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ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

INTRODUCCION

La investigacion cientifica es una de las actividades basicas
que se ha visto sometida durante los ultimos anos a una gran
transformacion debido a la globalizacion, a los cambios tecnoldgicos
y a la multidisciplinariedad, lo que ha propiciado que el conocimiento
cientifico haya dejado de estar fundamentado en el trabajo
individual para basarse en la interaccion entre actores, cobrando
un protagonismo especial los equipos, unidades o centros de
investigacion en el proceso de gestion del conocimiento cientifico,
al tener una mayor capacidad innovadora para acometer tareas
complejas. El fomento de estas relaciones permite a los actores
compartir su conocimiento y aprender los unos de los otros para
realizar nuevos hallazgos que contribuyan a aumentar la productividad
cientifica (Ballesteros-Rodriguez et al., 2022). No obstante, los actores
de una relacion de intercambio pueden tener razones para no poner
su propio conocimiento a disposicion de los demas, al considerarlo
como un activo valioso y sensible que debe ser cuidadosamente
protegido, sobre todo si un colaborador actual es o puede convertirse
en un rival competitivo en el futuro (Ritala & Hurmelinna-Laukkanen,
2013). Ante esta situacion de coopeticién, donde se colabora y se
compite al mismo tiempo, el comportamiento esperado de los actores
puede variar: (1) unos pueden inclinarse mas hacia la competencia,

con escaso interés en compartir su conocimiento; (2} otros se
pueden mostrar mas predispuestos a la colaboracion, participando
activamente en comentar las ideas y planteamientos con otros
miembros del equipo o unidad, sugiriendo mejoras y proporcionando
una valiosa retroalimentacion; y (3) habra individuos que sean capaces
de mantener un adecuado nivel de ambos tipos de comportamiento,
compitiendo y colaborando al mismo tiempo.

Por tanto, en los entornos de coopeticion existe una paradojica
relacion entre los actores debido a que se enfrentan a una serie
de tensiones, puesto que su conocimiento queda expuesto a las
influencias y necesidades de los otros (Le Roy & Ferndndez, 2015),
surgiendo el riesgo del oportunismo y la apropiacion cuando cooperan
y compiten entre si para alcanzar los resultados organizativos (Crick,
2020). Aunque los coopetidores buscan crear beneficios comunes y
colaborar, al mismo tiempo persiguen beneficios individuales, por
lo que, si alguno de ellos percibe que obtiene un beneficio individual
desproporcionadamente menor que el comun, puede implicarse
menos en el intercambio de conocimientos y reducir el resultado
final. Todo ello creara un nivel de tensidn que debe ser gestionado
sopesando el equilibrio entre la creacion y apropiacion de valor, ya que
la coopeticidon puede producir diferentes niveles de resultados que van
desde un aumento de los beneficios hasta el riesgo de ser explotado y
superado por el competidor (Chiambaretto et al,, 2019). En resumen,
la coopeticion desencadena multiples logicas conflictivas y retos de
comportamiento que deben entenderse y resolverse para garantizar
que se alcancen los resultados previstos. Por tanto, para gestionar
la coopeticion y obtener resultados positivos, preservando la relacion
entre los actores, serd necesario contar con capacidades directivas
apoyadas en estructuras, procesos y principios de diseno organizativo,
que permitan reducir la tensién y equilibrar los comportamientos
cooperativos y competitivos.

13



En el ambito de la investigacion, donde se establecen cada vez
mas relaciones entre los actores en aras de alcanzar sus objetivos
cientificos, también surgen las logicas contradictorias sobre la
creacion de valor frente a la apropiacion de valor, el intercambio
de conocimientos frente a la proteccion del conocimiento y los
beneficios individuales frente a los beneficios comunes (Raza-Ullah
et al., 2020). Por ello, la gestion del conocimiento se convierte en una
capacidad organizativa clave para fomentar el intercambio de ideas
entre personas con diferentes caracteristicas, especializaciones y
experiencias, a través de un proceso que tenga en cuenta la gestidn
del capital humano, social y organizativo. Esta tarea no es facil,
puesto que, como se comentd anteriormente, los investigadores
estan sometidos a la tensidn que surge de la paradoja de competir o
cooperar para alcanzar los objetivos. Asi, por un lado, existe un fuerte
estimulo para competir cuando la apropiacion del conocimiento
conlleva la obtencion de beneficios individuales (Luo et al, 2006).
Pero, por otro lado, si se quiere conseguir los objetivos grupales
y organizativos, los investigadores tienen que cooperar, compartir
conocimiento y aprender los unos de los otros (Baruch & Lin, 2012).

Por tanto, el estudio de la coopeticion implica analizar complejos
procesos o mecanismos psicologicos que se detonan cuando se
espera que los individuos cooperen con los miembros de sus grupos o
unidades, pero al mismo tiempo se incentiva la mejora del rendimiento
individual. Los lideres de los equipos o unidades de investigacion
pueden ser mas o menos conocedores de las diferencias entre las
partes, fomentar una perspectiva a largo plazo, emplear estilos de
comunicacion directa o alentar la confianza entre los investigadores
para superar la inercia de proteccion del conocimiento. Asi pues, la
gestion de la coopeticion puede conllevar medidas favorecedoras
como la fijacidn de objetivos conjuntos, a través de la comunicacion,
mediante talleres y técnicas de resolucion de conflictos, etc. (Dorn et
al., 2016). De este modo, las capacidades directivas para gestionar el
capital humano investigador son de suma importancia si se quiere

Introduccion

propiciar el contexto adecuado para que los investigadores se sientan
motivados y comprometidos a aprender, articular y compartir el
conocimiento que han adquirido junto a los demas, con la intencién
de aplicarlo en la creacion de nuevo conocimiento (Ballesteros-
Rodriguez et al., 2020). Por tanto, en el contexto de la coopeticion
resulta fundamental analizar el rol de los directores de los equipos o
unidades como “creadores de redes”.

