareja, hermanos/as).
Frecuencia de las relaciones no personales con los amigos. (I A A (]
Frecuencia de las relaciones no personales con personas pertenecientes a 0| 0 ]
grupos, asociaciones, clubes, etc. con las que se relaciona.
Seccion: Nivel de asociacion
(%] wv
(%) w0 (<) (]
(] (] C g
: : . . o 5 5 2 8
Seguidamente pasamos a cuestiones referidas al nivel de asociacién. Marque con una X la Kl Il ®
opcion de respuesta que mas se ajuste a su opinion. aS|mESlo8|aey
Oo|lwd|lowrn|lPa
saled|el|l8S
o |ES~n|Sn|S5E[(=8
Numero de asociaciones en general en las que usted es socio/a. ] ]
Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las que usted 0| O
es socio/a.
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Seccion: Valores, actitudes y conductas personales

También estamos interesados en las siguientes cuestiones. Marque con una X la opcién
de respuesta que mas se ajuste a su opinion.

Totalmente en
desacuerdo

Bastante en
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

Bastante
de acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Soy un buen comunicador/a.
Tengo capacidad para trabajar en equipo.

Si tengo algun conflicto personal con algin/a compafero/a de trabajo lo
afronto sin ningun problema.

Trabajo mejor solo/a que en equipo.

Tengo capacidad de liderazgo en el grupo en el que trabajo.
Soy una persona responsable.

Soy una persona que escucha.

Soy una persona con poca iniciativa.

Soy una persona con capacidad de decision.

Tengo capacidad de organizacion.

Soy capaz de comprender contextos complejos.

Soy capaz de actuar en contextos complejos.

Me gusta tener una relacién de confianza con mis compaferos/as de trabajo.
Tengo buena disposicion al trabajo.

Me gusta cooperar con mis compaferos/as de trabajo.
Cuando el trabajo esta bien hecho me siento a gusto.

Me esfuerzo mucho por estar a la altura de lo que mis amigos/as esperan de
mi.

Me gusta intermediar en los conflictos que surgen en el trabajo.

Me siento a gusto con los trabajos que suponen un reto.

Me gusta confiar en la gente.

Me gusta tanto mi trabajo que a menudo me quedo hasta tarde para acabarlo.
Cuando me veo forzado/a a mandar me siento a disgusto.

Me siento incobmodo/a en situaciones de incertidumbre y de inseguridad.

Una de las metas principales en mi vida ha sido la de hacer que mis padres se
sintieran orgullosos de mi.

0o o oo o0oo0oo0 U Obooooboobooboooo o g

0o oooo0oo0 oo o0ooo0ogooooo0oooogo o oo

0o oooo0 oo oo oo oogoo0ooo0oooogo o oo

0o o ooooo4o0 U obooocooooooboooboo o o gg

0o o ooooo0 U Obooocoboooboooooo o gg
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o
el

5 g8g
También estamos interesados en las siguientes cuestiones. Marque con una X la opcién *GEJ -g @ -g § § 9 % 9
de respuesta que mas se ajuste a su opinion. cg| | Qg Lo|lgyo

£EQI &0 g s o| EC

S|z o8|y | 8

Ci|as|Z2c |83 |3
Dialogo con todo el mundo. I I Y I O O
Defiendo siempre a mi organizacion. I Y I I O
Sélo coopero con personas que me interesan. T I I
Defiendo siempre a mis companeros/as de trabajo. [ I I O (O
Hago las cosas para que las personas con responsabilidad directa sobre mi ololololo
trabajo se sientan a gusto conmigo.
Planteo muchos proyectos, propuestas, tareas, etc. por iniciativa propia. I I O O
Tengo mala comunicacién con mis companeros/as de trabajo. oo oo d
Trabajo lo justo. I O A O I A
En general, me salen bien las tareas que realizo. T I Y I I
Recurro muchas veces a compaferos/as de trabajo para solucionar 0 0 0 0 O
problemas.
Respeto siempre todas las normas y procedimientos de trabajo. [ I I I O O
He solucionado muchos conflictos entre personas en el desempefio de mi tarea
profesional. - - - = ]
Trabajo maés horas de las que me corresponden. T I I O

rsonas fuer mi trabajo para que me ayuden a
Recurro muchas veces a personas fuera de mi trabajo para q y 0 1 0 0 0
resolver cosas.
' intensidad, aunque no esté de acuerdo con las decisiones
Trabajo con , q Ololololo
adoptadas.
Siempre consulto las cosas antes de hacer nada. ] ] ] [] ]
Me esfuerzo constantemente por mejorar las cosas. 0| opo|d|d
La situacién familiar influye en el rendimiento laboral de las personas. [ I O O O
La situacién sociopolitica influye en el rendimiento laboral de las personas. [ I I O O
La relacion con los amigos influye en el rendimiento laboral de las personas. [ I I O O
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Seccion: Formas de pensar y actuar en el trabajo

A continuacién, se presentan una serie de ideas importantes para mejorar distintos aspectos de nuestras formas de pensar y
actuar respecto al trabajo. Nos gustaria que seleccionara DOS en cada uno de los bloques. Marque con una X las opciones
de respuesta elegidas.

Bloque 1:
g. Ser honesto/a con las demés personas. L]
r.  Escuchar a las demas personas y saber dialogar. ]
s. Confiar en los/as companeros/as de trabajo. L]
t. Defender los intereses de la institucion. ]
u. Cooperar con las personas en las distintas tareas. ]
v. Defender a los/as compaferos/as de trabajo. ]
w. Estar a disposicion de las personas con responsabilidades directivas. |
X. Mantener una buena comunicacién con los/as compafneros/as. [l
Bloque 2:
k. Innovar constantemente. ]
[.  Tener mucha capacidad de trabajo. ]
m. Ser flexible en la relaciéon con los demaés. ]
c. Serriguroso/a y serio/a en el respeto a las normas establecidas. L]
n. Ordenar bien las cosas. L]
0. Gestionar bien las crisis. |
Bloque 3:
k. Aceptar la pluralidad de formas de pensar, sentir y actuar. ]
| Respetar la autoridad. L]
m. Adoptar las decisiones de forma democratica. |
n. Ser lider y referente ante la sociedad. L]
o. Adoptar iniciativas en el desempefio de la funcién profesional. ]
Bloque 4:
k. Esforzarse para conseguir los retos. ]
| Identificarse con el trabajo que uno/a realiza. L]
m. Tener muchos conocimientos. L]
n. Sentirse seguro/a en el trabajo. L]
0. Ser responsable en el trabajo. |
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Seccion: Nivel de compromiso

A continuacién, nos gustaria conocer algunas cuestiones relacionadas con el nivel de
compromiso de varias facetas de la vida. Marque con una X la opcién de respuesta que
mas se ajuste a su opinion.

Totalmente en
desacuerdo

Bastante en
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

Bastante
de acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Estoy comprometido/a con mi empresa.
Siento como mios los problemas de mi empresa.
Me siento orgulloso/a de trabajar en esta empresa.

En el trabajo, lo mas importante es cumplir con las obligaciones contractuales,
ya que no se aprecian los esfuerzos por ir mas alla.

Estoy socialmente comprometido/a con mi comunidad.

Siento como mios los problemas de mi comunidad.

Me siento orgulloso/a de formar parte de mi comunidad.

Pienso mas en los demas que en mi mismo/a.

Soy solidario con las personas que estan peor que yo.

Participo habitualmente en las manifestaciones solidarias y de cooperacion.

Ante una emergencia, catastrofe natural o similar en mi comunidad, colaboro
activamente en su solucion.

Estoy comprometido/a politicamente.

He votado en las Ultimas elecciones municipales.

He votado en las Ultimas elecciones autonémicas.

He votado en las ultimas elecciones generales.

Participo habitualmente en las manifestaciones de caracter politico.

Participo habitualmente en las actividades religiosas de mi comunidad.

O ooo0o0o0o o0 oocoogoggg o0 ood

O oo0oo0o0o0 O oooogg o0 oood

Oo0Oo0oo0o0oo0 0 ooo0ogg o oogod

OO0 o000 o oooooo o oogod™

N I I e e ) I A [ B
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Seccion: Entorno

e
. : : : = o o
Para terminar, estamos interesados en conocer algunas cuestiones relacionadas con el volcol®3 ol @ e
o o v g 7 +— O [V DV e} =S
entorno en que usted trabaja y vive. Marque con una X la opcién de respuesta que mas cSleB|c8|eB|5E
se ajuste a su opinion. ES|S52|a°|S3|E3
S| 8| oG|pT|E®
P3| as|zc|as|RB
El nivel de bienestar del entorno en el que trabajo es bueno. I O I I O I O O O
El nivel de bienestar del entorno en el que vivo es bueno. I I O I I A I O O
El nivel de confianza social del entorno en el que trabajo es alto. [ I I O O A
El nivel de confianza social del entorno en el que vivo es alto. I I I N O A
Hay estabilidad politica en el entorno en el que trabajo. I I O I O O O
Hay estabilidad politica en el entorno en el que vivo. I N O A
El nivel de infraestructuras del entorno en el que trabajo es alto. I I I O I O O O
El nivel de infraestructuras del entorno en el que vivo es alto. (O I O I I R I O O
El nivel de formacién del entorno en el que trabajo es alto. I N O O
El nivel de formacion del entorno en el que vivo es alto. I I O I I A I O O
La red social del entorno en el que trabajo es buena. [ I I B O A
La red social del entorno en el que vivo es buena. I I I O A
El nivel de seguridad ciudadana del entorno en el que trabajo es alto. N I O I O
El nivel de seguridad ciudadana del entorno en el que vivo es alto. I O A
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Seccion: Reciprocidad

© Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-272-1

o
ge

A continuacién, recogemos diferentes enunciados que hacen referencia a cuestiones que = 2 §
la organizacion le aporta o le podria aportar. Queremos conocer en qué medida esta de ,g -8 @ -8 § o 9 % 9
acuerdo o en desacuerdo con cada uno de los enunciados. Marque con una X la opcion sg| 22| g £glgg
de respuesta que mas se ajuste a su opinion. ,—% SI83|Lc| 2R T% 9

24588 =2] 8 o o W

I9 O | Mmoo |2 c|mOoT|+—T
La organizacién en la que trabajo me motiva en mi desempeno profesional. [ I I I N A R
La organizacién en la que trabajo me aporta madurez y desarrollo personal. I O O A O
La organizacién en la que trabajo mejora mi nivel de vida. I I O I O R
La organizacién en la que trabajo me aporta nuevas amistades. I 1 O O O A
La organizacion en la que trabajo da sentido a mi vida. I I I O I O O O
La organizacién en la que trabajo me ofrece la posibilidad de desarrollar nuevas ololololo
habilidades y destrezas.
La organizacion en la que trabajo me aporta una serie de principios éticos. I I I I O I O O O
La organizacién en la que trabajo me ofrece la posibilidad de comprometerme
con el entorno. ooy u
La organizacién en la que trabajo me aporta la posibilidad de mostrar una mayor Olologlolo
sensibilidad y solidaridad con las personas méas desfavorecidas.
La organizacién en la que trabajo me da confianza en mi mismo/a. I Y I I O
La organizacién en la que trabajo me ofrece la posibilidad de identificarme con
mi profesion. b opaypun
La organizacién en la que trabajo me aporta la posibilidad de mostrar un mayor Ololololo
sentimiento de solidaridad con la comunidad.
La organizacion en la que trabajo me ofrece seguridad. (T I O I I R I O O
La organizacién en la que trabajo me aporta la posibilidad de establecer
relaciones sociales. o aypun
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Datos censales
¢ Podria responder a estas ultimas preguntas?

¢Cual?

No ]
Un equipo de trabajo O
Varios equipos de trabajo ]
No soy responsable de ningun equipo de trabajo O

Hombre |

Mujer

O

Sin estudios
Estudios primarios
Estudios secundarios

Formacion profesional

O 0Oo0oogao

Estudios universitarios

Menos de 30 afos
Entre 30 y 44 ahos
Entre 45y 59 ahos

60 0 mas anos

O o000

Menos de 1 afio

Mas de 1 afio y menos de 3 afios
Mas de 3 afios y menos de 5 afos
Mas de 5 afios y menos de 10 afios

Mas de 10 afos y menos de 20 afos

OO0o0oooaod

Mas de 20 anos
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5. Un ejemplo del resultado de la autoevaluacion del capital social

Este capitulo recoge una muestra del resultado de administrar el cuestionario integral a través de la
aplicacion web que se propone en este manual.
Los datos no corresponden a ninguna organizacion. La matriz de datos se ha creado de manera alea-
toria, de forma que las respuestas no tienen porqué ser coherentes. El resultado es meramente ilustrati-
vo de las posibilidades que ofrece la herramienta.
La figura 28 muestra la pagina principal de la aplicacién web. Al inicio del proceso, la aplicacion asig-
na a cada individuo automaticamente un cédigo. Con este cddigo, el individuo puede acceder a la apli-
cacion las veces que necesite. Ademas, la red que es objeto de evaluacion, o lo que hemos denominado
la unidad evaluada, se identificara con un cédigo de grupo.

Figura 28
Pagina principal del cuestionario

Castellano

1. Cadigo de encuesta

a pie de pagina a lo largo de la misma.

Si dispone de un identificador de encuesta,
intradizealo a cantinuacidn:

Esta encuesta es andnima, pero silo degea,
puede volver a ellay continuar respondiéndola
rmas adelante utilizando el indicador que aparece

2. Grupo de encuesta
Esta encuesta utiliza un identificador de grupa
para presentar comparativas de grupo en los

resultados.

Introduzea el cadigo a continuacian:

Griniien, ¥Orkestra B paeie

Finalmente, pulse
"comenzar" para empezar (0
continuar)

comenzar

Racusnds qus deba arotol s codigo de encuesla

"e54c"

¥ coddig de grupa
LLEL)

para pe=der Wobvel a e snoussia

| Cowwn |
 —T

I ks Vs i e
Py P i | o

d Gipurkoako Foru Aldundia o
Orkestra Diputacién Foral de Gipuzkoa & Deusto
- L]
Conpiplany e s B

En caso conbrario, send imposible refomar la sncoestia

g 1
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Una vez que el individuo haya respondido al cuestionario y hayan procedido de la misma manera los
individuos que configuran la unidad evaluada, la aplicacién arrojara los resultados para el conjunto por
secciones en forma de tablas y graficos. La figura 29 recoge la pantalla inicial de resultados. Ademas,
la opcidon de respuesta que haya elegido el individuo aparecera sombreada. Esto permitira comparar las
respuestas del grupo con las propias.

Figura 29
Pagina principal de resultados de la aplicacion web

et brare

: S i o o Forw ) o,
Castellano ~| & D P & s Q[Ei?_-ilﬂ g Deusto

A continuacion se presenta un resumen con los resultados comparativos de la encuesta. Sus respuesias aparecen destacadas en color amarilio sobre las medias del resto de

opciones. Para las preguntas abiertas, s6lo se muestra su respuesta. Sus p ap 1 GOr con ¢l resto de respuestas incluidas en el grupo™.

Recuerde que puede utilizar el siguiente cédigo de encuesta para volver a ver los resultados: "0001"y el siguiente cddigo de grupo es ",

Puede ir directamente a una seccion de la encuesia a través de la siguiente lista: | 1: seccion 1: nivel de informacidn y comunicacion - c.i. j

Puede descargar sus respuestas contrastadas con el resio de respuestas del grupo: *'haciendo clik en el siguiente botdn.

En las lineas siguientes se recoge una muestra de figuras resultantes de la cumplimentacion del cues-
tionario a través de la aplicacion web, asi como una breve descripcién de los resultados con el objetivo
de orientar al responsable de la evaluacion en su interpretacion. En estas figuras se ha eliminado la res-
puesta individual, si bien el lector debe recordar que la aplicacion ofrece esta posibilidad.

La figura 30 muestra los resultados de la seccion que evalla los niveles de informaciéon y comunica-
cion. En esta seccion se miden el nivel de conocimiento interno (personas y cuestiones clave de la ges-
tién de la unidad evaluada), conocimiento externo (personas y cuestiones clave de organizaciones con
las que la unidad evaluada se interrelaciona) y cuestiones relacionadas con la comunicacién dentro de la
unidad evaluada y con organizaciones con las que la unidad evaluada se interrelaciona.

Por ejemplo, observamos que el 40% de los individuos de esta red desconocen (muestran su total
desacuerdo en el enunciado) a las personas de la empresa que estan implicadas en la unidad evaluada.
Sin embargo, el 30% de individuos de esta unidad evaluada conoce el plan estratégico y también el plan
operativo (muestran su total o parcial acuerdo en estos enunciados). Y el 60% muestra su acuerdo (total
o parcial) en cuanto al conocimiento de los objetivos para el siguiente ejercicio. Todo ello indica que en
esta unidad el nivel de conocimiento interno de las cuestiones clave de la gestién es bastante elevado, si
bien seria necesario reforzar el conocimiento de las personas implicadas.

En cuanto al nivel de conocimiento externo, percibimos que es bastante elevado, pero hay importan-
tes grupos de individuos que se muestran indiferentes. Por tanto, seria conveniente desarrollar un plan
de comunicacién que tuviera como objetivo promover la comunicacion con las organizaciones relaciona-
das con la unidad evaluada.

En relacion con las diversas cuestiones de comunicacién medidas, los principales problemas se cen-
tran en la comunicacién escrita y correo electrénico, que las valoran como insuficientes. Asimismo, los
individuos de esta unidad se muestran bastante indiferentes en cuanto a la facilidad para la comprensién
de la comunicacién y la perciben como superficial. Por tanto, habria que hacer un esfuerzo por aumen-
tar la comunicacién escrita (en cualquier modalidad, electrénica o en papel) y prestar atencién a los con-
tenidos comunicativos para que sean comprensibles a la vez que sustanciales.

Por ultimo, en la comunicacion que se desarrolla con las organizaciones con las que interactta la uni-
dad evaluada, el principal problema es la falta de credibilidad de la persona responsable de la comunica-
cion entre la unidad evaluada y las organizaciones relacionadas, asi como la superficialidad de la comu-
nicacion. Estos resultados deberian llevar a la unidad evaluada a desarrollar acciones dirigidas a mejorar
la credibilidad de la persona responsable de la comunicacién externa o, en su caso, a sustituir a esta per-
sona por otra que goce de mayor credibilidad.
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Figura 30

Nivel de informaciéon y comunicacion

Para comenzar, estamos interesados en conocer el nivel de informaciéon y comunicaciéon sobre algunos asuntos
relacionados con la unidad evaluada (UE a partir de ahora). Marque con una X la opcién de respuesta que mas se

ajuste a sus creencias.