Sobre la base de la argumentacidon previa, la gestion del capital
humano, social y organizativo es un aspecto fundamental para
garantizar que la gestion del conocimiento en entornos coopetitivos
redunde en una mayor productividad cientifica, siendo necesario
identificar qué capacidades directivas y de gestion de RRHH son las
que pueden facilitar dicho proceso, tal y como se propone de manera
esquematica en el modelo de la figura 1.

A lo largo de este documento se analizan con mas detalle las
diferentes dimensiones de este modelo para la gestion del
conocimiento cientifico en el Instituto de Astrofisica de Canarias (IAC).
Asi, tras esta introduccion, en el capitulo 1 se describe brevemente
el contexto investigador espanol y del IAC como centro de excelencia
Severo Ochoa. En el capitulo 2 se explica la metodologia de estudio
seguida para, a partir del siguiente capitulo, comentar los resultados
del estudio. De este modo, el capitulo 3 se dedica a analizar la
coopeticion en el IAC, el capitulo 4 describe su capital humano, social
y organizativo, mientras que en el capitulo 5 se estudia la gestidn del
capital humano del Instituto, para finalizar analizando como dichas
dindmicas se reflejan en los resultados de los investigadores del
Centro en el capitulo 6. Finalmente, se presenta un resumen de las
principales consideraciones extraidas del estudio.
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Figura 1. Modelo conceptual de la gestion del conocimiento cientifico en entornos de coopeticion
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Fuente: Elaboracion propia
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EL CONTEXTO
INVESTIGADOR
u ESPANOL

El Sistema Espanol de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (SECTI)
estd integrado por el conjunto de agentes publicos y privados de
coordinacién y ejecucidn, asi como sus relaciones, estructuras,
medidas de financiacion y acciones para la promocidn, desarrollo
y apoyo a la politica de |+D+i en Espana. EL SECTI se rige por los
principios de calidad, coordinacion, cooperacion, eficacia, eficiencia,
competencia, transparencia, internacionalizacién, evaluacion de
resultados, igualdad de oportunidades y rendicion de cuentas
(Ministerio de Ciencia e Innovacion, 2021).

Dentro del SECTI destaca la Red Espanola de Centros de [+D+i
(RECIDI), donde se incorpora el mapa de instituciones, centros e
infraestructuras espanolas en las que se realizan actividades de |+D+i.
Atendiendo al tipo de centro, en la tabla 1.1 se presenta un recuento
de estos a nivel nacional.

Para el analisis del contexto de investigacion que se esta desarrollando
en el presente epigrafe, resultan de especial interés los OPls
(Organismos Publicos de Investigacion) y las ICTSs (Infraestructuras
Cientifico-Técnicas Singulares). En lo que respecta a los OPls, son
centros pertenecientes a la Administracion General del Estado,
creados para la ejecucion directa de actividades de investigacion
cientifica y técnica, prestacion de servicios tecnoldgicos y de aquellas
otras acciones de caracter complementario, necesarias para el
adecuado progreso cientificoy tecnoldgico de la sociedad, que les sean
atribuidas por la ley o por sus normas de creacién y funcionamiento.
La coordinacion de las actuaciones de los OPI es responsabilidad del
Ministerio de Ciencia e Innovacion.

ELIAC es un OPI que, ademas, esta acreditado por el Gobierno espanol
como “Centro de Excelencia Severo Ochoa” y que gestiona dos de
los mejores observatorios internacionales del mundo. Su mision
es realizar y promover cualquier tipo de investigacion astrofisica o
relacionada con ella, asi como desarrollar y transferir su tecnologia.

Tabla 1.1. Nimero de centros de I+D+i clasificados por tipo

5 (*) 88 40

57

146 29 78 162

Fuente: Ministerio de Ciencia e innovacion (2021)
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Esto incluye difundir los conocimientos astronomicos, colaborar
en la ensenanza universitaria especializada y formar y capacitar al
personal cientifico y técnico en todos los campos relacionados con
la Astrofisica. Sus objetivos son el liderazgo internacional a través
de excelentes resultados cientificos y tecnoldgicos, fortalecer los
Observatorios de Canarias como “reserva astrondémica” y atraer
infraestructuras de investigacion de primer nivel.

Por otra parte, centrandonos en las ICTSs, estas son instalaciones
Unicas y excepcionales en su género, esenciales para el desarrollo
de la investigacion cientifica, del desarrollo tecnoldgico y de la
innovacidon de maxima calidad. En ellas se desarrollan investigaciones
de vanguardia y cualificadas, y actian como centros de transmision,
intercambio y preservacion del conocimiento, la transferencia de
tecnologia y el fomento de la innovacion. Poseen tres caracteristicas
fundamentales: son infraestructuras de titularidad publica, son
singulares y estan abiertas al acceso competitivo. Las ICTSs
proporcionan anualmente acceso a mas de cinco mil proyectos de
l+D+i, que hacen uso de sus instalaciones para la realizacion de
modelados, analisis, experimentaciones, observaciones del medio o
simulaciones de todo tipo. Y emplean a mas de 2.000 personas de las
que cerca del 80% es personal cientifico y técnico.

El Mapa de ICTSs es la herramienta de planificacion y desarrollo a
largo plazo de estas infraestructuras de manera coordinada entre
la Administracion General del Estado y las CC.AA. EL fin ultimo del
Mapa de ICTSs es la puesta a disposicion de la comunidad cientifica,
tecnoldgica e industrial nacional e internacional de infraestructuras
cientifico-técnicas de vanguardia, Unicas en su género, con un coste
de inversion y/o mantenimiento y operacion muy elevado, con acceso
abierto competitivo para todo el colectivo de 1+D+i. El Mapa de ICTSs
aprobado para el periodo 2017-2020 esta integrado por 29 ICTSs que
aglutinan un total de 62 infraestructuras, todas ellas operativas, en los
campos de Astronomia y Astrofisica, Ciencias del Mar, de la Vida y de
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la Tierra, Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones, Ciencias
de la Salud y Biotecnologia, Energia, Ingenieria, Materiales y Ciencias
Socioecondmicas y Humanidades (véase figura 1.1). Del total de ICTSs,
17 se encuentran localizadas en un Unico emplazamiento y 11 estan
distribuidas geograficamente en nodos ubicados en localizaciones
diversas de distintas CC.AA.y en la Antartida. Existe ademas una ICTSs
troncal, la red académica avanzada de comunicaciones RedIRIS, que
proporciona conectividad a todas ellas, asi como a la practica totalidad
de centros de |+D+i del pais y otras administraciones relacionadas.
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Figura 1.1. Mapa de Infraestructuras Cientificas y Técnicas Singulares
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De acuerdo con la Secretaria General Técnica del Ministerio de
Ciencia e Innovacion (2022), y tal y como se puede observar en el mapa
de las ICTSs, tanto el Gran Telescopio de Canarias (GTC) como los
Observatorios de Canarias (OCAN) forman parte de la “red de ICTS".
El Gran Telescopio de Canarias es actualmente el telescopio optico
e infrarrojo mas grande del mundo. Se encuentra en el Observatorio
del Roque de los Muchachos, en el municipio de Garafia, en la isla
canaria de La Palma. El GTC, iniciativa del IAC, es propiedad de la
empresa publica Gran Telescopio de Canarias, S.A., (GRANTECAN]), de
la Administracion General del Estado y de la Comunidad Autéonoma
Canaria, que es la encargada de su operacion y desarrollo futuro, y
cuenta con la colaboracion internacional de instituciones de México
(Instituto de Astronomia de la Universidad Nacional Auténoma de
México y el Instituto Nacional de Astrofisica, Optica y Electrénica) y
de Estados Unidos de América (Universidad de Florida). El GTC esta
operativo desde 2009 y sus 36 segmentos hexagonales proporcionan
un area colectora de luz equivalente a la de un espejo monolitico
circular de 10,4 m de didmetro. Estos segmentos actuan como una
sola superficie gracias al alineamiento dptico extremadamente
preciso que alcanzan los espejos. Su rendimiento basico de apuntado,
seguimiento y guiado es excelente, por lo que la calidad de imagen
del GTC en el plano focal esta en consonancia con las inmejorables
caracteristicas del cielo del Observatorio donde esta instalado.

Los Observatorios de Canarias, por su parte, administrados por el
IAC, estan formados por el Observatorio del Roque de los Muchachos
(ORM, La Palma) y el Observatorio del Teide (OT, Tenerife), ambos a
unos 2.400 m de altitud (Secretaria General Técnica del Ministerio
de Ciencia e Innovacidon, 2022). La excelente calidad astrondmica
del cielo sobre Canarias -protegido por ley- hace que sean reservas
astrondmicas, abiertas a la comunidad cientifica internacional desde
1979. Actualmente, los 00.CC. albergan telescopios e instrumentos
pertenecientes a 75 instituciones de 25 paises, constituyendo el grupo
de instalaciones para astrofisica nocturna y solar, visible e infrarroja,

Capitulo 1

y de altas energias mas importante de la Unién Europea (UE), y la
mayor coleccidn de telescopios multinacionales en todo el mundo.

1.1.1. FINANCIACION DE LA 1+D+i

Segun Eurostat, en 2021, el gasto total en [+D+i en la Unién Europea
(UE) alcanzd el 2,27% del Producto Interior Bruto (PIB] combinado
de los Estados miembro de la UE, siendo los paises lideres en gasto
en |+D+i en, términos absolutos, Alemania, Francia e ltalia (Eurostat,
2022). No obstante, cabe destacar que la inversion anual en |+D+i en
Espafa es inferior a la media de la Unidon Europea (UE). Segln esta
misma fuente, para el ano 2021, Espana destind aproximadamente el
1,43% de su PIB a |+D+i, unos 17.249 millones de euros.

En cuanto a los programas de financiacion mas relevantes, el sistema
de [+D+i en Espana cuenta con el Programa Estatal de |+D+i Orientado
a los Retos de la Sociedad, el Programa de Impulso de las Tecnologias
Habilitadoras y el Programa de Promocion de la Investigacion
Cientificay Técnica de Excelencia (Secretaria General de Investigacion
del Ministerio de Ciencia e Innovacion 2021).

Atendiendo a la evolucidn del porcentaje del Presupuesto General del
Estado que se destina inicialmente ainversion en I+D+i (Funcion 46), en
elano 2018 el 1,57% del presupuesto total se destind especificamente
a este concepto. Sin embargo, si solo se tienen en cuenta los gastos
no financieros, el porcentaje se sitla en practicamente la mitad (el
0,87%), lo que indica que menos del 1% del presupuesto no financiero
de la Administracion General del Estado se destina a gasto en [+D+i.
En este sentido debe tenerse en cuenta que en 2018 el 39,9% del
gasto presupuestario en la Funcion 46 es gasto no financiero y que el
60,1% es gasto financiero.