=
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5% | s3 | 88 | 2% | 5%

eg | 88 | =5 | &% | %
Conozco a las personas de la empresa que estan implicadas en esta UE. | 40,00% | 10,00% | 10,00% | 20,00% | 20,00%
Conozco el plan estratégico de esta UE. 20,00% | 10,00% | 30,00% | 10,00% | 30,00%
Tengo conocimiento de los detalles del plan operativo de esta UE. 0,00% | 20,00% | 30,00% | 20,00% | 30,00%
Sé cudles son los objetivos de esta UE para el siguiente ejercicio. 20,00% | 0,00% | 20,00% | 40,00% | 20,00%
ZzPagaénformaoon sobre los resultados que se estan alcanzando en 10.00% | 30,00% | 0,00% | 20.00% | 40,00%
Conozco los procesos de esta UE. 0,00% 0,00% | 40,00% | 20,00% | 40,00%
Conozco la estructura organizativa de esta UE. 9,09% 9,09% | 18,18% | 27,27% | 36,36%
Conozco las reglas, normas y procedimientos de actuacion de esta UE. | 27,27% | 9,09% | 18,18% | 9,09% | 36,36%
Conozco los rasgos culturales de esta UE. 20,00% | 10,00% | 20,00% | 20,00% | 30,00%
Sintonizo con los rasgos culturales de esta UE. 20,00% | 0,00% | 20,00% | 10,00% | 50,00%
2§tg%eEmstltuuones, organizaciones, etc. estan relacionadas con 10.00% | 20,00% | 40,00% | 10.00% | 20.00%
Conozco a I‘las personas integrantes de instituciones, organizaciones, 0,00% | 30,00% | 20.00% | 10.00% | 40,00%
etc. que estan relacionadas con esta UE.
Tengo conocimiento de_los acuerdos e_stableodos con las 20,00% | 0,00% | 30.00% | 10,00% | 40,00%
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.
532zggﬂerlerl);iir;:as(';;a;tce(?r:cecztiedrgstltuaones, organizaciones, etc. 20,00% | 30,00% | 30.00% | 0,00% | 20,00%
582gzggnerle[l);?ir;:a%tzza:é\;]oegfaIiJsElnstltuaones, organizaciones, etc. 0,00% 0,00% | 40,00% | 30,00% | 30,00%
gstzggzrce?alcc?;:a%]:;u:;sedsetaIaLs”—:lnsUtuaones, organizaciones, etc. que 0,00% | 30,00% | 10,00% | 10,00% | 50,00%
gs(zggzrceloalé?;r::;:!t?::zsc:: Ijé instituciones, organizaciones, etc. que 10,00% | 0,00% | 40,00% | 30,00% | 20,00%
gst?[ggzrz(l)alcci)gr?arg;sezg; 2§t|aaiJ|Enst|tUC|ones, organizaciones, etc. que 20,00% | 10,00% | 20,00% | 30,00% | 20,00%
Conozco Ila estructura orgz?nl;atlya de las instituciones, 20,00% | 0,00% | 40,00% | 20.00% | 20,00%
organizaciones, etc. que estan implicadas en el desarrollo de esta UE.
Conozco las reglas,. normasy procedlm]entos ple actuacion de las 10,00% | 20.00% | 20,00% | 20,00% | 30,00%
instituciones, organizaciones, etc. que estan relacionadas con esta UE.
Conozco Ios/ rasgos culturales de las instituciones, organizaciones, 20,00% | 20,00% | 10,00% | 20.00% | 30,00%
etc. que estan relacionadas con esta UE.
Sintonizo con los rasgos cu!turale; de las instituciones, 10,00% | 0.00% | 30,00% | 30,00% | 30,00%
organizaciones, etc. que estan relacionadas con esta UE.
En esta UE se comparte la informacién entre sus miembros. 10,00% | 30,00% | 10,00% | 10,00% | 40,00%
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Figura 30 (continuacion)
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En esta UE es facil acceder a la informacion. 10,00% 0,00% | 20,00% | 30,00% | 40,00%
En esta UE la comunicacion entre sus miembros es suficiente. 0,00% | 10,00% | 20,00% | 30,00% | 40,00%
ESﬂecsi;amléE la comunicacién personal entre sus miembros es 20.00% | 10,00% | 20,00% | 10,00% | 40,00%
En esta UE la comunicacion escrita entre sus miembros es suficiente. 40,00% | 10,00% | 20,00% | 10,00% | 20,00%
Egﬁisi};iE la comunicacién telefénica entre sus miembros es 0,00% | 20,00% | 0,00% | 40.00% | 40,00%
rET:}eerztsrcL)JSEeI;a :;Trclig:tlgaqon por correo electrénico entre sus 30,00% | 30,00% | 10,00% | 10,00% | 20,00%
tisr;sgtrjl:;;a;:fnes que tienen lugar en esta UE son facilmente 10,00% | 20,00% | 40.00% | 0,00% | 30,00%
La persona responsable de la comunicacién en esta UE goza de o o o o o
credibilidad. 10,00% | 20,00% | 20,00% | 10,00% | 40,00%
En esta UE la comunicacion es eficaz. 20,00% | 0,00% | 30,00% | 0,00% | 50,00%
En esta UE la comunicacion es de utilidad. 20,00% | 10,00% | 30,00% | 20,00% | 20,00%
En esta UE la comunicacion es superficial. 0,00% 0,00% | 20,00% | 30,00% | 50,00%
z?ggt:]rirzlgg;eelsa (ler;::orrrer?:(c:ilgrr:azr;tsre esta UE y las instituciones, 0,00% | 20,00% | 10.00% | 20,00% | 50,00%
Es f_aqllacceder a Ig mformaaon que existe entre esta UE y las 10,00% | 10.00% | 10,00% | 30,00% | 40,00%
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas.
La comunicacion que eX|slte entre esta U_E_y las instituciones, 10,00% 0,00% | 20.00% | 30,00% | 40.00%
organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
!_a comunicacion perspnal que existe entre esta UE.y.Ias 10,00% | 10.00% | 20,00% | 30,00% | 30,00%
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacién escrita que existe entre esta UE y las instituciones,

S . - 20,00% | 10,00% | 20,00% | 20,00% | 30,00%

organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacién tglefonlca que existe entre esta UE y las 30,00% | 10,00% | 10,00% | 10,00% | 40,00%
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
La comunicacién por correo electronlcq que existe entre esta UEy 40,00% | 000% | 000% | 30,00% | 30,00%
las instituciones, organizaciones, etc. relacionadas es suficiente.
Las comunicaciones en’trg esta UE y las |nst|tL_JC|ones, organizaciones, 20,00% | 30,00% | 0,00% | 20,00% | 30,00%
etc. relacionadas son facilmente comprensibles.
La persona responsable de la comunicacion que tienen lugar entre
esta UE y las instituciones, organizaciones, etc. relacionadas goza de 30,00% | 20,00% | 10,00% | 20,00% | 20,00%
credibilidad.
La comunicacion que tiene lugar entre esta UE y las instituciones, 10,00% | 10.00% | 20,00% | 10,00% | 50,00%
organizaciones, etc. relacionadas es eficaz.
La comunicacion que t|ene lugar entre est_a_UE y las instituciones, 10,00% | 10,00% | 30,00% | 10,00% | 40,00%
organizaciones, etc. relacionadas es de utilidad.
La comunicacion que tiene lugar entre esta UE y las instituciones, 20,00% | 10,00% | 20.00% | 20,00% | 30,00%

organizaciones, etc. relacionadas es superficial.
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La siguiente secciéon mide los principales intereses y preocupaciones en el trabajo. La figura 31 reco-
ge las respuestas que los individuos de esta unidad han dado. Llama la atencién la heterogeneidad de
las respuestas. Esto es, los individuos de esta unidad evaluada muestran intereses y preocupaciones en
el trabajo muy dispersos. Este resultado nos lleva a pensar que el principal reto de esta unidad en este
tema es el de la gestion de la diversidad.

Figura 31
Intereses y preocupaciones en el trabajo

Ahora nos gustaria preguntarle sobre diversas cuestiones relacionadas con sus intereses y preocupaciones en el
trabajo. Marque con una X la opcion de respuesta que mas se ajuste a su opinion.

Totalmente en
desacuerdo
Bastante en
desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
Bastante de
acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Tengo suficientes conocimientos para abordar con éxito mi trabajo. 25,00% | 25,00% 0,00% | 12,50% | 37,50%
Me preocupo por actualizar mis conocimientos profesionales. 37,50% | 12,50% 0,00% | 12,50% | 37,50%
En mi trabajo tengo suficientes oportunidades para formarme. 0,00% | 0,00% | 37,50% | 37,50% | 25,00%

Tengo un nlvellde capacitacion suficiente para utl!lz_a}r eficazmente los 37.50% | 12.50% | 0.00% | 12,50% | 37,50%
recursos materiales que esta UE pone a mi disposicion.

Estoy c.apac[tado mstrumentalmente (idiomas, TICs, etc.) para abordar 25,00% 0,00% | 25,00% | 12.50% | 37.50%
con éxito mi trabajo.

Me preocupo su_ﬂqentemente por actualizar mis capacidades 50,00% 0,00% | 12,50% | 12.50% | 25.00%
instrumentales (idiomas, TICs, etc.).
Tengo suficientes oportunidades para adquirir capacidades 37.50% | 0.00% | 25,00% | 12,50% | 25.00%
instrumentales (idiomas, TICs, etc.).
(I;/(Ieeé;gerjéan las cuestiones especificas relacionadas con la tematica 12.50% | 37.50% | 0,00% | 25,00% | 25,00%

Me interesa contar con los recursos materiales necesarios para realizar 0,00% | 0.00% | 37.50% | 12,50% | 50,00%
con éxito mi trabajo.

Me intereso por conocer a las personas de esta UE con las que me 25,00% | 12,50% | 25.00% | 12,50% | 25,00%
relaciono.

Me intereso por conocer a las personas de instituciones,

organizaciones, etc. con las que me relaciono en el desempefo de 12,50% | 12,50% | 25,00% | 12,50% | 37,50%
mi trabajo.

La siguiente cuestion medida es la del nivel de confianza. Se evaltan distintas cuestiones relaciona-
das con la confianza en el proyecto, la confianza en las personas con y sin responsabilidad directiva, y la
confianza en las personas con y sin responsabilidad directiva de organizaciones relacionadas con la uni-
dad evaluada.

Los resultados que se recogen en la figura 32 muestran que hay bastante confianza dentro de esta
unidad, pero existen problemas con la implicacion y la falta de confianza en el futuro. La falta de expec-
tativas o la desconfianza en el futuro podria tener repercusiones en el proyecto, por lo que seria impor-
tante impulsar proyectos que despertaran ilusion.

También se observa que existe bastante confianza en las personas de la unidad evaluada, tanto con
como sin cargo directivo, y en las personas que representan a las organizaciones relacionadas con la uni-
dad evaluada.
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Asimismo, los participantes valoran favorablemente la credibilidad de las personas de la unidad eva-
luada, tanto con como sin cargo directivo, y de las personas que representan a las organizaciones rela-
cionadas con la unidad.

Figura 32
Nivel de confianza

Ahora, estamos interesados en conocer su nivel de confianza con diversas cuestiones relacionada con la UE.
Marque con una X la opcion de respuesta que mas se ajuste a su opinion.

Totalmente en
desacuerdo
Bastante en
desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
Bastante de
acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Tengo confianza en este proyecto. 12,50% 0,00% | 12,50% | 12,50% | 62,50%
Me siento identificado con esta UE. 0,00% | 25,00% | 12,50% | 25,00% | 37,50%
Me siento identificado con los objetivos que persigue esta UE. 25,00% | 25,00% 0,00% | 25,00% | 25,00%
Me siento identificado con las estrategias y las politicas de esta UE. | 12,50% | 25,00% | 37,50% | 12,50% | 12,50%
Me siento implicado con la tarea que desarrollo en esta UE. 37,50% | 12,50% | 12,50% | 25,00% | 12,50%
Confio en el futuro de esta UE. 37,50% | 12,50% | 12,50% | 25,00% | 12,50%
Confio en las personas responsables (con cargo directivo) de esta UE. |  0,00% | 37,50% | 12,50% | 25,00% | 25,00%

Confio en la competencia profesional de los responsables

(con cargo directivo) de esta UE 12,50% | 37,50% | 12,50% | 0,00% | 37,50%

Confio en la ética profesional de los responsables (con cargo

o) 0, ) 0, 0,
directivo) de esta UE. 0,00% | 25,00% | 0,00% | 50,00% | 25,00%

Confio en las personas (sin cargo directivo) que estan trabajando

25,00% 0,00% | 12,50% | 37,50% | 25,00%
en esta UE.

Confio en la competencia profesional de las personas (sin cargo

o) o) 0, 0, 0,
directivo) que estan trabajando en esta UE. 25,00% | 12,50% 0,00% | 25,00% | 37,50%

Confio en la ética profesional de las personas (sin cargo directivo)

que estén trabajando en esta UE 25,00% | 25,00% | 12,50% | 25,00% | 12,50%

Tengo confianza en las instituciones, organizaciones, etc. que

; . 12,50% | 12,50% | 37,50% 0,00% | 37,50%
estan relacionadas con esta UE.

Confio en la competencia profesional de los representantes de

las instituciones, organizaciones, etc. que estan relacionadas con 12,50% | 25,00% 0,00% | 25,00% | 37,50%
esta UE.

Confio en la ética profesional de los representantes de las

instituciones, organizaciones, etc. que estan relacionadas con 12,50% | 12,50% | 12,50% | 25,00% | 37,50%
esta UE.

Las personas responsables (con cargo directivo) de esta UE gozan

de credibilidad. 25,00% | 12,50% | 12,50% | 25,00% | 25,00%

Las personas de esta UE (sin cargo directivo) gozan de credibilidad. 12,50% | 12,50% | 12,50% | 12,50% | 50,00%

Las instituciones, organizaciones, etc. que estan relacionadas en

o) o) o, o, o)
esta UE gozan de credibilidad. 12,507 GO | 2SO | S50 | 20,507

Los representantes de las instituciones, organizaciones, etc. que

(o) o, o, o, [0)
estan relacionadas con esta UE gozan de credibilidad. 25,00% | 0,00% | 0,00% | 37,50% | 37,50%
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En la figura 33 se miden diferentes aspectos relacionados con la cultura organizativa. Los datos indi-
can que la unidad evaluada esta bien posicionada en conciencia de equipo, pero que le falta cohesion,
orientacion al logro y coordinacién. Serian, por tanto, cuestiones a desarrollar en la unidad evaluada.

Figura 33

Cultura organizativa

A continuacion, se hace referencia a la cultura organizativa de la UE evaluada. Marque con una X la opciéon de

respuesta que mas se ajuste a su opinion.

Totalmente en
desacuerdo

Bastante en
desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

Bastante de
acuerdo

Totalmente de
acuerdo

En esta UE tenemos conciencia de equipo.
Esta UE esta cohesionada.
Esta UE esta orientada a la consecucion de objetivos/logros.

Esta UE esta coordinada para alcanzar los objetivos/logros.

12,50%
25,00%
25,00%
37,50%

12,50%
37,50%
25,00%
12,50%

12,50%
12,50%

0,00%
25,00%

12,50%

0,00%
37,50%
12,50%

50,00%
25,00%
12,50%
12,50%

La eficacia de la unidad evaluada resulta, en general, bien valorada. Los participantes perciben que
se cumplen los objetivos establecidos, se considera que los recursos materiales disponibles garantizan el
cumplimiento de los objetivos y que la unidad es eficaz y eficiente. Asimismo, se valora favorablemente
la eficacia y eficiencia de los profesionales de la unidad (ver figura 34). El responsable de esta evaluacién
deberia comunicar y felicitar al equipo por estos resultados. Podria, también, emplear esta informacion

para promover mejoras en otros ambitos.

Figura 34
Eficacia

Ahora, estamos interesados en conocer su opinién sobre la eficacia de la UE. Marque con una X la opcién de

respuesta que mas se ajuste a su opinion.

E
& 538 3
28 o8 g 3 o
g3 ¢g S %o g o
ED S 3 - [Se ED
s 3 % 3 Te) 18 7S s 3
CRS S Z 5 3R QR
Esta UE cumple con los objetivos establecidos. 12,50% 0,00% | 12,50% | 25,00% | 50,00%
Los recursos materiales que dispone esta UE garantizan el o o o o o
S e , 12,50% | 0,00% | 0,00% | 50,00% | 37,50%
cumplimiento de los objetivos establecidos.
En general, se puede decir que esta UE es efectiva. 12,50% | 25,00% | 12,50% | 12,50% | 37,50%
En general, se puede decir que esta UE es eficiente. 25,00% | 12,50% | 0,00% | 50,00% | 12,50%
En ge'neral, los/as profesionales que constituyen esta UE son 12.50% | 25.00% | 0,00% | 37.50% | 25.00%
efectivos/as.
En general, los/as profesionales que constituyen esta UE son eficientes. | 12,50% | 0,00% | 25,00% | 50,00% | 12,50%
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La figura 35 recoge la percepcion de los individuos de la unidad evaluada en relacién con la coo-
peracion. Se mide la actitud hacia la cooperacién, se identifican las instituciones mejor valoradas para
relaciones de colaboracién y se conoce la opinion sobre si la estructura y la cultura facilitan o no la

cooperacion.

Figura 35
Cooperacion

En esta ocasion estamos interesados en conocer algunas cuestiones relacionadas con la cooperacion. Marque
con una X la opcion de respuesta que mas se ajuste a su opinion.
=
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Soy reticente a cooperar con el resto de personas de esta UE. 25,00% | 25,00% | 12,50% | 12,50% | 25,00%
:E;tr:;cr(;ssifs%rgrlr;odgr la cooperacion entre las personas 25,00% | 12,50% | 25.00% | 25.00% | 12,50%
Soy reticente a cooperar con otras organizaciones. 12,50% | 12,50% | 37,50% | 0,00% | 37,50%
Es necesario promover mas acuerdos de cooperacion. 25,00% | 37,50% | 12,50% | 12,50% | 12,50%
Los actuales acuerdos de cooperacién son suficientes. 0,00% | 12,50% | 12,50% | 37,50% | 37,50%
S%Ze;ilggcgsgoverse mas acuerdos de cooperacion formales entre 12.50% | 25.00% | 25.00% | 25,00% | 12,50%
grv.egk)aer:ils;wcrgrr]r;intarse mas acuerdos de cooperacion informales entre 25,00% | 25,00% | 0,00% | 25.00% | 25,00%
Esgfiﬁ?:tfarzimégvsgss"r::s acuerdos de colaboracién con la 25,00% | 12,50% | 12.50% | 37.50% | 12,50%
Bi?‘:e:ras?dp;rg;nsoverse mas acuerdos de colaboracion con las 00,00% | 12,50% | 37.50% | 25.00% | 25,00%
tDeecbne:%ngifsmoverse mas acuerdos de colaboracién con los centros 0,00% | 12.50% | 37.50% | 12,50% | 37,50%
SDeeck;ir:.?:l promoverse mas acuerdos de colaboracion con el cluster 37.50% | 12,50% | 25.00% | 12.50% | 12,50%
cDI?g;:‘;:sn promoverse mas acuerdos de colaboracion con los 0,00% | 37,50% | 25.00% | 12,50% | 25,00%

' o ’ (o] B (¢] B (] , (o]
gfgsgzgé)rr:smoverse mas acuerdos de colaboracion con los 2500% | 12.50% | 2500% | 12.50% | 25 00%
hié:;?secgarﬂggtﬁir\wltkr;gos integrantes de esta UE permitiria mejorar 37.50% | 25.00% | 0,00% | 0,00% | 37.50%
tca)r%%c;%%r\;a;gaog con otras organizaciones permitiria mejorar nuestra 25.00% | 12,50% | 37.50% | 12.50% | 12,50%
hi(;;(:sifgggtﬁi/?dlsdadmlnlstraaon publica permitiria mejorar 12.50% | 25.00% | 25,00% 0,00% | 37.50%
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Figura 35 (continuacion)
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tca)r;%c;%%r\f;gaog con las universidades permitiria mejorar nuestra 0,00% | 25.00% | 0.00% | 62,50% | 12.50%
Eigft?figagggﬁ?dfj centros tecnolégicos permitiria mejorar 12.50% | 25,00% | 12.50% | 25.00% | 25,00%
tgncqc;(;%iirjgaog con el cluster sectorial permitiria mejorar nuestra 12,50% | 12.50% | 0.00% | 37.50% | 37,50%
La cooperacion con los clientes permitiria mejorar nuestra 25.00% | 12.50% | 25,00% | 12,50% | 25.00%
competitividad
La cooperacion con los proveedores permitiria mejorar nuestra 0,00% | 12.50% | 0.00% | 12,50% | 75.00%

competitividad.