El andlisis del esfuerzo en [+D+i por comunidad auténoma en gasto
no financiero (véase tabla 1.2) indica que La Rioja es la comunidad
en la que se realiza un esfuerzo mayor (6,52%), seguida del Pais
Vasco (3,01%) y de Andalucia (1,79%). Madrid y Catalufia se situan,
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sin embargo, claramente por debajo de la media (Madrid, el 0,72% y Tabla 1.2. Esfuerzo en I+D+i en los presupuestos generales de las

Catalufa, el 0,98%), estando Canarias todavia por debajo de dichas CC.AA. (afio 2018)
comunidades (0,67%).

Andalucia 1,23% 1,31%
Aragén 1,32% 1,61%
Principado de Asturias 0,63% 0,68%
Islas Baleares 0,62% 0,76%
Canarias 0,67% 0,49%
Cantabria 0,30% 0,36%
Castillay Leon 1,52% 1,21%
Castilla-La Mancha 0,37% 0,43%
Cataluna 0,86% 0,98%
Comunidad Valenciana 1,08% 1,37%
Extremadura 1,26% 1,35%
Galicia 1,48% 1,60%
Comunidad de Madrid 0,63% 0,72%
Region de Murcia 0,54% 0,62%
Comunidad Foral de

Navarra 1,30% 1,38%
Pais Vasco 3,35% 3,01%
La Rioja 5,34% 6,52%
Total 1,23% 1,31%

Fuente: Secretaria General de Investigacion del Ministerio de Ciencia e
Innovacion (2021, p.69)
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1.1.2. RECURSOS HUMANOS EN INVESTIGACION EN
ESPANA

La clave para tener un sistema cientifico e innovador excelente reside,
en buena medida, en sus recursos humanos, cuya situacion se analiza
en el presente apartado. En primer lugar, es necesario analizar la
evolucion de los investigadores y del personal empleado en I+D en los
ultimos anos, datos que se recogen en la figura 1.2.

Figura 1.2. Evolucion del personal empleado en I+D y de los
investigadores
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—@—Personal empleado en I+D Investigadores

Fuente: Estadistica de |1+D. INE

Como se puede observar, entre 2001 y 2008 se aprecia una frecuencia
creciente en la escala del personal empleado. Entre 2008 y 2018
el valor mas bajo se alcanzd en el ano 2014, en el que el volumen
de investigadores disminuyd a 200.233 personas. A partir de ese
momento se aprecia una tendencia creciente. Asi, en 2018 el personal
empleado en [+D aumentd un 4,6% respecto al afo anterior y los
investigadores, un 5,2%, situdndose en 225.696 y 140.120 personas,
respectivamente.
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Es interesante examinar, también, el porcentaje de personal empleado
en 1+D que posee el titulo de doctor (véase figura 1.3). Tal y como se
puede comprobar, la tendencia ha sido creciente a lo largo de todo el
periodo. Estos datos pueden ser reflejo tanto del hecho de que durante
la crisis se prescindido en mayor medida del personal empleado en
|+D+i no doctor, como del incremento del nimero de investigadores
con esta cualificacion.

Figura 1.3. Porcentaje de personal empleado en I+D con doctorado
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Fuente: Eurostat

1.1.3. LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA
INVESTIGACION EN ESPANA

A continuacion, se expondran algunos datos de interés sobre el papel
de la mujer en la investigacion en nuestro pais. Asi, en la figura 1.4 se
presenta el porcentaje de mujeres investigadoras, observandose que
Espana se situa en una posicion muy favorable respecto al resto de
paises y claramente por encima de la media de la UE (40,5% Espanfa
y 33,8% la media de la UE). Sin lugar a dudas, este es un dato muy
favorable en términos de igualdad.
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Figura 1.4. Porcentaje de mujeres investigadoras
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Perosicomparamos el porcentaje de mujeresyhombres en actividades
de 1+D+i en Espana, la situacion no es muy halagliena desde una
perspectiva de género (véase figura 1.5). Tal y como se observa, si
bien el porcentaje de mujeres y hombres dedicados a la investigacion
es bastante similar en la etapa predoctoral (Grado D), casi idéntico
en la primera etapa postdoctoral (Grado C), las divergencias van

aumentando a medida que se pasa a las categorias consolidadas de
Grado B (asimilables a Titular de Universidad o investigador Ramén y
Cajal), pero sobre todo a la de Grado A (asimilables a Catedratico de
Universidad o Cientifico Titular de Centros Publicos de Investigacion),
donde el porcentaje de hombres es significativamente mayor al de
mujeres investigadoras.

Figura 1.5. Evolucion de las mujeres y hombres como porcentaje del total de personal investigador en
universidades y OPls por categoria investigadora (2016 y 2019)

100% 100%
% | 0%
B - . BO%
TO% - : TJO%
B0 L S0%
0% P—— — — . 50%
20% | 1 20%
10% | 10%
— : ' 0%
Grado D Grado C Grado B Grado A

Fuente: Ministerio de Ciencia e Innovacion (2021, p.6)
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La Unidad de Mujeres y Ciencia del Ministerio de Ciencia e Innovacidn
(2021) ha publicado el informe Cientificas en Cifras 2021, que analiza
la presencia de las mujeres en los distintos &mbitos y niveles de la
ciencia en Espana, con especial atencion a la carrera investigadora
en Organismos Publicos de Investigacion (OPIs) y universidades. La
serie Cientificas en Cifras ha ido informando, de forma bienal desde
2015, sobre los avances en igualdad de género y las brechas que, sin
embargo, persisten. Esta serie haido incorporando nuevos indicadores
y convirtiéndose en la referencia numérica mas importante a nivel
estatal sobre la presencia de mujeres y hombres en el sistema
espanol de ciencia, tecnologia e innovacion. El objetivo de esta serie
periodica es ayudar a identificar y cuantificar brechas de género,
avances y retrocesos, que permitan evaluar el impacto de género
de las politicas de |+D+i y orientar nuevas actuaciones en favor de la
igualdad efectiva en la participacién de mujeresy hombres. En la tabla
1.3 se resumen las tendencias, retos, brechas y recomendaciones de
género identificadas en dicho informe.
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Tabla 1.3. Tendencias, retos, brechas y recomendaciones de género

Un aumento paulatino en la presencia de investigadoras a lo largo de los ultimos anos.
Un aumento de la presencia de mujeres segun se avanza en la carrera investigadora en las universidades y OPIs.

Una ligera mejora en la presencia de mujeres en los puestos de toma de decisiones.

Atraer el talento femenino hacia la investigacion, especialmente en ingenieria y tecnologia.
Retenery apoyar el talento femenino en la investigacion.

Integrar la perspectiva de género en la [+D+i.

Una menor presencia de estudiantes e investigadoras en &areas STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas), descenso
especialmente preocupante en ingenierias y tecnologias.

No todas las mujeres contindan en la carrera investigadora y tampoco progresan a igual ritmo que sus companeros.

Existe brecha de género en las solicitudes de sexenios que evaluan y reconocen la actividad investigadora del personal docente e
investigador donde hay, ademas, tasas de éxito inferiores para las mujeres en diversas areas, o incluso en todas, como es el caso del
sexenio de transferencia.

Las mujeres no participan de forma plena e igualitaria en la toma de decisiones en el sistema de ciencia.

Aunque la proporcién de investigadoras solicitantes en convocatorias de proyectos de 1+D va en aumento, ellas tienen menores tasas de
éxito y reciben proporcionalmente menos financiacién que sus homaélogos.

La integracion de la dimension de género en el contenido de los proyectos de |+D es todavia insuficiente.
No todos los OPIs ni universidades tienen planes de igualdad de género en vigor.
Las estructuras de igualdad no son aun una realidad en todas las universidades y especialmente, en los OPlIs.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo persisten en universidades y OPls, pero solo un 63% de los OPIs cuentan con protocolos de
actuacion.

Erradicar estereotipos de género, reforzando el contenido sobre igualdad en la formacion del alumnado y profesorado, y fomentar
vocaciones y la didactica de las ciencias con perspectiva de género.

Apostar por medidas de accion positiva, especialmente en las convocatorias de proyectos de I+D+i de las agencias de financiacidn.
Formary capacitar en sesgos de género en los procesos de evaluacion de proyectos de [+D+i.
Desarrollar mecanismos para el seguimiento de la dimension de género en el contenido de los proyectos de [+D+i.

Asegurar la exigencia y seguimiento de planes de igualdad, el refuerzo de estructuras de igualdad y protocolos de acoso sexual y por
razon de sexo, también en el sector empresarial.

Implementar el Distintivo de Igualdad en I+D+i para universidades y centros de investigacion.

Capitulo 1

Fuente: Unidad de Mujeres y Ciencia del Ministerio de Ciencia e Innovacion (2021)
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1.1.4, CENTROS DE EXCELENCIA SEVERO OCHOA Y
MARIA DE MAEZTU (SOMMA)

Enelano 2011 se lanzo6 en Espana una convocatoria especifica para el
desarrollo y mantenimiento de centros de excelencia, programa que
ha permitido seleccionar hasta la fecha 37 centros que han recibido
la acreditacion de centros Severo Ochoa. En el ano 2014 se lanzd
una convocatoria complementaria, dirigida a identificar unidades
de excelencia de menor tamano que los centros Severo Ochoa;
estas fueron designadas unidades Maria de Maeztu. Se contemplan
dos tipos de actuaciones en funciéon de la personalidad juridica, el
grado de autonomia en la gestion administrativa y econdmica y el
nuimero de investigadores. El reconocimiento se realiza mediante
una convocatoria anual de concurrencia competitiva, sometiendo las
solicitudes presentadas a un proceso de evaluacidon y seleccion llevado
a cabo, de forma independiente, por un comité cientifico internacional
integrado por investigadores de reconocido prestigio e impacto.
Por tanto, los centros o unidades consolidados que presenten su
candidatura a este programa deben:

e Tenerun alto nivel de impacto y competitividad en su campo de actividad
en el escenario cientifico mundial.

e Someter sus actividades de investigacidon de forma periddica a procesos
de evaluacidon cientifica mediante comités cientificos externos e
independientes.

e Desarrollar sus actividades de investigacién conforme a un programa
estratégico que responda a la generacidon de conocimiento de frontera.

e Disponer de actividades de formacidn, seleccion y atraccidon de recursos
humanos a nivel internacional.

e Mantener acuerdos activos de colaboracion e intercambio a nivel
institucional con centros de investigacion de alto nivel.

e Trabajar en la potenciacion de las actividades de transferencia y
divulgacion del conocimiento a la sociedad.

Capitulo 1

La actuacion esta dirigida a centros y unidades de investigacion del
sector publico, asi como de instituciones privadas de investigacion
sin animo de lucro, cuyo liderazgo cientifico esté contrastado a nivel
internacional, con capacidades para contribuir decisivamente a
avanzar en la frontera del conocimiento y generar resultados de alto
impacto, asi como para la atraccion de talento. La acreditacion como
Centro de Excelencia Severo Ochoa o Unidad de Excelencia Maria de
Maeztu tendra una validez de cuatro anos y proporcionara: reputacion
y reconocimiento social y cientifico; un milldn de euros anuales para
cada uno de los centros en ese periodo o quinientos mil euros anuales
en el caso de las unidades; y el acceso prioritario a otras iniciativas en
materia de fomento de la investigacion.