La estructura organizativa de esta UE favorece la cooperacion entre las 37.50% | 0,00% | 0,00% | 12.50% | 50.00%
personas integrantes en la misma.

La culturalorganlzatlva de esta UE favorece la cooperacion entre las 0,00% | 37,50% | 12.50% | 12.50% | 37,50%
personas integrantes de la misma.

La estructura o_rga_nlzatlva de esta UE favorece la cooperacion 12.50% | 37.50% | 12,50% | 25,00% | 12,50%
entre las organizaciones relacionadas.

La cultura organizativa de esta UE promueve la cooperacion entre 0,00% | 25.00% | 25.00% | 12,50% | 37,50%
las organizaciones relacionadas.

En primer lugar, se observa una dispersion bastante elevada en la actitud hacia la cooperacion. En la
unidad evaluada hay opiniones muy contrapuestas acerca de la cooperacion. En cuanto al tipo de cola-
boracién a promocionar, los individuos participantes prefieren la que se lleve a cabo con la administra-
cion publica, los centros tecnolégicos y la universidad. También existe bastante dispersion a la hora de
valorar la competitividad resultante de la cooperacion. Los participantes opinan que la colaboracién con
la universidad, los centros tecnolédgicos o los cluster sectoriales permitiria incrementar la competitividad.
No ocurre lo mismo con la colaboracién con la administracién publica. Por ultimo, los participantes con-
sideran que la estructura y la cultura favorecen la cooperacion interna. Sin embargo, la estructura no fa-
cilitaria la colaboracion externa.

El responsable de esta unidad deberia aprovechar esta actitud favorable hacia la cooperacion y
tratar de promocionar proyectos de colaboracién con las entidades mejor valoradas. Asimismo, de-
beria reflexionar sobre la estructura y proponer modificaciones que permitiesen una mayor colabora-
cién externa.

En la siguiente seccién se valoran distintas cuestiones relacionadas con la participacion. En la figura 36
se observa que los individuos de la red dicen participar con intensidad y hacerlo de manera importante.
Perciben, ademas, que tanto los individuos con como sin cargo directivo de la unidad evaluada van, en
general, bastante mas alla de lo exigido y que participan con intensidad, y que todos ellos actian con
profesionalidad y se identifican con la unidad evaluada.

Asimismo, los individuos participantes dicen que, a pesar de la existencia de alguna barrera para la
participaciéon, en la unidad evaluada se favorece la implicacion y la participaciéon. Ademas consideran
gue las relaciones entre los agentes implicados son frecuentes.

El responsable de esta evaluacion deberia identificar cudles son las barreras identificadas por los indi-
viduos de la unidad para promover aun mas la participacion.
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Figura 36
Participacion

Seguidamente pasamos a cuestiones referidas a la participacion. Marque con una X la opciéon de respuesta que
mas se ajuste a su opinién.

Totalmente en
desacuerdo
Bastante en
desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
Bastante de
acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Participo con intensidad en esta UE. 12,50% | 25,00% | 0,00% | 0,00% | 62,50%
Mi participacion en esta UE es cualitativamente importante. 12,50% | 37,50% | 0,00% | 0,00% | 50,00%

Lo§ responsables (con cargo d|rect|vo) de esta UE van mas alla de lo 12.50% 0,00% | 2500% | 25,00% | 37,50%
exigido y participan con intensidad.

Los responsables (con cargo d|'rect|vo) de esta UE participan con 12.50% | 25,00% | 25,00% | 25.00% | 12,50%
intensidad, pero no van mas alla de lo exigido.

’I;gisgirgzponsables (con cargo directivo) de esta UE se limitan a hacer lo 12.50% | 12,50% | 50,00% | 12.50% | 12,50%
tﬁsnrgsppc;r;?ta)iles (con cargo directivo) de esta UE procuran hacer lo 25,00% | 37.50% | 12.50% | 0,00% | 25,00%
Las, personas integrantes de esta UE (;ln cargo directivo) van mas 12.50% | 12,50% | 25,00% | 12.50% | 37.50%
alla de lo exigido y participan con intensidad.

Las personas integrantes de est,a UE/(sm cargo dlrectlvo) participan 25,00% | 12,50% | 25.00% | 25,00% | 12,50%
con intensidad, pero no van mas alla de lo exigido.

Las personz'as'lntegrantes de esta UE (sin cargo directivo) se limitan a 25,00% | 25.00% | 25.00% | 12,50% | 12,50%
hacer lo exigido.

Las personas mtegrgntes de esta UE (sin cargo directivo) procuran 12.50% | 25,00% | 25,00% | 12.50% | 25,00%
hacer lo menos posible.

Los re;ponlsables (con cargo d|r¢;t|vo) de esta UE actlian con 25,00% | 25.00% | 25.00% | 12,50% | 12,50%
profesionalidad, pero no se identifican con la misma.

Los responsables (con cargo directivo) de esta UE acttan con 12.50% | 25.00% | 12,50% | 25.00% | 25.00%
profesionalidad y se identifican con la misma.

Los responsables (con cargo directivo) de esta UE actiian con poca 2500% | 37 50% 000% | 12.50% | 25 00%
profesionalidad y apenas se identifican con la misma. e e e N e

Las persor_1as |r_1tegrantes de egta UE l(sm cargo d|r<_ect|vo) actian 12,50% 0,00% | 25,00% 0,00% | 62,50%
con profesionalidad, pero no se identifican con la misma.

Las personas integrantes de esta UE (sin cargo directivo) actan con 1250% | 1250% | 12.50% | 12 50% | 50 00%
profesionalidad y se identifican con la misma. e e e e e

Las personas integrantes de esta UE (sm_cargo dlrectl\(o) acttian con 12.50% | 50,00% | 12,50% | 0.00% | 25,00%
poca profesionalidad y apenas se identifican con la misma.

En esta UE se favorece la implicaciéon y la participacion de todos los 25,00% | 12,50% | 0.00% | 37,50% | 25,00%
agentes implicados.

]Icin esta UE las relaciones entre los distintos agentes implicados son 25,00% | 0,00% | 12.50% | 37.50% | 25,00%
recuentes.
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Figura 36 (continuacion)

s
: S8 3
o &3 g g 5 2
g o LTS 9 = 2o @ o
ED S o o 8 g2 £
R % 3 © O i =<
RS &S Z5 @ ® Q&
En esta UE las relaciones entre los distintos agentes implicados son 37.50% | 37.50% | 0.00% | 12,50% | 12,50%
uenas.
En esta UE existen muchas barreras para poder participar 12,50% | 25,00% | 0,00% | 25.00% | 37,50%
internamente.
Las personas integrantes de esta UE participan intensamente en 0,00% | 25.00% | 12.50% | 37.50% | 25,00%
grupos locales.
Existen muchas barreras para poder participar en grupos locales. 37,50% | 12,50% | 0,00% | 12,50% | 37,50%

En cuanto a la cantidad de relaciones formales que disfrutan los individuos de esta red, en la figura 37
se observa que es numerosa, tanto vertical como horizontalmente. Los participantes manifiestan tener
relaciones con un numero elevado de personas con cargo directivo (relaciones verticales) como con per-
sonas sin cargo directivo (relaciones horizontales). Por el contrario, es menor el nimero de relaciones

informales.

Figura 37

Cantidad de relaciones

También estamos interesados en conocer la cantidad de relaciones que tiene

gue con una X la opcién de respuesta elegida.

usted con distintas personas. Mar-
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Nlume'ro de personas de esta UE con responsabilidad (con cargo 25.00% | 12,50% | 12.50% | 37.50% | 12,50%
directivo) con las que usted se relaciona.
N_ume_ro de personas de esta UE sin responsabilidad (sin cargo 0,00% | 25.00% | 25.00% | 25.00% | 25,00%
directivo) con las que usted se relaciona.
NUmero de personas con responsabilidad (con cargo directivo) de
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE con 25,00% | 0,00% | 12,50% | 12,50% | 50,00%
las que usted se relaciona.
NUmero de personas sin responsabilidad (sin cargo directivo) de
instituciones, organizaciones, etc. relacionadas con esta UE con 25,00% | 12,50% | 0,00% | 37,50% | 25,00%
las que usted se relaciona.
NUmero de personas de su famlllla dlrectal (padres, hijos/as, pareja, 25,00% | 12,50% | 25.00% | 12,50% | 25,00%
hermanos/as) con las que se relaciona habitualmente.
Numero de amigos con las que se relaciona habitualmente. 0,00% | 25,00% | 25,00% | 12,50% | 37,50%
NUumero de personas pertenecientes a grupos, asociaciones, clubes, 25,00% | 37.50% | 0.00% | 12,50% | 25,00%
etc. con las que se relaciona habitualmente.
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Figura 38
Calidad de relaciones

Ahora estamos interesados en conocer la calidad de las relaciones que tiene usted con distintas personas. Mar-
que con una X la opcién de respuesta elegida.
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Grado de confianza con las personas que tienen un cargo de 12.50% | 50,00% | 0,00% | 25.00% | 12,50%

responsabilidad (con cargo directivo) de esta UE.

Grado de confianza con las personas que no tienen un cargo de

o) o) o, o, [v)
responsabilidad (sin cargo directivo) de esta UE. SRLP ] 2B 2B SO 20007

Grado de confianza con personas que tienen un cargo de
responsabilidad (con cargo directivo) de instituciones, 12,50% | 37,50% | 12,50% | 25,00% | 12,50%
organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.

Grado de confianza con personas sin cargo de responsabilidad (sin
cargo directivo) de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas | 37,50% 0,00% | 50,00% 0,00% | 12,50%
con esta UE.

Grado de confianza con sus familiares directos (padres, hijos/as,
pareja, hermanos/as).

Grado de confianza con sus amigos. 25,00% | 0,00% | 12,50% | 25,00% | 37,50%

12,50% | 25,00% | 12,50% | 0,00% | 50,00%

Grado de confianza con personas pertenecientes a grupos,

o . 25,00% | 12,50% | 12,50% | 12,50% | 37,50%
asociaciones, clubes, etc. con las que se relaciona.

Figura 39
Frecuencia de relaciones personales

También estamos interesados en conocer la frecuencia de las relaciones que tiene usted con distintas personas.
Marque con una X la opcién de respuesta elegida.

Nunca

Casi nunca
Con poca
frecuencia
Con bastante
frecuencia
Con mucha
frecuencia

Frecuencia de las relaciones personales con los responsables (con

0, 0, 0, ) o,
cargo directivo) de esta UE. 12,50% | 25,00% 0,00% | 25,00% | 37,50%

Frecuencia de las IreIaoones .pers.onales con individuos sin cargo de 0,00% | 12,50% | 50,00% | 12.50% | 25,00%
responsabilidad (sin cargo directivo) de esta UE.

Frecuencia de las relaciones personales con responsabilidad (con
cargo directivo) de instituciones, organizaciones, etc. relacionadas 12,50% | 37,50% 0,00% | 12,50% | 37,50%
con esta UE.

Frecuencia de las relaciones personales con individuos sin cargo de
responsabilidad (sin cargo directivo) de instituciones, organizaciones, 0,00% | 25,00% | 50,00% 0,00% | 25,00%
etc. relacionadas con esta UE.

Frecuencu‘a.de las relaglones personales con familiares directos 37.50% | 0,00% | 25.00% | 25.00% | 12,50%
(padres, hijos/as, pareja, hermanos/as).

Frecuencia de las relaciones personales con los amigos. 37,50% | 0,00% | 12,50% | 25,00% | 25,00%

Frecuencia de Ia_s re_Iaoones personales con individuos pertenecientes 12.50% | 12.50% | 0,00% | 25,00% | 50,00%
a grupos, asociaciones, clubes, etc. con las que se relaciona.
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A pesar del elevado nimero de relaciones, la calidad de las relaciones formales verticales (relaciones
con cargos directivos) tanto internas como externas deberia mejorar, ya que los participantes consideran
que la calidad de las relaciones no es muy alta (ver figura 38).

En cuanto a la frecuencia de las relaciones personales de caracter formal y vertical, en la figura 39 se
observa que es buena. Sin embargo, deberian impulsarse las relaciones formales horizontales. El respon-
sable de esta unidad deberia identificar las buenas practicas en las relaciones formales verticales y exten-

der su uso a las relaciones formales horizontales.

También deberia promoverse la frecuencia de las relaciones no personales de caracter formal y verti-
cal (ver figura 40). Los resultados anteriores indican que las relaciones personales son adecuadas, y quiza
seria suficiente. Sin embargo, se podria actuar en este frente para mejorar las relaciones, aunque no de

manera prioritaria.

Figura 40

Frecuencia de relaciones no personales

Ahora estamos interesados en conocer la frecuencia de las relaciones NO personales, esto es, las relaciones via
teléfono, correo electrénico, carta, etc. que tiene usted con distintas personas. Marque con una X la opcion de res-

puesta elegida.

se relaciona.
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Frecuencia dg Ias_ relaciones no personales con los responsables 25,00% | 25.00% | 37.50% | 0,00% | 12,50%
(con cargo directivo) de esta UE.
Frecuencia de Ifa.s relacpnes no pgrsqnales con personas sin cargo 12.50% | 0.00% | 12,50% | 25,00% | 50,00%
de responsabilidad (sin cargo directivo) de esta UE.
Frecuencia de las relaciones no personales con responsabilidad
(con cargo directivo) de instituciones, organizaciones, etc. 37,50% | 37,50% 0,00% | 12,50% | 12,50%
relacionadas con esta UE.
Frecuencia de las relaciones no personales con personas sin
cargo de responsabilidad (sin cargo directivo) de instituciones, 12,50% | 12,50% | 25,00% | 25,00% | 25,00%
organizaciones, etc. relacionadas con esta UE.
Frecuencia de las rglaoones no personales con los familiares 0,00% | 37.50% | 12.50% | 12,50% | 37,50%
directos (padres, hijos/as, pareja, hermanos/as).
Frecuencia de las relaciones no personales con los amigos. 25,00% | 25,00% | 37,50% | 0,00% | 12,50%
Frecuencia de las relaciones no personales con personas
pertenecientes a grupos, asociaciones, clubes, etc. con las que 12,50% | 25,00% | 12,50% | 37,50% | 12,50%

En la figura 41 se detecta un elevado nivel de asociacionismo. Lo que principalmente aportan los in-
dividuos de esta red a las asociaciones participadas es su tiempo. La unidad evaluada podria enriquecer-

se de toda la actividad asociativa de sus miembros.
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Figura 41
Nivel de asociaciéon

Seguidamente pasamos a cuestiones referidas al nivel de asociacion. Marque con una X la opcién de respuesta
gue mas se ajuste a su opinioén.

Menos de

2 asociaciones
Entre 3y

5 asociaciones
Entre 6y

10 asociaciones
Mas de

10 asociaciones

o

Numero de asociaciones en general en las que usted es socio/a. 12,50% | 12,50% | 25,00% | 12,50% | 37,50%

Numero de asociaciones en general en las que usted ocupa un cargo

i~ 37,50% | 12,50% | 25,00% | 12,50% | 12,50%
de responsabilidad

Numero de asociaciones en general en las que usted participa con su 0,00% | 25,00% | 0,00% | 25.00% | 50,00%
tiempo.

Nume’ro Eje asociaciones en general con las que usted participa 37.50% | 25.00% | 25.00% | 0,00% | 12,50%
econémicamente.

Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las

que usted es socio/a 0,00% | 25,00% | 25,00% | 12,50% | 37,50%

Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las

. 0,00% | 25,00% | 12,50% | 50,00% | 12,50%
gue usted ocupa un cargo de responsabilidad.

Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las

que usted participa con su tiempo 12,50% | 25,00% | 0,00% | 37,50% | 25,00%

Numero de asociaciones relacionadas con su actividad laboral en las

. .. 12,50% | 37,50% | 12,50% | 12,50% | 25,00%
que usted participa econémicamente.

En la siguiente figura se hace referencia a valores, actitudes y conductas personales. Los enunciados
se pueden agrupar en tres grandes grupos: la necesidad de logro y liderazgo, la responsabilidad relacio-
nal y dependencia personal (ver figura 42).

En primer lugar, los resultados indican que este grupo posee una limitada e irregular orientacion ha-
cia la necesidad de logro y liderazgo. Existe la creencia de que se dispone de cierta capacidad de lideraz-
go. Para ello, se cree contar con capacidad de organizaciéon, comunicacion e intermediaciéon y una acep-
table aunque dispar iniciativa propia.

Sin embargo, la unidad evaluada manifiesta disponer de una escasa capacidad de decision en ge-
neral, y de una reducida capacidad de comprension y dispar capacidad de actuacion en contextos
complejos.

La actitud ante el reto es positivista, aunque la tendencia es desigual y la orientacién a la mejora es
escasa. También se dice contar con gusto por el trabajo y, especialmente, por el trabajo bien hecho, y
por una defensa de la organizacion.

Las disponibilidades y carencias de capacidades son tales que parece que estamos ante dos colectivos
diferentes.

En segundo lugar, tenemos los enunciados que hacen referencia a la responsabilidad relacional. En
general, ésta es baja y se manifiesta en unas muy bajas relaciones de confianza —elemento que es clave
para la practica del liderazgo—, un reducido nivel de responsabilidad, una dispar capacidad de escucha,
dialogo y comunicacion, una baja capacidad para hacer frente a conflictos y una baja defensa de los
compaferos. Todo ello conlleva el riesgo de cooperar sélo con quienes interesa y una dificultad notable
en el ejercicio de un liderazgo relacional real. Se manifiesta ser trabajador y tener capacidad de trabajo
en equipo pero se cree que se trabaja mejor solo que en equipo.
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Figura 42

Valores, actitudes y conductas personales

También estamos interesados en las siguientes cuestiones. Marque con una X la opcién de respuesta que mas

se ajuste a su opinion.
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Soy un buen comunicador/a. 25,00% 0,00% | 12,50% | 25,00% | 37,50%
Tengo capacidad para trabajar en equipo. 12,50% | 12,50% | 25,00% | 12,50% | 37,50%
;5(;’;?rrwgrigIgiﬁnni:r?;élr:c‘;c;opbisrﬁgal con algun/a compafiero/a de trabajo 12.50% | 12,50% | 37,50% | 0.00% | 37.50%
Trabajo mejor solo/a que en equipo. 12,50% | 12,50% | 12,50% | 37,50% | 25,00%
Tengo capacidad de liderazgo en el grupo en el que trabajo. 12,50% | 37,50% | 0,00% | 25,00% | 25,00%
Soy una persona responsable. 0,00% | 37,50% | 50,00% 0,00% | 12,50%
Soy una persona que escucha. 37,50% | 12,50% 0,00% | 12,50% | 37,50%
Soy una persona con poca iniciativa. 25,00% | 37,50% 0,00% 0,00% | 37,50%
Soy una persona con capacidad de decision. 50,00% 0,00% | 25,00% | 12,50% | 12,50%
Tengo capacidad de organizacion. 12,50% | 25,00% | 12,50% | 12,50% | 37,50%
Soy capaz de comprender contextos complejos. 37,50% | 25,00% | 12,50% | 12,50% | 12,50%
Soy capaz de actuar en contextos complejos. 50,00% 0,00% 0,00% | 25,00% | 25,00%
![\r/laebgj%sta tener una relacién de confianza con mis compaferos/as de 0,00% | 25.00% | 0.00% | 50,00% | 25,00%
Tengo buena disposicion al trabajo. 25,00% 0,00% | 37,50% | 12,50% | 25,00%
Me gusta cooperar con mis compafieros/as de trabajo. 12,50% | 25,00% | 12,50% | 25,00% | 25,00%
Cuando el trabajo esta bien hecho me siento a gusto. 25,00% | 12,50% | 12,50% | 12,50% | 37,50%
g/lsg(;s;#edrgomrinucho por estar a la altura de lo que mis amigos/as 12.50% | 12,50% | 0,00% | 25.00% | 50,00%
Me gusta intermediar en los conflictos que surgen en el trabajo. 0,00% | 12,50% | 37,50% | 12,50% | 37,50%
Me siento a gusto con los trabajos que suponen un reto. 25,00% 0,00% | 25,00% | 12,50% | 37,50%
Me gusta confiar en la gente. 25,00% | 25,00% 0,00% | 25,00% | 25,00%
g/lczbgaurlsga tanto mi trabajo que a menudo me quedo hasta tarde para 0,00% | 12,50% | 25.00% | 12.50% | 50,00%
Cuando me veo forzado/a a mandar me siento a disgusto. 12,50% | 12,50% | 12,50% | 37,50% | 25,00%
:\:Seegﬁﬂ‘éoaéncomodo/a en situaciones de incertidumbre y de 0,00% | 12.50% | 50.00% | 25,00% | 12,50%
Una de las metas principales en mi ylda ha sido la de hacer que mis 12.50% | 25.00% | 37.50% | 12,50% | 12,50%
padres se sintieran orgullosos de mi.
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Figura 42 (continuacion)
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Dialogo con todo el mundo. 12,50% | 25,00% | 37,50% | 12,50% | 12,50%
Defiendo siempre a mi organizacion. 0,00% | 37,50% | 12,50% | 12,50% | 37,50%
Sélo coopero con personas que me interesan. 0,00% | 37,50% | 37,50% | 12,50% | 12,50%
Defiendo siempre a mis companeros/as de trabajo. 50,00% | 0,00% | 12,50% | 12,50% | 25,00%

Hago Ia; cosas para que las personas con.responsab|l|dad directa 25,00% | 37.50% | 25.00% | 0,00% | 12,50%
sobre mi trabajo se sientan a gusto conmigo.