La alianza de centros Severo Ochoa y Unidades de Excelencia Maria
de Maeztu (SOMMa) es una asociacion creada para promover la
excelencia espafnola en investigacion, asi como su impacto cientifico,
social y economico. El objetivo final de este ecosistema cientifico
es atraer y nutrir el talento cientifico, promover una investigacion
pionera y sequir los principios de excelencia, integridad, revision
externa por pares, competitividad y cooperacion internacional. En
mayo de 2023, la alianza contaba con un total de 37 centros Severo
Ochoa y 28 unidades de excelencia Maria de Maeztu adscritos (véase
tabla 1.4).

El Instituto de Astrofisica de Canarias obtuvo la acreditacién como
Centro de Excelencia Severo Ochoa en la primera convocatoria
del Programa en 2011 y ha logrado renovarla en 2016 y 2020. Esto
convierte al IAC en uno de los seis centros espanoles que ha recibido
el reconocimiento de excelencia en tres ocasiones consecutivas.
Durante la evaluacion realizada por el comité internacional, se
subrayo que el IAC es un centro de investigacion y desarrollo
tecnoldgico, en el que el equipo cientifico lidera la construccién de
telescopios e instrumentacion avanzada, asi como la realizacion de
investigaciones teoricas y observacionales.
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Tabla 1.4. Centros y/o Unidades SOMMa 2023

17 Centros Severo Ochoa

5 Unidades de Excelencia Maria de Maeztu

Centro de Biologia Molecular Severo Ochoa (CBM]

Centro de Investigacion Cooperativa en Biociencias (CIC BioGUNE])
Instituto de Agroquimica y Tecnologia de Alimentos (IATA)

Instituto de Investigacion en Nutricion y Seguridad Alimentaria (INSA)
Barcelona Institute for Global Health (ISGlobal)

Centre for Genomic Regulation (CRG)

Centre for Plant Biotechnology and Genomics CBGP (UPM-INIA]
Centre for Research in Agricultural Genomics (CRAG)

Ecological and Forestry Applications Research Centre (CREAF)
Institute for Bioengineering of Catalonia (IBEC)

Institute for Research in Biomedicine (IRB Barcelona)

Institute of Marine Sciences (ICM])

Instituto de Neurociencias de Alicante (IN - CSIC - UMH]

National Centre for Biotechnology (CNB - CSIC])

Spanish National Cancer Research Centre (CNIO)

Spanish National Centre for Cardiovascular Research (CNIC]

Vall d'Hebron Institute of Oncology (VHIO)

Instituto Mediterraneo de Estudios Avanzados (IMEDEA)
Centro Andaluz de Biologia del Desarrollo (CABD/CSIC/UPO/JA)
Department of Agronomy of the University of Cérdoba (DAUCO)

Department of Medicine and Life Sciences at Universitat Pompeu Fabra

(MELIS-UPF)

Institute of Neurosciences of the University of Barcelona (UBneuro)

2 Centros Severo Ochoa

4 Unidades de Excelencia Maria de Maeztu

Barcelona School of Economics (BSE)

Basque Centre on Cognition, Brain and Language (BCBL)

Barcelona Institute of Analytic Philosophy (BIAP)
Catalan Institute of Human Palaeoecology and Social Evolution (IPHES)
Centre for Monetary and Financial Studies (CEMFI)

Universidad Carlos Il de Madrid - Departamento de Economia (ECO-
UC3M)
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17 Centros Severo Ochoa

20 Unidades de Excelencia Maria de Maeztu

Barcelona Supercomputing Center - Centro Nacional de
Supercomputacion (BSC)

Basque Centre for Applied Mathematics (BCAM)

Catalan Institute of Nanoscience and Nanotechnology (ICN2)
Donostia International Physics Center (DIPC)

Institut de Fisica d’Altes Energies (IFAE)

Institute for Theoretical Physics (IFT)

Institute of Chemical Research of Catalonia (ICIQ)

Institute of Corpuscular Physics (IFIC)

Institute of Environmental Assessment and Water Research (IDAEA)
Institute of Materials Sciences of Barcelona (ICMAB-CSIC])

Institute of Mathematical Sciences (ICMAT)

Institute of Photonic Sciences (ICFQ)

Instituto de Astrofisica de Andalucia (IAA-CSIC)

Instituto de Astrofisica de Canarias (IAC)

Instituto de Tecnologia Quimica (ITQ, UPV - CSIC])

International Centre for Numerical Methods in Engineering (CIMNE])

Madrid Institute of Advanced Studies in Nanoscience (IMDEA Nano)

Basque Centre for Climate Change (BC3)
Centre de Recerca Matematica (CRM)
Centro de Astrobiologia (CAB, CSIC-INTA)

Condensed Matter Physics Centre at the Universidad Auténoma de Madrid
(IFIMAC-UAM]

Department of Signal Theory and Communications (COMMSENSLAB)
Galician Institute of High Energy Physics (IGFAE])

Information and Communication Technologies Engineering Department at
Universitat Pompeu Fabra (DTIC-UPF)

Institute for Cross-Disciplinary Physics and Complex Systems (IFISC)
Institute of Cosmos Sciences of the University of Barcelona (ICCUB)

Institute of Environmental Science and Technology of the Universitat
Autonoma de Barcelona (ICTA-UAB)

Institute of Molecular Science at University of Valencia (ICMOL-UV)
Institute of Robotics and Industrial Informatics (IRI)

Institute of Space Sciences (ICE-CSIC)

Instituto de Fisica de Cantabria (IFCA)