Planteo muchos proyectos, propuestas, tareas, etc. por iniciativa 25.00% | 12.50% | 12,50% | 0,00% | 50.00%

propia.

Tengo mala comunicacién con mis compaferos/as de trabajo. 12,50% | 25,00% | 12,50% | 12,50% | 37,50%
Trabajo lo justo. 25,00% | 37,50% | 12,50% | 0,00% | 25,00%
En general, me salen bien las tareas que realizo. 0,00% | 12,50% | 37,50% | 25,00% | 25,00%
Recurro muchas veces a compafieros/as de trabajo para solucionar 12.50% | 12,50% | 0,00% | 000% | 75.00%
problemas.

Respeto siempre todas las normas y procedimientos de trabajo. 0,00% | 25,00% | 25,00% | 25,00% | 25,00%

He solucionado muchos conflictos entre personas en el desempefio

. . 25,00% 0,00% | 50,00% | 12,50% | 12,50%
de mi tarea profesional.

Trabajo mas horas de las que me corresponden. 0,00% | 12,50% | 12,50% | 25,00% | 50,00%

Recurro muchas veces a personas fuera de mi trabajo para que me 12.50% | 0.00% | 25.00% | 12.50% | 50,00%
ayuden a resolver cosas.

Trabajo con intensidad, aunque no esté de acuerdo con las decisiones 12.50% | 12,50% | 25,00% | 0.00% | 50,00%

adoptadas.
Siempre consulto las cosas antes de hacer nada. 37,50% | 0,00% | 25,00% | 12,50% | 25,00%
Me esfuerzo constantemente por mejorar las cosas. 12,50% | 25,00% | 37,50% | 12,50% | 12,50%

La situacion familiar influye en el rendimiento laboral de las personas. 25,00% | 12,50% | 12,50% | 25,00% | 25,00%

La situacion sociopolitica influye en el rendimiento laboral de las

37,50% | 12,50% | 12,50% | 0,00% | 37,50%
personas.

La relacion con los amigos influye en el rendimiento laboral de las

25,00% | 12,50% | 25,00% | 12,50% | 25,00%
personas.

Por ultimo, se observa que para la unidad evaluada la dependencia personal es notable. Esto se hace
patente por las evaluaciones de los enunciados que hacen referencia a la dependencia de companeros y
personas externas, asi como de normas, instituciones y amigos.

También se observa que la capacidad para actuar autbnomamente y de liderazgo es dificil, debido
fundamentalmente al manifiesto disgusto por el ejercicio de mando y a una marcada incomodidad en si-
tuaciones de incertidumbre e inseguridad.

La influencia de la familia, los amigos y la situacién sociopolitica en el trabajo es dispar.
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En resumen, los resultados obtenidos en este apartado presentan un perfil de capital social individual
limitado. La necesidad de logro y de liderazgo son reducidas y menores de las que se dice presentar. La
responsabilidad relacional es escasa, dificultando ademas el ejercicio de liderazgo. Y, finalmente, la de-
pendencia personal es notable pero, como sabemos, este factor presenta dos caras contrapuestas, posi-
tiva y negativa, en el capital social.

En el siguiente apartado, se hace referencia a las formas de pensar y actuar en el trabajo (ver figura 43).
En el primer bloque, se observa que la responsabilidad relacional se presenta centrada en la escucha y
en el didlogo. Sin embargo, esta caracteristica parece dificilmente sostenible en la practica dadas las ba-
jas evaluaciones obtenidas en los items correspondientes a formas de pensar y actuar, tales como la con-
fianza en los/as compafieros/as de trabajo, la cooperacién con las personas en las diferentes tareas, la
defensa a los/as compaferos/as de trabajo y de la institucion, el estar a disposicion de las personas con
responsabilidad directiva o la honestidad con las demas personas. De hecho, el item correspondiente a
mantener una buena comunicacién con los/as compaferos/as recoge una puntuacion ciertamente baja.
La mejora en este apartado es urgente y requiere una atencion en todos los ambitos.

Las puntuaciones de los items del siguiente bloque indican una notable disposiciéon a trabajar de for-
ma decidida y de modo riguroso, serio, normatizado y ordenado. Ademas, la orientacion a la innovacién
dice ser clara. No obstante, la capacidad para gestionar las crisis y la flexibilidad en la relacién con los de-
mas se presentan escasas.

En el tercer blogue, las puntuaciones muestran un interés por ser lider y referente ante la sociedad,
aceptando la pluralidad en las formas de pensar, sentir y actuar, y haciéndolo siempre bajo el respeto a
la autoridad. No obstante, se requiere mejorar la adopcion de iniciativas en el ejercicio de la funcién pro-
fesional y en la toma de decisiones de forma mas democratica.

Figura 43
Formas de pensar y actuar en el trabajo

Bloque 1:

Ser honesto/a con las demas personas. 28,57%
Escuchar a las demas personas y saber dialogar. 71,43%
Confiar en los/as compaferos/as de trabajo. 14,29%
Defender los intereses de la institucion. 14,29%
Cooperar con las personas en las distintas tareas. 14,29%
Defender a los/as compaiieros/as de trabajo. 28,57%
Estar a disposicién de las personas con responsabilidades directivas. 14,29%
Mantener una buena comunicacién con los/as compaferos/as. 14,29%

Bloque 2:

Innovar constantemente. 42,86%
Tener mucha capacidad de trabajo. 42,86%
Ser flexible en la relacion con los demas. 14,29%
Ser riguroso/a y serio/a en el respeto a las normas establecidas. 57,14%
Ordenar bien las cosas. 28,57%
Gestionar bien las crisis. 14,29%
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Figura 43 (continuacion)

Bloque 3:

Aceptar la pluralidad de formas de pensar, sentir y actuar. 42,86%
Respetar la autoridad. 42,86%
Adoptar las decisiones de forma democratica. 28,57%
Ser lider y referente ante la sociedad. 57,14%
Adoptar iniciativas en el desempefio de la funcion profesional. 28,57%
Bloque 4:

Esforzarse para conseguir los retos. 42,86%
Identificarse con el trabajo que uno/a realiza. 28,57%
Tener muchos conocimientos. 57,14%
Sentirse seguro/a en el trabajo. 42,86%
Ser responsable en el trabajo. 28,57%

Por ultimo, en el cuarto blogue, se observa un notable esfuerzo por alcanzar retos basandose en el
dominio de conocimientos, de tal forma que den seguridad en el trabajo. En este contexto se muestra la
necesidad de mejorar la identificacion con el trabajo que se realiza para sentirse mas responsable con él.

En resumen, los resultados obtenidos en este apartado presentan nuevamente un perfil de capital so-
cial individual limitado. La responsabilidad relacional se presenta centrada en la escucha y en el dialogo.
Sin embargo, esta caracteristica parece dificilmente traducible a la practica. Se manifiesta una notable
disposicion a trabajar de forma estricta y normatizada. Todo ello requiere mejorar la adopcion de inicia-
tivas. Es notable el esfuerzo por alcanzar retos pero, al tiempo, se hace patente la necesidad de una ma-
yor asuncion de responsabilidades en el propio trabajo.

A continuacién, se analizan 4 ambitos de compromiso: con la empresa, con la comunidad, con lo po-
litico y con la religién (ver figura 44).

En relacion con el compromiso con la empresa, la unidad evaluada dice estar decididamente compro-
metida con la empresa, aunque no terminan de sentirse como propios los problemas de ésta. Igualmen-
te aparece una cierta tendencia a sentirse orgulloso de trabajar en ella, si bien existe una notable division
de opiniones.

Ese compromiso y orgullo se manifiestan en un contexto de notable creencia de que la empresa
aprecia ese esfuerzo por ir mas alla. Probablemente, si se lograra que ese aprecio fuera mas manifiesto,
el compromiso y el orgullo crecerian.

En el ambito de la comunidad, una gran mayoria dice sentirse comprometido con la comunidad. De
todas formas, también aqui los problemas de ésta no son sentidos como propios en la misma medida.

Ese compromiso decidido se ve acompafiado de un gran sentimiento y orgullo de pertenencia. Este
compromiso y orgullo son superiores con la comunidad que con la empresa.

La empresa so6lo es sentida de forma limitada como un miembro de la comunidad. Consecuentemen-
te, la cuestion seria, ¢cdmo integrarla mas?

De todas formas, el notable sentimiento comunitario exhibido habria que ponerlo en cuarentena ya
que el sentimiento de solidaridad que se dice tener es notablemente inferior al que deberfa correspon-
der. Aunque se dice pensar mas en los demas que en uno mismo, probablemente se dice méas de lo que
se piensa en la realidad. Esto se percibe en que la solidaridad con los que estan peor que uno es reduci-
da. También es reducida la participacién en manifestaciones solidarias y de cooperacién, y es aln menor
la colaboracion activa en situaciones de emergencias o catastrofes.
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Figura 44
Nivel de compromiso

A continuacién, nos gustaria conocer algunas cuestiones relacionadas con el nivel de compromiso de varias fa-
cetas de la vida. Marque con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a su opinion.

desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
Bastante de
acuerdo
Totalmente de

Totalmente en
desacuerdo
Bastante en

Estoy comprometido/a con mi empresa. 0,00% | 12,50% | 12,50% | 25,00% | 50,00%
Siento como mios los problemas de mi empresa. 25,00% | 37,50% 0,00% 0,00% | 37,50%
Me siento orgulloso/a de trabajar en esta empresa. 25,00% | 12,50% | 12,50% | 12,50% | 37,50%
Estoy socialmente comprometido/a con mi comunidad. 12,50% | 12,50% 0,00% | 12,50% | 62,50%
Siento como mios los problemas de mi comunidad. 25,00% | 12,50% | 0,00% | 37,50% | 25,00%
Me siento orgulloso/a de formar parte de mi comunidad. 12,50% | 0,00% | 0,00% | 50,00% | 37,50%
Pienso maés en los demas que en mi mismo/a. 0,00% | 50,00% | 25,00% 0,00% | 25,00%
Soy solidario con las personas que estan peor que yo. 12,50% | 37,50% | 12,50% | 25,00% | 12,50%

Participo _habltualmente en las manifestaciones solidarias y de 12.50% | 25,00% | 25,00% | 25.00% | 12,50%
cooperacion.

Ante una emergencia, catastrofe In/atural o similar en mi comunidad, 25,00% | 37,50% | 12.50% | 12,50% | 12,50%
colaboro activamente en su solucion.

Estoy comprometido/a politicamente. 37,50% | 0,00% | 12,50% | 12,50% | 37,50%
He votado en las Ultimas elecciones municipales. 0,00% | 12,50% | 25,00% | 37,50% | 25,00%
He votado en las Ultimas elecciones autonémicas. 25,00% | 12,50% | 37,50% | 12,50% | 12,50%
He votado en las Ultimas elecciones generales. 25,00% | 25,00% | 12,50% 0,00% | 37,50%
Ezr”t;ic;go habitualmente en las manifestaciones de caracter 12.50% | 25,00% | 0,00% | 12.50% | 50,00%
Eggarﬁ)igah;bltualmente en las actividades religiosas de mi 25,00% | 25,00% | 12,50% | 0.00% | 37,50%

En el ambito politico, se dice tener un cierto compromiso politico. Sin embargo, éste no se manifies-
ta en votar ni en las elecciones autonémicas y menos en las generales, aunque si en las municipales. No
obstante, habria que tener en cuenta que una parte de la sociedad manifiesta su participacién politica
absteniéndose de votar y participando en manifestaciones de caracter politico.

Finalmente, en el ambito religioso, la participacion es reducida, si bien es superior a lo que cabria es-
perar teniendo en cuenta las Ultimas evoluciones en este tema.

En resumen, se dice estar comprometido y orgulloso con la empresa. Sin embargo, los individuos
de esta unidad evaluada no terminan de sentir como propios los problemas de la empresa. Parece
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fundamental que la empresa aprecie el esfuerzo por ir mas alla. Dicen sentirse comprometidos con
la comunidad aunque el sentimiento de solidaridad que se dice tener es notablemente inferior al que
deberia corresponder. EIl compromiso con la comunidad se manifiesta especialmente en la emisién de
voto y, sobretodo, en las elecciones municipales. Finalmente, la participacion en el ambito religioso es
reducida.

En las cuestiones relacionadas con el entorno en el que los individuos trabajan y viven, simplemen-
te, cabe apuntar que los participantes manifiestan estar relativamente satisfechos. Dicen sentir confian-
za social en el entorno en el que viven y trabajan, y valoran la estabilidad politica y la red social de la
gue disfrutan. La Unica variable a mejorar sustancialmente seria la sequridad percibida del entorno (ver
figura 45).

Figura 45
Entorno

Para terminar, estamos interesados en conocer algunas cuestiones relacionadas con el entorno en que usted
trabaja y vive. Marque con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a su opinion.
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El nivel de bienestar del entorno en el que trabajo es bueno. 25,00% | 12,50% 0,00% | 25,00% | 37,50%
El nivel de bienestar del entorno en el que vivo es bueno. 25,00% | 25,00% | 12,50% | 12,50% | 25,00%
El nivel de confianza social del entorno en el que trabajo es alto. 0,00% | 12,50% 0,00% | 37,50% | 50,00%
El nivel de confianza social del entorno en el que vivo es alto. 12,50% | 0,00% | 37,50% | 25,00% | 25,00%
Hay estabilidad politica en el entorno en el que trabajo. 25,00% | 12,50% | 25,00% | 12,50% | 25,00%
Hay estabilidad politica en el entorno en el que vivo. 0,00% | 12,50% | 25,00% | 37,50% | 25,00%
El nivel de infraestructuras del entorno en el que trabajo es alto. 0,00% | 37,50% | 25,00% | 12,50% | 25,00%
El nivel de infraestructuras del entorno en el que vivo es alto. 12,50% | 12,50% | 25,00% | 25,00% | 25,00%
El nivel de formacién del entorno en el que trabajo es alto. 0,00% | 37,50% | 25,00% | 12,50% | 25,00%
El nivel de formacién del entorno en el que vivo es alto. 25,00% | 37,50% | 12,50% | 12,50% | 12,50%
La red social del entorno en el que trabajo es bueno. 25,00% | 25,00% 0,00% | 37,50% | 12,50%
La red social del entorno en el que vivo es bueno. 12,50% | 25,00% | 12,50% | 12,50% | 37,50%
E:tgwel de seguridad ciudadana del entorno en el que trabajo es 12.50% | 25,00% | 37,50% | 12.50% | 12,50%
El nivel de seguridad ciudadana del entorno en el que vivo es alto. 25,00% | 37,50% 0,00% 0,00% | 37,50%

En relacion a las cuestiones que la organizacion aporta o podria aportar a los participantes, éstos ma-
nifiestan que les ofrece motivacion, madurez, nivel de vida, sentido, principios éticos, compromiso, sen-
sibilidad y solidaridad (ver figura 46).
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Figura 46
Reciprocidad

A continuacién, recogemos diferentes enunciados que hacen referencia a cuestiones que la organizacion le
aporta o le podria aportar. Queremos conocer en qué medida estd de acuerdo o en desacuerdo con cada uno de
los enunciados. Marque con una X la opcién de respuesta que mas se ajuste a su opinion.

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
Bastante de
acuerdo
Totalmente de

desacuerdo
acuerdo

Totalmente en
desacuerdo
Bastante en

Iéarocigggi)nrg?oon en la que trabajo me motiva en mi desempeno 12.50% | 25.00% | 12,50% | 25,00% | 25,00%

La organizacién en la que trabajo me aporta madurez y desarrollo 12.50% | 25,00% | 25,00% | 0.00% | 37.50%

personal.

La organizacién en la que trabajo mejora mi nivel de vida. 0,00% | 12,50% | 0,00% | 50,00% | 37,50%
La organizacién en la que trabajo me aporta nuevas amistades. 37,50% | 0,00% | 37,50% | 12,50% | 12,50%
La organizacién en la que trabajo da sentido a mi vida. 12,50% | 25,00% | 12,50% | 12,50% | 37,50%

La organizacion en la que trabajo me ofrece la posibilidad de 25,00% | 25,00% | 12.50% | 12,50% | 25,00%
desarrollar nuevas habilidades y destrezas.

lL’eii(c)‘r)gs;)an|zaC|on en la que trabajo me aporta una serie de principios 0,00% | 37.50% | 12,50% | 37,50% | 12,50%
tf) ;rgfgrﬁifrr:ne:C'ir?gf;;‘zgfég i eliEes [ peslalitael ol 12,50% | 0,00% | 12,50% | 37,50% | 37,50%
La organizacién en la que trabajo me aporta la posibilidad de mostrar
una mayor sensibilidad y solidaridad con las personas mas 0,00% | 12,50% | 12,50% | 25,00% | 50,00%
desfavorecidas.

Ir_T?iS(?T:%??zaoon en la que trabajo me da confianza en mi 25,00% | 12,50% | 25.00% | 12.50% | 25,00%
fje‘::fli:‘c'gfﬂ‘;"cgg l;iq:riftg%af me ofrece la posibilidad de 12,50% | 25,00% | 12,50% | 25,00% | 25,00%
La organizacion en la que trabéjo me aporta la p05|b|l|lo|ad de mostrar 0,00% | 37,50% | 12,50% | 25.00% | 25,00%
un mayor sentimiento de solidaridad con la comunidad.

La organizacion en la que trabajo me ofrece seguridad. 12,50% | 25,00% | 25,00% | 12,50% | 25,00%

La organizacion en la que trabajo me aporta la posibilidad de

. . 0,00% | 12,50% | 12,50% | 50,00% | 25,00%
establecer relaciones sociales.

Por ultimo, la aplicacion web ofrece los datos referidos a los datos censales de los participantes (ver
figura 47). Con esta informacion, el responsable de la evaluacién podria conocer con mayor grado de
detalle el perfil de los participantes.

A partir de toda esta informacion, el responsable de la evaluaciéon estaria capacitado para realizar
un diagnostico de la situacion de la unidad evaluada en relacion con su capital social, asi como para de-
sarrollar acciones puntuales o un plan global para impulsar el capital social.
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Figura 47
Datos censales

Ocupo un cargo de responsabilidad en esta organizacion: (En caso afirmativo conteste también la pregunta si-
guiente de esta misma seccién)

S 42,86%
No 57,14%

¢ Cudl es el cargo de responsabilidad que ocupa en esta organizacién?

Director

Soy responsable de:

Un equipo de trabajo 42,86%
Varios equipos de trabajo 28,57%
No soy responsable de ningun equipo de trabajo 28,57%
Género:
Hombre 57,14%
Mujer 42,86%
Formacion:
Sin estudios 28,57%
Estudios primarios 0,00%
Estudios secundarios 14,29%
Formacién profesional 42,86%
Estudios universitarios 14,29%
Edad:
Menos de 30 afos 28,57%
Entre 30 y 44 afnos 42,86%
Entre 45y 59 anos 14,29%
60 0 mas anos 14,29%

Antigledad en la empresa:

Menos de 1 afio 28,57%
Mas de 1 afio y menos de 3 afios 0,00%
Mas de 3 afios y menos de 5 afios 28,57%
Mas de 5 afios y menos de 10 afios 0,00%
Mas de 10 afos y menos de 20 afios 28,57%
Mas de 20 afos 14,29%
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Figura 47 (continuacion)

18: seccion 18: datos censales - c.i.

18.1 Ocupo un cargo de responsabilidad en esta organizacién: (En caso afirmativo conteste también la pregunta
siguiente de esta misma seccion)
Si 42,86%
No | 54,14%
18.2 ;Cudl es el cargo de responsabilidad que ocupa en esta organizacién?
Director
18.3 Soy responsable de:
Un equipo de trabajo I 42,86%
Varios equipos de trabajo 26,57 %
No soy responsable de ningiin equipo de trabajo ] 28,57%
18.4 Género:
Hombre 57,14%
Mujer ‘ [ ] 42,86%
18.5 Formacion:
Sin estudios I 28,57%
Estudios primarios | 0,00%
Estudios secundarios [ ] 14,29%
Formacion profesional 42,86%
Estudios universitarios [ 14,29%
18.6 Edad:
Menos de 30 afos I 28,57%
Entre 30 y 44 anos I 42,86%
Entre 45y 59 anos 14,29%
60 0 més anos [ 14,29%
18.7 Antiguedad en la empresa:
Menos de 1 afio I 28,57%
Méas de 1 aflo y menos de 3 afos | 0,00%
Mas de 3 afios y menos de 5 afios ] 28,57%
Maés de 5 afios y menos de 10 afos | 0,00%
Mas de 10 afos y menos de 20 afios 28,57%
Mas de 20 anos [ ] 14,29%
147
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6. Anexos

ANexo 1: El capital social segun los autores clasicos de la sociologia
Robert Putnam

Putnam (1993) entiende el capital social como el conjunto de factores intangibles (valores, normas,
actitudes, confianza, redes y semejantes), que se encuentran dentro de una comunidad y que facilitan
la coordinacién y la cooperaciéon para obtener beneficios mutuos. Putnam centra el nucleo del capital
social en el compromiso civico (civic engagement) y la participacidon en asociaciones tanto horizontales
como de tipo vertical o jerarquico. En aquellas comunidades con un activo importante en redes sociales
y asociaciones, los ciudadanos estan implicados en los asuntos de caracter publico y desempefian un rol
activo en el &mbito de lo politico. De manera generalizada, la confianza mutua alcanza niveles significa-
tivos y el nivel de obediencia hacia las leyes es también importante.

La idea central de Putnam en cuanto al capital social es sencilla y clara: las redes sociales son vitales, son
importantes y poseen valor, sobre todo para quienes se hallan en ellas. Por tanto, los individuos tienden a
conformar vinculos de relaciones que benefician a sus propios intereses y a la comunidad a la que pertene-
cen. Por tanto, las redes sociales son vinculos que los ciudadanos crean y mantienen para dar respuesta a
sus necesidades privadas y colectivas. Como se ha sefialado, ademas de una faceta privada, el capital social
tiene también un rostro publico a través del cual los individuos escasamente vinculados pueden obtener al-
gun beneficio por el hecho de vivir en una comunidad con buenos vinculos (Putnam, 2000).

De forma bastante generalizada, las redes implican obligaciones mutuas y fomentan normas de reci-
procidad que facilitan la cooperacién y la convivencia. Este sentimiento de reciprocidad es fundamental
para el funcionamiento de las comunidades. Segun Putnam, pueden existir dos tipos de reciprocidades.
Por una parte, la «reciprocidad es especifica», esto es, uno hace algo por otro si el otro le corresponde
con otra accion. Sin embargo, el autor subraya la potencialidad de lo que denomina «reciprocidad gene-
ralizada», yo hago esto por ti, sin esperar de ti nada concreto, al menos al momento. Es un tipo de reci-
procidad que va mas alla de la «reciprocidad especifica». Una comunidad regida por una solidaridad de
tipo generalizada tiene mayor potencial para ser eficiente que otra mas desconfiada.

Putnam presenta diversas clasificaciones del concepto de capital social. La diferenciacién entre capi-
tal social beneficioso y maligno es uno de los mas citados en las publicaciones que estudian su teoria.
Ademas, el autor profundiza en otra clasificacion interesante, diferenciando entre capital social inclusivo
y exclusivo. Veamos las diversas clasificaciones planteadas.

Atendiendo a la primera clasificacién, capital social bueno y malo, se puede constatar que el capital
social puede tener efectos tanto positivos como antisociales. En este sentido, es importante profundi-
zar en la manera en la que podemos maximizar los efectos beneficiosos del capital social (apoyo mutuo,
cooperacion, confianza institucional, eficacia) y reducir los efectos malignos como sectarismo, corrup-
cion, exclusion, etc. El capital social benigno tiene efectos positivos sobre el bienestar, el aumento de la
eficiencia, la mejora del desempefio econémico, la eficacia de los gobiernos y la reducciéon de la pobre-
za. Sin embargo, el capital social maligno reduciria el bienestar a través de varias vias: profundizando la
desigualdad, facilitando la accion de los grupos de interés, impidiendo la igualdad de oportunidades,
restringiendo la libertad individual y la iniciativa empresarial, entre otros.

La segunda clasificacion que se ha presentado en lineas anteriores hace referencia a la distinciéon en-
tre el capital social que tiende puentes (inclusivo) y el vinculante (exclusivo). Ciertas formas de capital so-
cial tienden a reforzar las identidades excluyentes y los grupos homogéneos. Productos de esta variante
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de capital social son, por ejemplo, las organizaciones étnicas. No obstante, hay otro tipo de grupos que
miran hacia fuera y acogen a personas de diferentes capas sociales. Este tipo de colectividades generan
puentes de conexion e intercambio que vierten en la creacién de identidades mas amplias. En palabras
de De Souza Briggs (1998), el capital social vinculante es bueno para «salir del paso», pero el capital so-
cial que tiende puentes es crucial para «salir adelante». No obstante, ambos tipos de capital —el inclusi-
vo y el exclusivo— pueden tener en muchas circunstancias fuertes efectos sociales beneficiosos.

De entre las diversas investigaciones en que Putnam ha participado, cabe mencionar aquella que
hace referencia a la sociedad norteamericana: Bowling alone, America’s Declining Social Capital (Put-
nam, 2000). En esta obra, el autor trata de explicar el deterioro del capital social en Norteamérica. En
las dos o tres Ultimas décadas se ha producido una disminucion sustancial de los compromisos civicos
y las conexiones sociales en esta comunidad que, tradicionalmente, se ha caracterizado por altos niveles
de capital social. El autor traza un mapa de la participacién de los norteamericanos en la politica y en la
esfera publica. Ademas, estudia las instituciones que configuran la comunidad norteamericana para, se-
guidamente, abordar los lazos informales de esta sociedad. La publicacion trata de indagar en el porqué
del declive del capital social norteamericano y presenta una serie de vias de mejora hacia el futuro.

Otro de los puntos clave del trabajo de Putnam se sitda en Italia. Estudié las diferencias existentes en
el desarrollo de las distintas regiones en el Norte y el Sur de Italia y llegé a la conclusién de que esas dife-
rencias se correlacionan con un determinado nivel de asociacionismo. «Some communities (...) become
rich because they were civic. The social capital embodied in norms and networks of civic engagement
seems to be a precondition for economic development, as well as for effective government» (Putnam,
1993: 379). El autor explica las razones del exitoso desarrollo del norte y el mezzogiorno italiano, regio-
nes con una herencia cultural y unos valores civicos que reflejan un alto clima de confianza y, por tanto,
un elevado nivel de capital social. Esta zona contrasta con las zonas deprimidas del sur de la peninsula
italiana, heredera de una cultura centralista, con ausencia de comunidad civica y de solidaridad; es decir,
con un elevado déficit de capital social y con notorios niveles de pobreza y subdesarrollo.

Sus diversos estudios han podido constatar que las redes de compromiso comunitario (clubes, igle-
sias, las asociaciones de padres de familia, circulos literarios, grupos corales o equipos de futbol) fomen-
tan normas solidas de reciprocidad, que seran mas valiosas si se rigen a través de la reciprocidad gene-
ralizada. En definitiva, Putnam trata de demostrar que una sociedad caracterizada por una confianza
generalizada es mas eficiente que otra desconfiada.

Por lo tanto, parece evidente que el asociacionismo es un potencial primordial para la generacién y
generalizacion de comportamientos colaborativos. Se ha podido demostrar que el nivel de desarrollo de
unas comunidades esta ligado a su estructura social y a las redes que conforman dicha estructuracion.

Putnam ha estudiado explicitamente la relacion entre el capital social y el desarrollo econémico. Los
estudios sobre el rapido crecimiento de las economias asiaticas han enfatizado la importancia de las re-
des sociales, que basadas en extensas familias o comunidades étnicas han favorecido la confianza, la re-
duccion de costes en sus transacciones y una fuente de informacién e innovacién importante. Diversos
estudios de distritos industriales resaltan la importancia de las redes de relaciones entre trabajadores y
pequefos empresarios (Putnam, 1993).

Las diversas investigaciones de Putnam han recibido varias criticas. Levi (1996), en una vision critica,
destaca la importancia de los hallazgos de Putnam, pero cree que es necesario hacer mas hincapié en la
via por la que el Estado puede favorecer la creacion de capital social. Considera que el interés de Putnam
por las asociaciones civiles deriva de su perspectiva romantica de la comunidad y del capital social. Por
otra parte, segun algunos investigadores, no esta suficientemente explicada la relacién entre la participa-
cion civica y el desarrollo econémico y enfatizan en la necesidad de analizar el proceso contrario, es de-
cir, el analisis de las vias por las cuales las estructuras politicas favorecen la creacion del capital social.

Se ha acusado a Putnam de establecer un proceso tautoldgico del capital social al tratar de explicar-
lo como causa y efecto simultdneamente, oscureciendo asi las posibilidades de hacer uso de la nocién
en todo su potencial (Portes, 1998). Segun recoge Durston (2000), autores como Portes y Landolt (1996)
critican que el capital social en términos de Putnam pueda llevar a la discriminacion, la dominacién, el
ahogamiento de la iniciativa individual, la exclusion y la falta de libertad. Consideran que es necesario
tener cautela sobre las consecuencias o efectos negativos. Estos mismos autores critican, también, una
importante vaguedad conceptual y falta de delimitacion para poder operar con el concepto de capital
social. Zumbado (1998) destaca estos mismos aspectos, al afirmar que existen problemas al buscar una
definicion especifica y compartida sobre el capital social. La medicién del capital social y las formas con-
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cretas de desarrollo son también campos en los que se estan experimentando aportaciones diversas en
estos ultimos afios. Todo ello se debe a que el capital social es, actualmente, un area de estudio emer-
gente y un terreno en periodo de construccion.

Pierre Bourdieu

Bourdieu (1985) define el capital social como el conjunto de recursos existentes o potenciales relacio-
nados con la posesion de una red estable de relaciones mas o menos institucionalizadas de mutua fami-
liaridad y reconocimiento.

Ya en 1980, el socidlogo francés habia publicado un articulo con el titulo «Capital Social». Desde la
perspectiva de la sociologia, Bourdieu postulaba que las sociedades poseen un capital econémico constitui-
do por la riqueza, un capital cultural, que incluye los niveles de educacién pero que se extiende a los gra-
dos de buen gusto de la gente y, finalmente, el capital social que él denomina «las relaciones». Estas rela-
ciones son recursos intercambiables para apropiarse de la energia social y pueden ser convertidos de una
forma a otra de acuerdo con las reglas que operan en un campo social particular. Para Bourdieu, las cuatro
formas de capital son recursos que generan poder e involucran la capacidad de ejercer control sobre el fu-
turo propio y el de otros individuos (Bourdieu, 1986; Schulman y Anderson, 1999; Anheier et al., 1995).

Portes (1998) subraya dos elementos importantes de la tesis de Bourdieu. Por una parte, las relacio-
nes sociales que permiten al individuo la obtencién de recursos y, por otro, la cantidad y la calidad de
es0s recursos. Portes también subraya que tanto Bourdieu como Coleman enfatizan el caracter intangi-
ble del capital social. Mientras el capital econémico de las personas puede estar en las cuentas bancarias
y el capital humano esta en sus cabezas, el capital social es algo inherente a las estructuras de sus inte-
racciones. Para llegar a desarrollar u obtener capital social, las personas deben relacionarse con otros, y
Nno consigo Mismo.

Bourdieu entiende que las redes sociales son producto de estrategias de inversion, individuales o co-
lectivas, conscientes o inconscientes que buscan establecer o reproducir relaciones aprovechables en el
corto o largo plazo. Segun Bourdieu, el concepto hace referencia a la membresia en un grupo, que pro-
vee a cada uno de sus miembros con el respaldo del capital que se posee colectivamente (Schulman y
Anderson, 1999). A través del capital social los individuos pueden tener acceso a recursos econdmicos,
al capital cultural o se pueden afiliar a instituciones que confieren credenciales validas y valiosas en el
contexto social en el que se encuentren (capital cultural institucionalizado). Esos recursos pueden ser
movilizados a través de la membresia a redes sociales de actores o de organizaciones.

Los individuos, por su parte, invierten en ciertas estrategias orientadas a institucionalizar las relaciones de
grupo, por lo que la adquisicion de ese capital social requiere inversion de recursos econdmicos y culturales.

Bourdieu, a través del concepto del capital social, hace especial referencia sobre la posibilidad de
construir redes sociales que le permitan al ciudadano contar con los recursos necesarios. Para ello, el autor
propone un conjunto de estrategias de inversion que permitan institucionalizar el establecimiento de
grupos sociales. Ciertamente, es una tarea compleja y costosa, especialmente cuando ademas de invertir
para mantener los lazos existentes es necesario crear otros. Bourdieu afirma que el contexto histérico de
la comunidad y la herencia social del individuo condicionan en gran medida su posicion en la estructura
social y el tipo de interacciones sociales que incidiran en su desempefio.

James Coleman

El socidlogo norteamericano Coleman (1990) define el capital social en términos funcionales, esto es,
por las funciones que éste desempena. Lo define como el conjunto de recursos socio-estructurales que
constituyen un activo de capital social para el individuo y facilitan ciertas acciones de individuos que es-
tan dentro de esta estructura. Entiende que el capital social no es una Unica entidad, sino un constructo
compuesto por diferentes elementos. Todos ellos hacen referencia a algun aspecto de las estructuras so-
ciales y todos ellos facilitan ciertas acciones de las personas o colectividades.

La propuesta de Coleman viene a sintetizar bajo, el concepto de capital social, las aportaciones de la
teoria econémica y socioldgica. Precisamente, formulé el concepto de capital social con el objetivo de
cubrir el vacio existente entre la explicacion sociolégica y la econémica. La perspectiva socioldgica trata
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de explicar el comportamiento de los individuos a través de los factores sociales (normas y obligaciones
sociales), mientras que la visién econémica incide en el auto interés o el interés racional sobre el propio
individuo. Uniendo estas dos acepciones, Coleman (1988) entiende por capital social el valor que estos
aspectos de la estructura social tienen para los actores en cuanto que son recursos que ellos pueden uti-
lizar para lograr sus intereses.

El simple hecho de tener relaciones y contactos individuales no constituye capital social, al menos tal
como la definen la mayoria de los autores. Hay ciertos investigadores que caen en este simplismo y para
superarlo es necesario ademas de la cantidad de redes existentes, profundizar en la calidad de las mismas.

Como otras formas de capital, el capital social es productivo, haciendo posible la consecuciéon de
ciertas metas que en su ausencia serian imposibles de conseguir. Coleman entiende que a diferencia
de otras formas de capital, el social es inherente a la estructura de relaciones entre actores y, por tanto,
no reside fisicamente en los individuos ni en los medios de produccién. La mayoria de las formas que ad-
quiere el capital social se generan y explicitan a través de las acciones combinadas de varios individuos,
por tanto, se generan en la interaccion social. Las redes u organizaciones comunitarias, por ejemplo, son
estructuras, entidades tangibles y cuantificables que ocupan un espacio y tienen un peso en el tejido so-
cial. Estas organizaciones poseen normas, valores, principios como parte de su identidad institucional. Su
valor va mas alla del valor individual de quienes las conforman y, definitivamente, son parte importante
del capital social de una comunidad.

Basado en esta definicién, Coleman identifica varias formas de capital social: las obligaciones y ex-
pectativas, que se refieren al intercambio de favores, mas o menos formal, el uso de amigos y conocidos
como fuentes de informacion, las normas, sean éstas internas al individuo o soportadas en un sistema
de incentivos y sanciones, las relaciones de autoridad y las organizaciones.

Figura 48
Formas de capital social segun Coleman

Obligaciones y expectativas (intercambio de favores).

Uso de amigos y conocidos como fuentes de informacion.

Normas (internas o externas).

Relaciones de autoridad.

e Organizaciones.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Vargas Forero (2002).

Las obligaciones y las expectativas como forma de capital social dependen del grado de confianza exis-
tente entre los agentes y también del propio contexto social. Niveles de confianza elevados y un contexto
social positivo hacia la reciprocidad favorecen el desarrollo del capital social y de la propia comunidad.

En segundo lugar, el uso de amigos y conocidos como fuentes de informacion es también un aspecto
sustancial del capital social. En definitiva, hace referencia al potencial de informacion existente dentro de
unas relaciones sociales. La dotacion de informacién es una condicién que facilita la propia acciéon. Pro-
vee las bases para la acciéon, pero a menudo resulta costosa y escasa. Una forma de obtenerla es usando
las relaciones sociales que mantienen los individuos para la consecucién de ciertos propositos.

Las normas, tanto en su dimensién interna como externa, también constituyen formas de capital so-
cial. Son elementos esenciales para superar los desajustes y problemas de interés publico que pueden
originarse en una colectividad. Podriamos constatar que las normas en si mismas pueden tener tanto
efectos positivos como negativos, por tanto, pueden promover la seguridad ciudadana, premiar buenas
conductas, favorecer acciones emprendedoras, ejercer de elementos de control, reduccién de la innova-
cion y conductas innovadoras, etc. No obstante, en esencia, sirven como mecanismos reguladores para
restringir las acciones de los agentes e incrementar la previsibilidad de las acciones.