Instituto de Matematicas de la Universidad de Granada (IMAG)
Madrid Institute for Advanced Studies in Energy (IMDEA Energy)

Madrid Institute of Advanced Studies in Materials (Science (IMDEA
Materials)

NanoGune Cooperative Research Center (CIC nanoGUNE]

Particle Physics Unit at the Centre for Energy, Technology and
Environmental Research (CIEMAT-FP)

Theoretical and Computational Chemistry Institute (IQTC)

Fuente: SOMMa
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1.1.5. LA LEY DE LA CIENCIA, LA TECNOLOGIA Y LA
INNOVACION (LEY 17/2022)

No se puede acabar este apartado sobre el contexto investigador
espanol sin resumir someramente algunos de los cambios
relacionados con la carrera investigadora que trae consigo la recién
aprobada Ley de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion (Ley
17/2022), conocida popularmente como la “Ley de la Ciencia”. Esta
ley tiene como objetivo, a corto plazo, hacer frente a la recuperacion
economica y social de Espana a través de la ciencia y la innovacién,
mientras que su objetivo a medio y largo plazo es la consolidacidn
de un sistema solido de generacidn y transferencia de conocimiento
para abordar grandes desafios como la transicion ecoldgica y justa, la
digitalizacion o el reto demografico.

Esta reforma de la Ley de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacidn
pretende abordar tres aspectos:

e Resolver las carencias relativas a la carrera y desarrollo profesional del
personal investigador.

e Abordar la necesidad de actualizar la normativa reguladora de
la transferencia de conocimiento y de resultados de la actividad
investigadora, con énfasis tanto en el régimen juridico aplicable a la
misma como en el personal investigador que, con el ejercicio propio de
su actividad laboral, da lugar a la obtencidn de dichos resultados.

e Mejorar los mecanismos de gobernanza del Sistema y la coordinacion y
colaboracion entre agentes tanto publicos como privados.

En cuanto a la mejora de la carrera cientifica y técnica en el ambito
de la 1+D+i, la reforma recoge una nueva modalidad de contrato
indefinido vinculada al desarrollo de actividades cientifico-técnicas
para todo tipo de personal de investigacion en el marco de lineas de
investigacion definidas y en contratos de |+D+i. Esta medida intenta
adaptarse a las especificidades del sistema de [+D+i, y no se somete a
los limites de la oferta de empleo publico ni a las tasas de reposicion.

Capitulo 1

Otra de las novedades de este nuevo marco legislativo es el
establecimiento de un nuevo itinerario postdoctoral por el que se crea
un nuevo contrato de hasta seis anos, con una evaluacion intermedia
que conlleva promocion y una evaluacion final que permite obtener el
nuevo certificado R3. Contar con este certificado permite el acceso a
un puesto permanente porque se exime de parte de las pruebas de
acceso y porque se reserva un minimo del 25% en las plazas en los
organismos publicos de investigacién y del 15% en universidades.

La reforma de la ley también garantiza nuevos derechos laborales a
los jovenes investigadores como una indemnizacion por finalizacién
de los contratos predoctorales y postdoctorales. Asi mismo, recoge
medidas para estimular la atraccion de talento a Espanay la movilidad
del personal de investigacidon. Otro aspecto de interés es que se
proporcionan derechos al personal técnico de Organismos Publicos
de Investigacion, como la posibilidad de movilidad profesional, de
estancias formativas temporales o de colaboracion en empresas
tecnoldgicas.

La norma también estd dirigida a reforzar la transferencia de
conocimiento, que se identifica como una de las carencias del sistema
de [+D+i espanol. Por otra parte, se reducen las cargas administrativas
del sector de I+D+i, por ejemplo, en materia de subvenciones publicas,
y se permite la compra publica de innovacidon y la inversion en
sociedades mercantiles por parte de las administraciones publicas.
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EL INSTITUTO DE
ASTROFISICA DE
n CANARIAS (IAC)

El Instituto de Astrofisica de Canarias (IAC) nace en el afio 1975 por
acuerdo entre la Universidad de La Laguna (ULL), el Consejo Superior
de Investigaciones Cientificas (CSIC) y la Mancomunidad Interinsular
de Cabildos de la provincia de Santa Cruz de Tenerife. Se trata de un
Consorcio Publico integrado por la Administracion del Estado (a través
del Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades), la Comunidad
Auténoma de Canarias, la Universidad de La Laguna y el Consejo
Superior de Investigaciones Cientificas.

Su propdsito principal consiste en conseguir avances significativos en
la comprension de las leyes que gobiernan el origen y evolucion de
las diversas formas de materia y energia en el universo. Para ello,
el IAC se enfoca en resolver problemas fundamentales relacionados
con fendmenos de muy alta energia, como el big bang o los entornos
de agujeros negros, la formacion y evolucion de galaxias, los ciclos
de vida de las estrellas, la fisica de los campos magnéticos del Sol
o la deteccion y caracterizacion de planetas similares a la Tierra
en estrellas cercanas, entre otros. La mision del IAC, por tanto,
consiste en la realizacion y promocidon de investigaciones astrofisicas
y otras relacionadas, al igual que el desarrollo y transferencia de su
tecnologia. De esta manera, se busca la difusion de los conocimientos

astronomicos mediante la colaboracion en la ensenanza universitaria
especializada en astronomia y astrofisica, al igual que la instruccion
y formacion de personal cientifico y técnico en los distintos campos
relacionados con la astrofisica.

Dada su condicion de OPI, el IAC tiene una estructura de gobierno
particular, tal y como se muestra en la tabla 1.5.