Segun Coleman, el capital social se presenta tanto en el plano individual como en el colectivo. Aun-
que en principio, dependa del grado de integracion social de un individuo concreto, de su red de con-
tactos sociales, de las expectativas de reciprocidad y de los comportamientos basados en la confianza,
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también se manifiesta en el plano colectivo. Se entiende que es un bien publico en el sentido de que sus
beneficios no sélo son captados por las personas involucradas en una determinada relaciéon social sino
también por otros colectivos de la propia comunidad.

Las aportaciones de Coleman han contribuido a aportar mayores grados de visibilidad al concepto.
Este autor ha profundizado en la relaciéon entre el capital social y el capital humano y ha llegado a identi-
ficar algunos mecanismos de generacion de capital social. El capital social familiar es, precisamente, una
de las fuentes principales de generacion de capital humano.

El concepto de Coleman es mas amplio que el de Putnam por dos razones. Por un lado, Coleman
hace mayor incidencia en las asociaciones de tipo vertical, esto es, asociaciones con relaciones jerarquicas
y una distribucién de poder desigual entre las personas. Segundo, porque hace la observacién de que el
comportamiento de entidades tales como las empresas, también son fundamentales para su idea de capi-
tal social. En consecuencia, lo define como «la variedad de diferentes entidades que comparten dos ele-
mentos: todas, en algun aspecto, forman parte de la estructura social; y todas facilitan ciertas acciones a
los actores —sean actores personales o corporativos— dentro de la estructura» (Coleman, 1990: 302).

Segun Molina (2001) y Portes (1998) tanto la vision de Coleman como la de Bourdieu implican una
perspectiva del capital social centrada en el individuo; el capital social dependera de la cantidad y la ca-
lidad de las relaciones del individuo. Sin embargo, Durston (2000) dio gran importancia al capital social
conceptualizado como una caracteristica de los grupos y de las comunidades. Durston (2000) sostiene
gue gran parte de la riqueza del ideario del capital social radica justamente en lo que aclara sobre la ma-
nera en que el capital social individual interactla, a veces en contra, pero, en general, para reforzar las
instituciones del capital social comunitario.

Francis Fukuyama

Fukuyama (1996) es el ultimo de los autores que vamos a incluir en el apartado de autores centrales
en el estudio del capital social. Segun este autor, el capital social es la expectativa que surge dentro de
una comunidad, de comportamiento normal, honesto y cooperativo, basado en normas comunes, com-
partidas por todos los miembros de dicha comunidad.

Su enfoque se centra sobre lo que él denomina «las virtudes sociales» de una sociedad o grupo.
Aunque el analisis comparativo examina los principios sociales de varias sociedades, su proposito es en-
tender cémo se crea la prosperidad econémica.

Fukuyama (1996) identifica los valores que ayudan a generar riqueza, basando su argumento en la
percepcion de que la vida econémica de un pais refleja y moldea el entorno, simultdneamente. Sefia-
la que actualmente, con el abandono de la ingenieria social, cualquier observador serio comprende que
las instituciones politicas y econémicas liberales dependen de una sociedad civil dindmica y saludable. Al
mismo tiempo, esta sociedad civil depende de los habitos, valores, costumbres y atributos que sélo se
pueden influenciar indirectamente por acciones politicas conscientes y estimuladas y nutridas por un co-
nocimiento y respeto de la cultura. La confianza es, precisamente, el atributo cultural mas importante,
incluso llega a afirmar que el bienestar de una nacién, asi como su habilidad para competir, estan condi-
cionados por una caracteristica cultural dominante y singular: el nivel de confianza inherente en la socie-
dad (Fukuyama, 1996). Si los miembros del grupo esperan que los demas se comporten de forma fiable
y honesta, entonces confiaran los unos en los otros. La confianza actia como un lubricante que hace
gue cualquier grupo u organizacion funcione mas eficientemente.

La confianza es un factor importantisimo para el éxito de la democracia. Fukuyama (1996) considera
que la gente que no confia en los demas termina cooperando solo, bajo un sistema de reglas y regula-
ciones formales, que deben ser negociadas, acordadas, litigadas y cumplidas muchas veces bajo medios
coercitivos. La confianza sélo puede obtenerse a través de practicas de largo plazo, ya que las perso-
nas sélo confian unas en otras después de mantener relaciones por un periodo de tiempo. La confianza
debe ser establecida por medio de la experiencia y repeticion. Si usted le cuenta a otra persona un secre-
to y esa persona lo guarda, por ejemplo, la confianza entre los dos se fortalecera. La proxima vez, uno
depositara en la otra persona un nivel mas alto de confianza.

Este reconocido cientifico social, en su libro La Confianza, es claro al sefialar que el capital social que
genera la confianza es tan importante como cualquier capital fisico y afirma que sélo aquellas socieda-
des que presenten un alto grado de confianza social serdn capaces de crear organizaciones de éxito.
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ANEexo 2: El capital social desde las instituciones internacionales

Ademas de las aportaciones de los autores clasicos ya presentados, existe un conjunto de ins-
tituciones internacionales que estan trabajando en el campo del capital social. A continuacion, se
presenta un recorrido a través de las instituciones que mas estan trabajando en el campo del capital
social.

Banco Mundial (BM): Woolcock y Dasgupta

El Banco Mundial define el capital social como «las instituciones, relaciones y normas que conforman
la calidad y cantidad de las interacciones sociales de una sociedad» (www.worldbank.org/poverty/spanish/
scapital/scwhyrel2.htm). Afirman, ademas, que «el capital social no es sélo la suma de las instituciones
gue configuran una sociedad, sino que es también la materia que las mantiene juntas». De hecho, estan
convencidos de que la cohesién social es un factor clave para lograr un desarrollo integral, préspero y
sostenible.

Puede haber interpretaciones mas amplias o0 mas restringidas del capital social. Asi, afirman que el
enfoque mas reduccionista del capital social es «aquel que la considera como una serie de asociaciones
horizontales entre personas que incluyen redes sociales y normas asociadas que afectan a la productivi-
dad y el bienestar de la comunidad» (www.worldbank.org/poverty/spanish/scapital/scwhyrel2.htm). En
este sentido, afirman que aunque a través de este tipo de asociacionismo se pueden obtener diversos
beneficios, hay que tener en cuenta los efectos negativos que puede acarrear, puesto que éstos pueden
frenar el desarrollo econémico y social.

Por otro lado, presentan otro punto de vista mas amplio que incluye ademas de las asociaciones hori-
zontales, las verticales. En este sentido, «insisten en que sin formar relaciones que transciendan de varias
divisiones sociales (por ejemplo, religion, etnia, estatus econémico), las relaciones horizontales pueden
convertirse en una base para la busqueda de intereses restringidos, que impiden el acceso a la informa-
cion y a los recursos materiales» (www.worldbank.org/poverty/spanish/scapital/scwhyrel2.htm).

Un tercer punto de vista mas amplio, introduce «el ambiente social y politico que conforma la estruc-
tura social y permite el desarrollo de normas» (www.worldbank.org/poverty/spanish/scapital/scwhyrel2.
htm). Este enfoque hace hincapié en la importancia de una estructura gubernamental formalizada. Asi-
mismo, «reconoce que la capacidad de varios grupos sociales para actuar en su propio interés depende
basicamente del apoyo (o falta de apoyo) que reciban del estado y del sector privado» (www.worldbank.
org/poverty/spanish/scapital/scwhyrel2.htm). No obstante, admite que esta necesidad es reciproca, pues-
to que la estabilidad de un estado también depende en gran medida «de la estabilidad social y del apo-
yo popular». Por Ultimo, afaden que para que una sociedad pueda desarrollarse tanto econémica como
socialmente, la creacién de foros abiertos de debate, en las que puedan participar tanto instituciones
publicas como privadas, se convierte en una condicion indispensable.

Otro de los aspectos en el que incide el Banco Mundial es la tarea de la medicion del capital social.
Esta institucion es muy consciente de la dificultad que esta labor conlleva. De hecho, el capital social es
un constructo multidimensional e incorpora distintos niveles de analisis y, en segundo lugar, porque re-
sulta muy dificil medir «conceptos inherentemente ambiguos, como comunidad, red y organizacion»,
que se mencionan constantemente en la literatura referente a este campo. Por Ultimo, existen pocos
cuestionarios consistentes para medir el capital social, puesto que la experiencia y los antecedentes en
este ambito son todavia escasos. No obstante, gracias a los pasos que se estan dando en los ultimos
anos en el campo de la investigaciéon, se muestran positivos de cara al futuro.

Se ha hecho referencia a cdmo concibe el Banco Mundial el capital social, de sus posibles grados de
extension e incluso de su medicion; pero ¢por qué interesa tanto el capital social al Banco Mundial? La
respuesta es sencilla: porque «el capital social tiene implicaciones importantes tanto para la teoria como
para la practica y la politica del desarrollo» (www.worldbank.org/poverty/spanish/scapital/scwhyrel2.htm)
de los paises pobres. Wolfensohn (1996), Presidente del Banco Mundial, afirma que «sin desarrollo so-
cial paralelo no habra desarrollo econémico satisfactorio» (Kliksberg, 2000: 7). Como se puede observar,
ademas de creer en la importancia del capital social y en la efectividad de los proyectos de desarrollo, es-
tan convencidos de que la acumulacion del capital social puede ser fomentada por toda una serie de po-
liticas de intervencion selectivas (Lechner, 1999). De hecho, han constatado que el capital social puede
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contribuir a la mejora del sistema educativo, al progreso del sistema sanitario, al proceso de privatizacion
de las empresas publicas o al fomento del acceso a mercados internacionales o a redes que vayan mas
alla de la propia comunidad a la que uno pertenece. Como queda en evidencia, esta institucion sitta el
capital social en la base de la mayor parte de sus politicas de desarrollo orientadas a paises pobres.

Banco Interamericano de Desarrollo (BID): Kliksberg

El Banco Interamericano de Desarrollo (BID) incorpora el concepto del capital social en su discurso
porque considera que junto con la cultura puede contribuir al desarrollo econdmico y social de Amé-
rica Latina, continente con grandes problemas de pobreza y de desigualdades. En este sentido, resalta
que «existen multiples aspectos en la cultura de cada pueblo que pueden favorecer a su desarrollo eco-
némico y social, es preciso descubrirlos, potenciarlos y apoyarse en ellos, y hacer esto con seriedad sig-
nifica replantear la agenda del desarrollo de una manera que a la postre resultard mas eficaz, porque
tomara en cuenta potencialidades de la realidad que son de su esencia, y que hasta ahora, han sido ge-
neralmente ignoradas» (Kliksberg 2000: 2). Stiglitz (1998) comparte este punto de vista y dice que las
soluciones técnicas no son suficientes para solucionar los problemas de desarrollo de los paises pobres.
Kliksberg (2000: 4) propone superar el enfoque técnico reduccionista del desarrollo y fomentar junto
con el «crecimiento econémico, el desarrollo social, mejorar la equidad, fortalecer la democracia y pre-
servar los equilibrios medioambientales».

El capital social y la cultura estan adquiriendo un rango muy importante dentro del pensamiento eco-
némico hasta llegar al punto de una reorientacion de las politicas orientadas al desarrollo integral de pai-
ses no avanzados. Esta institucion defiende la hipotesis ya presentada de que «no es viable el desarrollo
social sin crecimiento econémico pero el mismo, a su vez, no tendra caracter sustentable si no esta apo-
yado en un intenso crecimiento social» (Kliksberg, 2000: 8).

i Qué es realmente el capital social para el BID? En primer lugar, sefiala que no existe una definicién
consensuada, pero en un intento de definirlo dice lo siguiente: «Las personas, las familias, los grupos
son capital social y cultura por esencia. Son portadores de actitudes de cooperacion, valores, tradiciones,
visiones de la realidad, que son su identidad misma» (Kliksberg, 2000: 8). Entienden, por otra parte, que
la cultura es un factor decisivo no sélo en la consecucion de una solida cohesién social, sino también en
la lucha contra la pobreza puesto que «la cultura cruza todas las dimensiones del capital social de una
sociedad. La cultura subyace tras los componentes basicos considerados capital social, como la confian-
za, el comportamiento civico o el grado de asociacionismo» (Kliksberg, 2000: 12).

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD): Lechner

Lechner (1999: 12), por su parte, entiende el capital social como «una trama de confianza y coope-
racion desarrollada para el logro de bienes publicos». Considera, incluso, que las relaciones de confianza
social y el compromiso civico ademas de adoptar diferentes formas en funcién de los diversos contextos,
pueden alcanzar una graduacion distinta. El autor no se muestra de acuerdo con la graduacion dicoté-
mica (existencia o inexistencia) que presenta Putnam, sino que opina que pueden existir «<mayores o me-
nores grados de capital social» (Lechner, 1999: 15). En este sentido, defiende la concepcién del capital
como un «flujo» con distintos grados de intensidad, mas que como un «stock».

En cuanto a la medicion del capital social, sefiala tres grandes dificultades. En primer lugar, cita la difi-
cultad de configuraciéon de una lista de indicadores validos. En segundo lugar, plantea la dificultad de de-
finicion de los diversos niveles que puede presentar el capital social. En este sentido, Lechner (1999: 13)
hace referencia a un trabajo de Harris y De Renzio (1997) en el que se distinguen tres niveles de capital
social: «las relaciones informales de confianza y cooperacion, la asociatividad formal y el marco institu-
cional, normativo y valérico». Y, por ultimo, plantea la necesidad de discriminar las formas tanto positivas
como negativas que puede adoptar el capital social.

También este enfoque hace especial énfasis en la vital importancia de la creacion de redes y, por tan-
to, de la existencia de capital social, en la nueva gestién empresarial, donde la creacién y el intercambio
de informacién y conocimiento se ha convertido en un elemento clave. En este sentido, afirma que «ta-
les redes (a nivel local, nacional y global) pueden ser entendidas como un capital social que permite ar-
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ticular diferentes recursos, mejorar la eficiencia adaptativa de la estructura econdmica y consolidar me-
canismos de concertacion social» (Lechner, 1999: 16).

Por otro parte, viene a plantear una clasificacion novedosa, distinguiendo dos tipos de capital social: el
instrumental y el expresivo. En cuanto al caracter instrumental del capital social considera que «frecuente-
mente las personas establecen relaciones de confianza y cooperacion con el fin de lograr un determinado
proposito. Es decir, usan el capital social como un recurso» (Lechner, 1999: 116). No obstante, también
puede conformarse como «una relacién puramente expresiva y gratuita: un fin en si mismo» (Lechner,
1999: 16). En relacién con este tema, considera que ciertamente, este caracter expresivo del capital social
puede ayudar a superar el malestar y los problemas derivados del proceso de modernizacion.

Lechner (1999) hace hincapié en la innegable influencia del contexto histérico-social en el desarrollo
del capital social. En este sentido considera que hechos como la «crisis de la moral generalizada», el in-
cremento de las «conductas desviadas», el debilitamiento del rol socializador de la familia, la escuela o la
religion, el incremento del individualismo, la falta de confianza en las personas y en las instituciones, etc.
son decisivos sobre el capital social.

Por ultimo, Lechner (1999) destaca algunas caracteristicas del capital social. En primer lugar, sefiala que
es algo «neutral». En segundo lugar, que «es un recurso acumulable que crece en la medida en que se
hace uso de él» (Lechner, 1999: 19). Por contra, es una tipologia de capital que se devalla si no se utiliza.

Por otro lado, resalta la «movilidad» de este recurso. Lechner (1999) considera que es posible trans-
ferirlo de un ambito a otro y activarlo en diversos ambitos. No obstante, en la medida en que el capital
social se estructura en torno a un «cédigo especifico e intransferible» (Lechner, 1999: 20), su movilidad
queda limitada. Por ultimo, en cuanto a la dimensién temporal, y considerando que no se trata de algo
estatico sino mas bien de un capital que fluye, cree que se puede desarrollar tanto deliberadamente
(cambios estructurales, estrategias o politicas deliberadas) como de forma espontanea.

ANexo 3: Enfoques utilizados en los estudios sobre capital social
La perspectiva comunitaria

Este enfoque equipara el capital social con instituciones como las organizaciones locales, las asocia-
ciones y los grupos civicos. Sefialan que a la hora de analizarlo hay que tener en cuenta dos variables: la
cantidad y la calidad de las relaciones existentes en un contexto dado.

A diferencia de otros autores, éstos sostienen que el capital social es intrinsecamente positivo. \WWoolcock y
Narayan (2000: 22) sefialan que «Communitarians, who look at the number and density of these groups
in a given community, hold that social capital is inherently good, that more is better, and that its presence
always has a positive effect on a community’s welfare».

No obstante, Woolcock y Narayan (2000) no comparten esta opinién. Segun ellos, tener altos niveles
de solidaridad o de asociacionismo no siempre traen consigo el desarrollo o la prosperidad econémica.
En este sentido, citan los costes de pertenencia a una red social, costes (aislamiento, asesinatos, falta de
aprovechamiento de recursos, falta de libertad...) que en determinados contextos superan los beneficios
magnificados por los que defienden este enfoque comunitario.

En este sentido, Rubio (1997) en su articulo titulado «Perverse Social capital: Some evidence from
Colombia» hace también alusion directa a los efectos negativos de capital social (perverse social capital).
Woolcock y Narayan (2000) sostienen que este capital social «perverso» (que se da entre bandas mafio-
sas, carteles de drogas, guetos...) impide realmente el desarrollo.

La perspectiva de redes

Woolcock y Narayan (2000) mantienen que este enfoque da importancia tanto a las asociaciones
verticales como a las horizontales de personas, ademas de a las relaciones intra e inter-organizacionales,
entendiendo por organizacion a los grupos comunitarios, asi como a las empresas.

Esta perspectiva destaca que los lazos intracomunitarios dotan de identidad, cohesién y de objetivo co-
mun a los miembros que la constituyen. Ellos denominan este sentimiento de grupo (asociaciones verticales)
como bondling social capital, esto es, como el capital social «que une». Esto, sin embargo, no es suficiente
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para lograr el desarrollo de las comunidades; son también necesarias las relaciones extracomunitarias (aso-
ciaciones horizontales), por muy débiles que sean. Estos autores denominan esta segunda dimensién como
bridging social capital o capital social que «tiende puentes». Granovetter (1985) sefiala que «that econo-
mic development takes place through a mechanism that allows individuals to draw initially on the benefits
of close sources to participate in networks that transcend their community, thereby progressively joining the
economic mainstream» (Woolcock y Narayan, 2000: 232). Es decir, que el desarrollo econémico se produce
por un mecanismo que permite que los individuos se beneficien del capital social que subyace en su comu-
nidad. Empero, ahade que ser parte de ese grupo posibilita las relaciones con otras instituciones o redes ex-
ternas que permiten que ese individuo o grupo formen parte de esas redes externas estratégicas.

Respecto a estas dimensiones del capital social, el enfoque de redes sefala que las comunidades
pueden tener distintas combinaciones del bonding y bridging capital social. De hecho, los resultados
asociados con el capital social dependeran de estas combinaciones

A diferencia que en el enfoque anterior, éste mantiene que el capital social es un arma de doble filo;
un arma que conlleva tanto beneficios como costes a las personas que forman parte de la red.

Desde una perspectiva de desarrollo, el verdadero reto de este enfoque se encuentra en la identifica-
cion de las condiciones por las cuales se dan los cuantiosos efectos positivos del capital social derivados
de los lazos «de union» en las regiones pobres. Asimismo, se deberia de trabajar en la linea de la crea-
cion de cauces que permitan a los mas desfavorecidos acceder a redes mas amplias y diversas.

En cuanto a la medicién del capital social, los autores de esta corriente se muestran escépticos ante
la posibilidad de medir la cantidad y la calidad de este capital en grandes grupos sociales.

Woolcock y Narayan (2000) citan a los siguientes autores como tedéricos paradigmaticos de esta corrien-
te: Burt (1992, 1997 y 1998), Fafchamps y Minten (1999), Massey (1998), Massey y Espinosa (1997), Por-
tes (1995, 1997 y 1998) y Portes y Sensenbrenner (1993).

La perspectiva Institucional o Neo-Institucional

Desde el enfoque Institucional se mantiene que la vitalidad de las redes comunitarias y la sociedad ci-
vil son, en gran parte, producto de un contexto politico, legal e institucional bien definido.

En este sentido, North (1990) sefiala que «This approach argues that the very capacity of social
groups to act in their collective interest depends on the quality of the formal institutions under which
they reside» (Woolcock y Narayan, 2000: 234). Como vemos, este autor incide en la importancia de la
estructuraciéon politico-institucional para el funcionamiento de la accion comunitaria.

Dentro de esta perspectiva podemos encontrar dos corrientes que se complementan. La primera, de-
fendida en los estudios realizados por Skocpol (1995 y 1996) y Tendler (1997), mantiene que la sociedad
civil se desarrolla hasta alcanzar el nivel de progreso promovido activamente por el Estado. En otras pala-
bras, podemos decir que estos autores defienden la idea de que el desarrollo comunitario y de redes de-
pende de las politicas adoptadas activamente por las instituciones del Estado.

La segunda corriente, que ha sido liderada por Knack y Keefer (1995,1997), sostiene que la calidad
del capital social estara sujeta a la calidad de las instituciones sociales, legales y econémicas.

Los autores que han seguido esta perspectiva institucional, en general, han orientado sus trabajos al
analisis de las condiciones (entre las cuales se encuentra el analisis del capital social) que permiten el de-
sarrollo econémico, sobre todo centrado en los paises pobres.

Asi, Knack (1999: 28) sefiala que «Social capital reduces poverty rates and improves, or at minimun
does not worsen, income inequality». Collier y Gunning (1999), por su parte, analizan las causas del len-
to crecimiento de Africa. En este sentido, intentan demostrar que las sociedades con gran fragmentacion
étnica y con una estructura de estado que no garantiza los derechos individuales tienen mas dificultades
para desarrollarse plenamente. Por otro lado, Rodrik (1998 y 1999) explica que las sociedades divididas
y con una Instituciones débiles, tienen menor capacidad de manejar conflictos y son menos competitivas
desde el punto de vista econémico. Easterly (2000), por su parte, afirma que las sociedades que son ca-
paces de generar y mantener un cierto consenso y equilibrio tienen mas posibilidades de obtener unos
mayores y mas estables niveles de desarrollo.

Esta corriente apunta que la falta de una estructura politico-institucional bien definida puede llevar
a la corrupcién, la ineficacia de la burocracia, la supresion de libertades, la falta de equidad, las tensio-
nes étnicas... aspectos todos que impiden el desarrollo sostenible de toda sociedad. En este sentido, el
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Banco Mundial (1998) dice que «In countries where these conditions prevail, there is little to show for
well-intentioned efforts to build schools, hospitals, roads, and communications infrastructures or to
encourage foreign investment». Como vemos, de acuerdo con los estudiosos de este ambito, el poseer
una estructura institucional formal sélida es la piedra angular del desarrollo y de lo que esto conlleva,
como por ejemplo, el capital social.

El enfoque sinérgico

Esta vision intenta integrar la perspectiva de redes y la institucional. Segun Evans (1992, 1995 vy
1996), el mas importante defensor de este enfoque, la sinergia entre gobierno y accién ciudadana se
basa, por un lado, en la complementariedad y, por el otro, en el grado de integracion.

La complementariedad en este caso se refiere a la creaciones de relaciones que garanticen el sopor-
te mutuo entre agentes publicos y privados; como, por ejemplo, puede ser la creacion de marcos legales
gue protejan los derechos de asociaciones o camaras de comercio y permiten su libre interrelaciéon con
otro tipo de agentes o grupos. El embeddednes, por el contrario, se refiere a la cantidad y calidad (nature
and extent) de los lazos que conectan a la ciudadania con los agentes publicos.

Woolcock y Narayan tras haber estudiado varios casos de paises como Brasil, India, México, Republi-
ca de Corea y Rusia llegan a las siguientes conclusiones:

1. Ni el Estado ni las sociedades son intrinsecamente buenos ni malos.

2. Los Estados, las empresas, las comunidades, por si solas, no poseen los recursos necesarios para
promover un desarrollo sostenible y de amplio alcance; se requieren complementariedades tanto
a nivel intra como intersectorial para conseguir estas sinergias.

3. El papel del Estado, en relacion con el fomento del desarrollo, no se limita solamente a la tarea de
proveer bienes publicos o la de garantizar el cumplimiento de la ley. Sus funciones deben ir mu-
cho més alla, deben facilitar la creacion de alianzas duraderas entre comunidades (de clase, etnia,
raza, religion, género, pensamiento politico...) distintas. Este enfoque cree sinceramente que el
Estado es el actor que mejor capacitado esta para fomentar la creacion de estas redes.

En opinién de Woolcock (1998), los logros en materia de desarrollo dependen de los diferentes tipos
y combinaciones de capacidad comunitaria y funcionamiento de los estados.

Segun el enfoque sinérgico, «when representatives of the state, the corporate sector, and civil society
establish common forums through which they can pursue common goals, development can proceed. In
these circumstances social capital has a role as a mediating variable that is shaped by public and private
institutions» (Woolcock y Narayan, 2000: 238). Por tanto, ademas de tener una estructura politico-insti-
tucional consolidada es muy importante tener canales o foros de comunicacion abiertos para poder de-
batir acerca de los objetivos comunes y asi lograr que el desarrollo alcance sus cotas mas altas.

La perspectiva sinérgica cree imprescindibles tres tareas de analisis de capital social (Woolcock y Na-
rayan, 2000):

1. Identificar la naturaleza y el alcance de las relaciones entre comunidades e instituciones formales,
asi como la interaccion entre ambos.

2. Desarrollar estrategias institucionales basadas en relaciones sociales, tanto a nivel intra como inter
comunitario.

3. Determinar cémo las manifestaciones positivas del capital social (cooperacién, confianza, eficien-
cia institucional) pueden hacer frente al sectarismo, aislamiento y a la corrupcion.

ANExo 4: Aportaciones significativas de otros autores

El tema del capital social ha sido trabajado por otros muchos estudiosos que, en la mayoria de los ca-
sos, han venido presentando definiciones conceptuales que se enmarcan en la misma linea ya precisada
en los apartados anteriores.

Woolcock y Narayan (2000), haciendo referencia al capital social, sostienen que uno no es lo que
sabe, sino a quien conoce o con quien se relaciona. De hecho, para ellos el capital social se refiere a las
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normas y redes que hacen posible que la gente actle colectivamente. En este sentido, afirman que las
comunidades con gran diversidad de redes sociales y asociaciones civicas estan en una situacion mas
ventajosa a la hora de resolver problemas y aprovechar nueva oportunidades. Si analizamos mas profun-
damente esta definicidon nos damos cuenta de que ciertamente se centra mas en las fuentes del capital
social que en las consecuencias que pueda acarrear, ya sean positivas o negativas.

Asimismo, parte de la hipotesis de que la comunidad constituye la primera unidad de analisis del capi-
tal social. No obstante, no ignora agentes tan importantes como los individuos, la familia o el Estado, de
hecho, su definicion reconoce que «that individuals and households (as members of a given community)
can nonetheless appropriate social capital and that the way communities themselves are structured turns
in large part on their relationship with state» (Woolcock y Narayan, 2000: 227).

La definicién que se ha presentado incorpora dos dimensiones de andlisis del capital social: bonding
social capital y bridging social capital. Esto es, el capital social «que une» y el capital social «que tiende
puentes». La combinacion de estas dos dimensiones puede configurar una tipologia muy variada y no
permanente de relaciones que genere grados de desarrollo distintos —«Accordingly, such an approach
allows the argument that it is different combinations of bonding and bridging social capital that are
responsible for the range of outcomes observed above and incorporates a dynamic component in which
optimal combinations of these dimensions change over time» (Woolcock y Narayan 2000: 227)—. La di-
namicidad de estas combinaciones permite considerar la posibilidad de generar politicas orientadas al
desarrollo que inciden especialmente en el capital social.

Aunque para Woolcock y Narayan (2000) la teoria del capital social es clave para el desarrollo, consta-
tan que hasta los 90 las Teorfas del Desarrollo no consideraron este elemento como una variable importan-
te, incluso algunos autores, como los tedricos de la modernizacién, llegaron a expresar que las relaciones
sociales podian llegar a ser un obstaculo para el desarrollo. En este sentido Moore (1997: 289) indicaba lo
siguiente: «the focus [was] on social relations as obstacles». En la década de los 70 las Teorias de la Depen-
dencia y Sistema Mundial concedieron un caracter instrumental a las relaciones sociales. Estos tedricos sos-
tenian que «that social relations among corporate and political elites were primary mechanism of capitalist
exploitation» (Woolcock y Narayan 2000: 227). No obstante, en algunos foros ya se empieza a vislumbrar
una concepcion mas positiva de las relaciones. Asi, las perspectivas comunitarias empiezan a citar los bene-
ficios inherentes a las comunidades aunque subestimaron los aspectos negativos de las obligaciones comu-
nales y sobreestimaron las virtudes de la autosuficiencia y del aislamiento. De hecho, esta corriente ignoré
la importancia de las relaciones y las redes sociales a la hora de construir instituciones formales.

Los tedricos neoclasicos (corriente muy influyente en la década de los 80 y los inicios de los 90) no
asignaron ninguna caracteristica distintiva a las relaciones sociales e hicieron hincapié en la instrumenta-
lidad de las mismas. «These perspectives, which focused on the strategic choices of rational individuals
interacting under various time, budgetary, and legal constraints, held that groups (including firms)
existed primarily to lower the transaction costs of exchange; given undistorted market signals, the optimal
size and combination of groups would duly emerge» (Woolcock y Narayan, 2000: 228). Tal y como se ha
indicado en el apartado introductorio, la idea del capital social como un elemento clave para el reto del
desarrollo empieza a cuajar a mediados y finales de los 90, puesto que es entonces cuando los tedricos
empiezan a hablar de la importancia de las instituciones y comunidades en el desarrollo.

Para Durston (2000: 7), el término capital social «hace referencia a las normas, instituciones y orga-
nizaciones que promueven la confianza, la ayuda reciproca y la cooperacion. El paradigma del capital so-
cial plantea que las relaciones estables de confianza, reciprocidad y cooperacion pueden contribuir a tres
tipos de beneficios: reduccion de los costos de transaccion, la produccion de bienes publicos, y la facili-
tacion de constitucion de organizaciones de gestion de base efectivas, de actores sociales y de socieda-
des civiles saludables».

Asimismo, Durston (2000) sefiala que aunque el desarrollo del capital social puede contribuir al logro
de toda una serie de beneficios tanto para un individuo como para una comunidad o una sociedad, no
se puede establecer una relacion causa-efecto indiscutible. Esto se debe, por una parte, a que puede tra-
tarse solamente de una de las variables que han contribuido a ese efecto positivo deseado vy, por el otro
lado, a que el tener un capital social denso y extenso no garantiza que siempre se alcance el efecto de-
seado. En este sentido, manifiesta que «es posible definir el capital social, separando analiticamente sus
origenes de sus caracteristicas centrales, y éstas de sus efectos» (Durston, 2000: 12).

Durston (2000), en la misma linea que otros autores ya presentados, recuerda que no debemos perder
de vista los efectos negativos, «el lado oscuro o el downside del capital social» (Durston, 2000: 13). En este
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sentido, Durston enumera varios posibles efectos negativos que fomenta el capital social: destruccion de la
iniciativa individual, la exclusion y la marginacion, la restriccion de la libertad, rivalidad entre lideres y conflic-
tos intragrupales y las redes de crimen organizado o mafias. En esto casos, en muchas ocasiones, las relacio-
nes, en lugar de basarse en la confianza y la reciprocidad, se fundamentan en la amenaza y en la violencia.

Ademas, Durston (2000: 36) destaca dos formas principales de capital social: la individual, «que re-
side principalmente en redes interpersonales que varian de persona a persona» y la comunitaria, relacio-
nada con instituciones sociales mas amplias y complejas. Tal y como explica «el capital social comunitario
emerge de las acciones de agentes individuales por maximizar su capital social individual. Las institu-
ciones complejas del capital social comunitario sirven de marco regulatorio del capital social individual»
(Durston, 2000: 36). Como vemos, ambos estan intimamente relacionados. Defiende que el capital so-
cial individual es un precursor del capital social comunitario y éste es uno de los recursos que sirve para
la acumulacion de aquél. EI defiende la siguiente idea: los hombres pasan, las instituciones (entendidas
como sistemas de normas y de relaciones sociales estables) perduran.

Para terminar con la tesis de este autor, éste profundiza en la «construcciéon intencional del capital
social», es decir, en la posibilidad de que los Estados fomenten, mediante el desarrollo de politicas pu-
blicas, la creacion o el refortalecimiento del capital social. En este sentido, subraya «la importancia de la
Teoria del capital social para las estrategias de superacién de la pobreza y de integracién de sectores so-
ciales excluidos» (Durston, 2000: 33).

North (1990), un destacado neoinstitucionalista, partiendo desde el ambito de la economia, realiza apor-
tes muy importantes acerca del concepto del capital social. Segun él, «Las instituciones son conjuntos de
normas Y valores que facilitan la confianza y la interaccion entre los actores» (North 1990: 3). Asimismo,
anade que las instituciones son un medio para disminuir la incertidumbre y posibilitar la obtenciéon de bene-
ficios en los intercambios comerciales —«the major role of institutions in a society is to reduce uncertainty
by establishing a stable (but not necessarily efficient) structure to human interaction» (North, 1990: 6)—.

Por otra parte, senala la existencia de dos tipos de instituciones: las formales (leyes, reglas) y las in-
formales (normas de comportamiento, cédigos de conducta). No obstante, apunta que, en una sociedad
tan compleja como la actual, se hace patente la necesidad de una tercera instancia (third party enforce-
ment) para garantizar el cumplimiento de las mismas. El autor explica que es el Estado el que ejerce esta
fuerza coercitiva. De hecho, manifiesta la importante labor de control y sancién de las instituciones. Se-
fiala que «the essential part of the functioning of institutions is the costliness of ascertaining violations
and the severity of punishment» (North, 1990: 4). Asimismo, apunta que es muy importante distinguir
las instituciones de las organizaciones (partidos politicos, ayuntamientos, empresas, familias, coopera-
tivas, iglesias, clubes, asociaciones deportivas, escuelas, universidades...), que también contribuyen a la
configuracion de las interacciones humanas.

Portes (1998), por su parte, resalta la importancia del capital social, en la medida que permite a los
individuos, por el hecho de formar parte de una red social o de otras estructuras sociales, obtener la ca-
pacidad de alcanzar toda una serie de beneficios (Portes, 1998: 6).

No obstante, va mas alla y cita cuatro principales fuentes de capital social: los valores o normas inte-
riorizadas, que hacen posible una convivencia adecuada con los demas, el bounded solidarity, es decir, la
solidaridad o sentimiento de unién que se crea dentro de un grupo en el cual los miembros tienen una
serie de caracteristicas similares, que les hacen reaccionar ante cualquier ataque a algun compafero de
la comunidad —«ldentification with one’s own group, sect or community can be a powerful motivatio-
nal force» (Portes, 1998: 8)—, los intercambios reciprocos (reciprocity exchanges) que son hasta cierto
punto obligatorios por la presién que ejerce el grupo al que uno pertenece y, por ultimo, la confianza
forzosa (enforceable trust), fuente muy relacionada con la anterior, que garantiza el buen término de to-
das las transacciones intracomunitarias

En cuanto a las funciones, subraya el capital social como fuente del control social, como fuente de
apoyo familiar (en general, los estudios demuestran que los ninos que pertenecen a familias sélidas don-
de estan presentes la figura paterna y materna obtienen un desarrollo personal y educacional mas exito-
so) y como fuente de obtenciéon de beneficios a través de la participacion de redes que se extienden mas
alla del entorno familiar.

No obstante, Portes (1998) comparte la opinidon de que el capital social puede acarrear resultados
negativos o como él los denomina «males» publicos. El destaca el peligro de exclusion de los «otros», la
presion o exigencias excesivas a los miembros del grupo y el fomento de los conflictos intragrupales, las
restricciones de las libertades individuales y la desincentivacion de la iniciativa individual.
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Por ultimo, para evitar la critica que atribuyen a Putnam por su concepcion tautolégica, realiza una
serie de recomendaciones a la hora de analizar el capital social:

— Diferenciar la definicion tedrica y empirica del capital social de sus efectos.

— Subrayar la necesidad de controlar la presencia de otras variables o factores que pueden influir en el
capital social y los efectos relacionados con éste. Portes afirma que «el capital social no es la Unica
variable explicativa de los efectos beneficiosos que se le suelen atribuir, al sefalar que la posesion de
recursos materiales es tanto o mas relevante que el acceso a capital social» (Durston, 2000: 12).

— Asimismo, recomienda a los tedricos y analistas identificar los origenes histéricos del capital social
de cada comunidad de una forma sistematica.

Herreros Vazquez (2002) es otro de los estudiosos del capital social. Seguin este autor, el capital social
es una forma de capital asimilable al capital humano y al capital fisico, en el que se puede invertir y que
se puede emplear para conseguir fines inalcanzables en su ausencia. O bien se trata de determinados va-
lores de los individuos que tienen, por fortuna, consecuencias beneficiosas para el resto de la sociedad.
Esta definicion se aproxima en gran medida a la aportada por Coleman.

El capital social, al igual que el humano, es un capital intangible y, por tanto, dificil de identificar
como recurso. En su trabajo titulado ¢Son las relaciones sociales una fuente de capital social? analiza
dos fuentes de capital social: la confianza y la informacién.

El primero, esto es, la confianza, es un elemento eminentemente abstracto y consecuentemente su
tratamiento tedrico resulta especialmente complejo. ;En qué medida la confianza es capital social? La
mayoria de las expectativas subjetivas acerca de en quiénes confiamos estan relacionadas con las rela-
ciones sociales a las que uno tiene acceso. Herreros Vazquez (2002) presenta dos formas de defender
el caracter de la confianza. En primer lugar, por su fuente (las relaciones de confianza se generan por la
participacién en redes sociales) y, en segundo lugar, por el hecho de que la relacién de confianza lleve
aparejada una obligaciéon de reciprocidad por parte de depositario de confianza.

De acuerdo con Coleman, la informacién es otra de las fuentes potenciales de capital social. Relacio-
nes sociales que son mantenidas con otros propositos, tienen como subproducto la obtencién de infor-
macion (idea ya defendida por Coleman).

En suma, el capital social son obligaciones de reciprocidad e informacién, segun Herreros Vazquez
(2002). En este sentido, el autor trabaja sobre el esquema de la figura 49:

Figura 49
Capital social: obligaciones de reciprocidad e informacién
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| Obligacion de Reciprocidad | Informacion

Fuente: Herreros Vazquez (2002).

Portela (2006) y Portela y Neira (2003) de la Universidad de Santiago de Compostela han trabajado
en el analisis de la interrelacion existente entre el capital social y el crecimiento econémico. Esta relacion
se encuentra en un estado inicial e incipiente en la disciplina de las ciencias econémicas. Sin embargo,
son cada vez mas los autores que tienen en cuenta la variable de capital social para explicar el desarrollo
econoémico.
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Estas autoras ponen de manifiesto las diversas definiciones de capital social existentes en la literatu-
ra y sefalan que la mayoria hacen referencia a los siguientes términos: redes, accién colectiva, estructura
social y confianza.

Los estudios econométricos que han realizado estas autoras corroboran que la influencia, positiva y
significativa, de las variables del capital social y del humano en el crecimiento econémico. Los resultados
sugieren que se deben favorecer las redes sociales, porque con ellas se logra un aumento de la confianza
general, lo cual repercute en el desarrollo de la economia de un pais.

Serrano (2002) coincide con la mayoria de los autores al confirmar que el capital social presenta no-
tables ambigUedades y contradicciones. A partir del analisis de las diversas definiciones que se plantean,
la autora define el capital social como el conjunto de activos que obtienen las personas por participar en
forma espontanea y colaborativa en organizaciones o colectivos en los que comparten propésitos comu-
nes y que se encuentran regulados por normas implicitas o explicitas de cooperacion. El capital social se
genera en relaciones de proximidad y horizontalidad y los activos que conforman este concepto derivan
de relaciones sociales de confianza, cooperacién y reciprocidad.

Serrano (2002) sintetiza los beneficios o activos propios del capital social a través del siguiente cua-
dro resumen:

Figura 50

Beneficios o activos propios del capital social

iz GEMEs @ Individuales Comunitarios Sociales
beneficios
—Acceso a informacién Util para | —Incremento del desarro- | —Se incrementan los inter-
encontrar o mejorar la condi- llo econémico-social de cambios y emprendimien-
cion laboral. la comunidad consecuen- tos.
BIENESTAR —Acceso a activos leconc')r’nico.s (vi- cia de nuevos emprendi- —Cont,ribluye al desarrollo
vienda, equipamiento, ambito). mientos colectivos. econoémico.
Beneficios —Acceso a préstamos informales —Desarrpllq de proyectos | —Contribuye a la 'generacién
" de dinero o sistemas informa- comunitarios. clusters productivos.
economicos y les de crédito. —Mayor sustentabilidad de
materiales ;o . y
—Acceso a iniciativas producti- los proyectos.
vas colectivas (microempresas, | —La comunidad atrae mas
cooperativas). recursos econoéomicos y
—Intercambio de bienes y enseres. materiales.
—Reconocimiento y aceptacién | —Se fortalece la vida social | —Mejora la calidad de los
social. y comunitaria. vinculos sociales.
INTEGRACION | — Desarrollo personal. —Permite acceder a servi- | —Estimula la creatividad y
SOCIAL — Ampliacién del mundo de refe- cios colectivos. emprendimientos sociales.
rencia. —Contribuye a la cohesién | —Protege de riesgos de frac-
Beneficios — Conocimiento e informacion. grupal. tura social.
sociales y —Sentimientos de utilidad y valo- | —Fortalece la identidad co- | —Contribuye a instalar sen-
culturales racion personal. munitaria. timientos de respeto y soli-
—Adquisicion y realizacion de daridad.
destrezas y aptitudes.
—Oportunidades de opinar e in- | —Mejora la capacidad de | —Contribuye al civismo.
fluir. coordinacién de diferen- | —Inspira virtudes civicas.
PODER E —Ejercicio del derecho a peticion tes agentes. . —Fortglece'el rol de la ciuda-
INFLUENCIA y reclamo. o ] —I\{I,eJora la cap'ac[c,iad de danla'actlva. '
SOCIAL —Derecho y ejercicio de voz pu- didlogo, negociacion y de —Con,trlbuye a una mejor re-
blica. generar acuerdos. lacion entre la ciudadania y
Beneficios —Dlisposicién. a pgrticipalr en ini- | —Mejora la inte;ra;cién con el aparato publico. .
Y ciativas de interés publico. el aparato publico y con | —Fortalece la capacidad de
politicos y ;
Civicos otros agentes. cgntrol ciudadano de la ac-
—Potencia la capacidad de cion del Estado.
propuesta e intervencion. | —Facilita la coordinacién pu-
blico-privado.

Fuente: Serrano (2002). http://www.asesoriasparaeldesarrollo.cl/files/pobreza_capital_social_y_ciudadania.pdf
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El principal interés de su trabajo respecto al capital social es discutir las potencialidades y limitaciones
del concepto desde la perspectiva de los proyectos de desarrollo con sectores pobres.

Serrano (2002) coincide en resaltar que el capital social, entendido como capacidad de actuar en for-
ma colaborativa y en un marco de relaciones sociales de intercambio y reciprocidad, es dificil de medir.
No obstante, propone trabajar en un conjunto de indicadores como numero y tipo de organizaciones,
antigliedad, calidad de las relaciones, tipo y calidad del liderazgo, autonomia o dependencia, etc.

Prusak y Cohen (2001) apoyan la definicién de capital social aportado por el Banco Mundial. Recor-
demos que esta definicién hace referencia a las normas y relaciones sociales incrustadas en las estructu-
ras sociales que permiten a las personas coordinar sus acciones y alcanzar los objetivos deseados. Estos
autores han realizado una aproximacion de este concepto al ambito de la empresa y entre las contribu-
ciones concretas de un buen capital social a las empresas se mencionan las siguientes:

— Debido a las relaciones de confianza, los marcos de referencia y los objetivos comunes se compar-
te mejor el conocimiento.

— Los costes de transaccion son menores debido a las relaciones de confianza y al espiritu de coope-
racion.

—Hay una menor rotacion de plantilla, reduciéndose drasticamente los costes de despido y contra-
tacion y las inversiones de formacion.

— El propésito comun adquiere mayor sentido.

Los autores han comprobado que la confianza es el lubricante que hace funcionar a las organizacio-
nesy a las relaciones sociales en general. El sequndo elemento que se requiere para crear y mantener un
capital social en las organizaciones empresariales es la existencia de unas redes de contacto creados a
través de vinculos de confianza.
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7. Glosario de términos

Agentes de socializaciéon: aquellos que de manera formal o informal colaboran en el proceso de sociali-
zacion. Pueden ser la familia, la escuela, los amigos o grupos de iguales, los medios de comunicacion...

Capital social formal: los lazos sociales que existen en el contexto de la estructuracion planeada, di-
mension formal, de la organizacion formal (complejos normativos, procedimientos, instrucciones,
etc.). También denominado capital social «legal». Las organizaciones muy normalizadas reducen la
dimension informal a favor de la formal. La diferenciacion entre dimension formal e informal de las
relaciones sociales en una organizacion es analitica.

Capital social informal: los lazos sociales que existen en la dimension informal de organizacién for-
mal (relaciones personales emocionales, afectivas, etc.). También denominado capital social mo-
ral. Las organizaciones poco formalizadas permiten mayor desarrollo de la dimensién informal. La
diferenciacion entre dimensién formal e informal de las relaciones sociales en una organizacion es
analitica.

Capital social individual (CSI): el Capital Social que posee una persona. Este tipo de capital consta del
crédito que ha acumulado la persona en la red de relaciones (por ejemplo: personas que estarfan dis-
puestas a ayudarme si solicitara su ayuda, o el nivel de autoridad moral o credibilidad que dispone
una persona, o la capacidad de resolver problemas de un individuo debido a su posicién en distintas
red de relaciones). El capital individual hace especial hincapié en los conocimientos, actitudes y com-
portamientos individuales, y estudia especialmente la calidad y la intensidad de las relaciones entre
individuos. El sujeto de andlisis es el individuo.

Capital social comunitario (CSC): el Capital Social que posee un conjunto de personas, el que reside
en el grupo, en una determinada institucién, organizaciéon o sociedad. La confianza institucional o
elementos de la cultura organizacional muestran una realidad del capital social comunitario. Medir el
capital social comunitario es medir el peso y la representacion de lo colectivo en el individuo. El suje-
to de analisis es la comunidad.

Capital social «que une», «fuerte» (Bonding social capital): aquellos lazos o vinculos sociales que
unen a unas personas con otras dentro de un grupo u organizacién. Son lazos basados en unos de-
terminados valores, intereses, objetivos También denominado «vinculante» o «adhesivo». En general
un grupo social tiene una serie de lazos que unen internamente a los individuos, y a su vez una serie
de vinculos o lazos que «tienden puentes».

El llamado capital social «que une» y el «que tiende puentes» son dos dimensiones de andlisis, que
permiten crear relaciones que generen grados de desarrollo distintos.

Capital social «que tiende puentes», «débil» (Bridging social capital): aquellos lazos o vinculos so-
ciales que unen a unos grupos U organizaciones con otros grupos u organizaciones externos y/o in-
ternos. También denominado «lubricante». Granovetter (1973) insiste mucho en los lazos débiles
para conectar al individuo con otras redes. En general un grupo social tiene una serie de lazos que
unen internamente a los individuos, y a su vez una serie de vinculos o lazos que «tienden puentes».
El llamado capital social «que une» y el «que tiende puentes» son dos dimensiones de analisis, que
permiten crear relaciones que generen grados de desarrollo distintos.
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Capital social «hacia dentro»: aquel que busca satisfacer intereses propios o de su propio grupo como
por ejemplo la empresa u organizacion, la familia...

Capital social «hacia fuera»: aquel que busca satisfacer intereses ajenos, como por ejemplo las ONGs.

Cohesidn social: designa, en sociologia, el grado de consenso de los miembros de un grupo social en la
percepcion de pertenencia a un proyecto o situacion comun. Es una medida de la intensidad de la in-
teraccion social dentro del grupo.

Confianza: es la esperanza firme que se tiene de alguien, creer con firmeza y seguridad en lo que dice
y lo que hace alguien. La confianza permite que las interrelaciones sean efectivas, que puedan ser
fuente de valor para el capital social. Confiar significa pensar que cuando ofrecemos a una perso-
na una oportunidad, ella no actuara de manera que nos ocasione un dafio. Confiamos en las perso-
nas de las cuales esperamos un buen comportamiento y desconfiamos de las que esperamos un mal
comportamiento. Los niveles de confianza junto con los niveles de eficacia nos permiten medir el
grado de legitimidad de los individuos respecto de la estructura o comunidad, y de los individuos en
la percepcion de la calidad y cantidad de las relaciones.

Conocimiento: estados mentales de un individuo construidos a partir de la asimilacion de informacién
y que rigen las acciones del propio sujeto. El conocimiento, a diferencia de los datos y de la informa-
cion, se encuentra estrechamente ligada con las acciones y las decisiones del sujeto que lo realiza,
por ello se puede evaluar ese conocimiento utilizando como indicadores esas acciones y decisiones.
Los valores determinan el background que rige nuestras acciones y, por tanto, nuestra manera de
conocer y nuestro conocimiento. Los niveles de conocimiento junto con los de interés nos permiten
medir el grado de socializacion de los individuos en una red organizacional o el grado de integracién
respecto de los contenidos que conforman la materia de relacién de una organizacion.

Cooperacion: es el obrar juntamente con otro u otros para un mismo fin, el trabajo en comun llevado
a cabo por parte de un grupo de personas 0 asociaciones hacia un objetivo compartido. La coopera-
cion es una fuente de valor para el capital social.

Cultura: conjunto de creencias, valores, actitudes, normas, que configuran un sistema ordenado y que
condicionan la manera de pensar, de relacionarse y de actuar de un determinado colectivo en su re-
lacion interna y en su relaciéon con el mundo que le rodea. Ese conjunto evoluciona con el tiempo
como consecuencia con el proceso de adaptacion a la evolucidon que experimentan ambos entornos.
Se trasmite en el proceso de socializacion mediante la intervencion de los agentes de socializacion.

Eficacia: es la capacidad que tiene una persona, grupo u organizaciéon de obtener el mejor resultado en
funcion de los recursos de que dispone. Mide la mejor relacion input-output.

Eficiencia: es la capacidad que tiene una persona, grupo u organizacién de realizar una determinada
actividad o funcién de la mejor manera posible. Mide lo bien que se hace algo independientemente
del consumo de recursos.

Encuesta: método de investigaciéon que consiste en obtener informacion directamente de los individuos
u organizaciones a los que se les pregunta sobre temas relevantes mediante cuestionario ad-hoc. Se
puede encuestar a toda la poblacién o a una muestra representativa de ella. Pueden buscar describir
una situaciéon o contrastar unas hipotesis. Las preguntas pueden ser «cerradas», cuando el encues-
tado tiene que elegir entre respuestas predeterminadas, o «abiertas», cuando responde con sus pro-
pias palabras.

Entrevista: método cualitativo de investigacion social que obtiene datos entrevistando directamente a la
persona que tiene la informacion. Las entrevistas pueden ser «estructuradas», cuando el entrevista-
dor tiene un bateria de preguntas previas de acuerdo con un guién, o «no estructuradas» si se per-
mite al entrevistado que se explaye sobre el tema.
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Estatus: puede presentar dos significados: por un lado se entiende por estatus el prestigio o considera-
cion social que tienen las personas segun su profesién o estamento al que pertenece. Por otro lado,
se entiende por estatus a la posicién que ocupa una persona en relacién a otras cuando interactla
socialmente con ellas, cuando se comunican con ellas.

Informacién: contenido seméantico del dato derivado de una clave de codificacion (dato+clave de codi-
ficacion) que posee el sujeto. Un mismo dato puede informar o no de algo a un sujeto dependiendo
del stock previo de conocimiento del sujeto (de si conoce o no la clave de codificacién). La informa-
cion se representa a través de soportes fisicos en la forma de documentos (escrito, libro, foto, video,
archivo, base de datos, etc.).

Institucién social: modos basicos de actividad social que siguen la mayoria de los individuos de una so-
ciedad. Las instituciones suponen normas y valores a los que se ajustan gran nimero de individuos, y
todos los modos institucionalizados de conducta se encuentran protegidos por fuertes sanciones. Las
instituciones forman «el fundamento» de toda sociedad, pues reflejan modos relativamente fijos de
comportamiento que perduran en el tiempo. Pueden ser «formales» o «informales».

Interés: inclinacion del animo hacia un objeto, una persona, un proceso, una organizacion etc. Los nive-
les de interés junto con los de conocimiento nos permiten medir el grado de socializacion de los in-
dividuos en una red organizacional o el grado de integracion respecto de los contenidos que confor-
man la materia de relacién de una organizacion.

Legitimidad: el poder se puede ejercer por medio de la violencia pero también se puede ejercer con-
tando con cierta disposicion a la obediencia en los subordinados. Cuando existe esta disposicion los
subordinados consideran que quien manda tiene legitimidad para hacerlo. En ese caso no se habla
de poder sino autoridad. Segun M. Weber existen tres tipos de legitimidad: carismatica, tradicional y
legal-racional. En el contexto del capital social la legitimacion viene condicionada por un proceso de
identificacion moral e instrumental de los procesos (cumplimiento de los objetivos establecidos) en
los que uno participa. La confianza y la atribucion de eficacia que realizan los individuos con los pro-
cesos de institucionalizados son dos de los indicadores mas relevantes para medir la legitimacion.

Liderazgo: es la capacidad de influencia que tiene una persona como consecuencia de su autoridad y
legitimidad.

Necesidad de logro: definida por McClelland como el deseo de alcanzar alguna norma o nivel interna-
lizado de excelencia. La persona que tiene elevada necesidad de logro se esfuerza por hacer un buen
papel en cualquier situacién en que se le ponga a prueba.

Normas: reglas de conducta que especifican el comportamiento apropiado de contextos sociales. Una
norma prescribe un determinado tipo de comportamiento o lo prohibe. Todos los grupos humanos
siguen tipos definidos de normas sustentadas en sanciones de uno u otro tipo.

Organizaciones formales: asociacion de personas establecida para conseguir objetivos especificos. Las
organizaciones son disefiadas con propésitos definidos, y poseen una estructura y una cultura.

Organizaciones informales (instituciones): asociaciones de personas no establecidas para conseguir
objetivos especificos. Poseen complejos normativos que regulan el comportamiento de los individuos,
continuidad en el tiempo y una dindmica —nacimiento, muerte, transformacién— que es resultado
de la interseccion de procesos espontaneos y queridos, que reflejan las necesidades y los requisitos
funcionales de la sociedad (Cavalli, 1996).

Participacién: acto de tomar parte en algo, compartir. En el contexto del capital social hablamos de
participacién como el proceso de interaccion social que implica un comportamiento en dos lineas: la
intensidad de la relaciéon y la profundidad de la relacién, es decir, cantidad y calidad de las relaciones.
El grado de participacion en el capital social comunitario indica el nivel de participaciéon en las estruc-
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turas de una determinada comunidad u organizacion, y en el caso del capital social individual se re-
fiere a la calidad y la intensidad en las relaciones individuales.

Poder: M. Weber lo define en sentido amplio, como la probabilidad de imponer la propia voluntad den-
tro de una relacion social aun contra toda resistencia y cualquiera que sea el fundamento de esa pro-
babilidad. También se le puede entender como la otra cara de la dependencia.

Reciprocidad: cuando hacemos algo por alguien sin esperar, de forma inmediata, nada a cambio, pero
confiando en que de forma directa o indirecta existan beneficios personales o comunitarios (yo hago
esto por ti, sin esperar de ti nada concreto, aguardando confiado a que algun otro haga algo por mi
mas adelante). Una sociedad caracterizada por la reciprocidad generalizada es maés eficiente que otra
desconfiada. Ver: confianza.

Redes sociales: para Putnam las redes son relaciones e interacciones sociales dentro de un marco aso-
ciativo (redes de compromiso civico en especial) que generan la reciprocidad necesaria para la gene-
racion de confianza. Las redes son importantes porque fomentan la cooperacién entre sus miembros.
Ademas las redes sociales pueden ser internas cuando estan dentro de la unidad evaluada (departa-
mento, proceso u organizacion), y externas cuando las redes sociales estan hacia fuera de la unidad
evaluada.

Relaciones formales: relaciones que se dan en grupos y organizaciones derivadas de las normas o re-
glas de la institucion u organizacion. Conforman la dimensién formal.

Relaciones informales: relaciones que se dan en grupos y organizaciones y que se desarrollan sobre la
base de conexiones personales; modos de hacer las cosas que se apartan de los modos de proceder
formalmente conocidos. Conforman la dimensién informal.

Roles: conjunto de conductas y comportamientos que se esperan de una persona segun su estatus en
una determinada situacion social. Cada estatus conlleva una serie de derechos y deberes que impli-
can unos ciertos roles. Los roles pueden entrar en conflicto. Ocurre cuando en una misma situacion
social una persona tiene que desarrollar roles que implican conductas y actitudes distintas.

Socializacion: es el proceso segun el cual las personas aprenden o interiorizan valores y normas de la
cultura en la que viven. La socializacién a nivel organizacional supone la integraciéon de las personas
a las formas de sentir, pensar y actuar de un grupo social, organizacion, etc. La correcta socializaciéon
de un individuo en una organizacién supone una correcta integracion y adaptacion a la cultura orga-
nizacional y a las formas de hacer internas de esa organizacion. Ademas supone una resocializaciéon
constante y adecuada (adaptacion constante a las realidades que son dindmicas). Los indicadores uti-
lizados para su medicién, en este proyecto, son conocimiento e interés.

Valores: ideas que los individuos o grupos humanos mantiene sobre los que es deseable, apropiado,
bueno o malo. Los diferentes valores representan aspectos clave de las variaciones en la cultura hu-
mana. La cultura especifica en la que los individuos pasan sus vidas influye con fuerza en lo que ellos
valoran.
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