La direccion del IAC la ostenta en la actualidad Rafael Rebolo Lopez
y la subdireccién Casiana Munoz Tundn. El equipo de direccidn esta
compuesto ademas por los responsables de las cuatro grandes areas
en las que se estructura el Instituto:

e Administracion de Servicios Generales: Jesus Burgos Martin
e Area de Investigacion: Jesus Falcon Barroso
e Area de Ensenanza Superior: Basilio Ruiz Cobo

o Area de Instrumentacién: José Alfonso Lépez Aguerri

En el IAC trabajan un total de 452 empleados’, identificAndose
investigadores, personal técnico (encargado del cuidado de
los equipos), personal de gestion (encargado de las tareas
administrativas) y estudiantes de doctorado. En lo que respecta al
personal investigador, ademas del personal propio, el IAC cuenta con
colaboradores del CSIC y de la ULL.

' Con fecha 31 de diciembre de 2021.
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Tabla 1.5. Organos del IAC

ORGANOS DIRECTIVOS

Consejo Rector Presidencia: Ministra de Ciencia e Innovacion

Presidente del Gobierno de Canarias

Representante de la Administracion del Estado
Vocales Rector de la Universidad de La Laguna

Presidente del CSIC

Director del IAC

Director Rafael Rebolo Lopez

ORGANOS COLEGIADOS

Presidencia: Alvaro Giménez Cafete (Fundacion
General CSIC)

Comision Asesora para la
Investigacion (CAI)

Consejo de Investigadores

Comision de Investigacion
Comité de Direccion (CD)

Comision de Ensenanza

Comité de la Biblioteca

Presidencia: Luca Valenziano (Istituto Nazionale
di Astrofisica - INAF)

Comité Cientifico
Internacional (CCI)

Servicios Comunes Observatorio del Teide

Servicios Comunes Observatorio del Roque de los

Subcomités Muchachos

Calidad Observatorios

Comision para la Asignacién Telescopios nocturnos (sala nocturnal)

de Tiempo (CAT)

Telescopios solares (sala diurna)

Fuente: Memoria IAC 2021
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1.2.1. HISTORIA

El origen y evolucion del IAC viene marcado por diferentes etapas que
van desde las primeras expediciones astrondmicas durante el siglo
XIX hasta su consolidacion actual como centro de [+D+i de excelencia
tanto a nivel internacional como nacional, con el reconocimiento
Severo Ochoa. Ya en 1856, el astronomo britanico Piazzi Smyth
demostrd que Tenerife ofrecia grandes ventajas para la observacion
astrondmica, después de observar el cielo desde diferentes puntos
de la isla. En 1910, Jean Mascart llegé a Canarias para observar el
cometa Halley y propuso la creacidon de un observatorio internacional
en la Montana de Guajara, por las excelentes condiciones para la
observacion astrondmica que ofrecia la zona. En 1959 numerosos
astronomos nacionales e internacionales llegaron a las Islas, entre
ellos Francisco Sanchez, futuro director del IAC, generando un
nuevo interés en la instalacion de un observatorio, lo que dio como
resultado la creacion oficial del Observatorio del Teide. En 1964 se
instala el primer telescopio profesional en el Observatorio del Teide.
Con dicho telescopio nocturno de la Universidad de Burdeos (Francia)
se impulso la creacidn del primer grupo de investigacion astrofisica
de Espana denominado “Alta Atmodsfera y Medio Interplanetario”,
que fue el germen para las primeras tesis doctorales, articulos y
comunicaciones sobre astrofisica en Espana.

En la década de los setenta, el cielo de Canarias comenzd a ser
reconocido a nivel mundial por su excepcionalidad astrondmica,
y la prospeccion astronomica en Canarias se volvid cada vez mas
internacional con la llegada de astrénomos de distintas partes de
Europa a las cumbres de Tenerife y La Palma. En 1970 se inaugura
oficialmente el Observatorio del Teide, y dos afos después se pone en
funcionamiento el Telescopio “Carlos Sanchez”, el mayor del mundo
en aquel momento. En 1973 se crea el Instituto Universitario de
Astrofisica en la Universidad de La Laguna, credndose el IAC en 1975.
Ese mismo ano, se celebrd la | Asamblea Nacional de Astronomia y
Astrofisica en Tenerife y se lanzd el primer Programa Nacional para
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la Formacion de Investigadores en Astrofisica, ofertando oficialmente
la licenciatura en Fisica con la especialidad de Astrofisica por la
Universidad de La Laguna en 1978. Durante esta década, se llevaron
a cabo negociaciones con distintas instituciones cientificas de Europa
interesadas en instalar telescopios en Canarias y se firmaron los
Acuerdos de Cooperacion en Astrofisica, que regulaban la explotacion
del cielo de Canarias y permitian la apertura de los Observatorios
del IAC a telescopios mas avanzados. El 26 de mayo de 1979, Espana
firmo el Acuerdo y Protocolo de Cooperaciéon en Astrofisica con
Dinamarca, Suecia y el Reino Unido en Santa Cruz de La Palma, lo
que internacionalizd los Observatorios del Teide y del Roque de
los Muchachos. Ese mismo ano, el IAC firmdé su primer contrato
de transferencia tecnoldgica, construyd los primeros laboratorios
técnicos y talleres de la Universidad de La Laguna y transfirié una
patente a una empresa en proceso de constitucion.

Durante la década de los ochenta, el IAC y sus observatorios
internacionales se consolidaron administrativamente. En 1982, el
Parlamento espanol aprobd por unanimidad el Real Decreto Ley
7/1982, de 30 de abril, que reconocia al IAC como un consorcio
publico integrado por la Administracion del Estado, la Comunidad
Auténoma de Canarias, la Universidad de La Laguna y el CSIC. Al
ano siguiente, en 1983, se inaugurd la Escuela de Posgrado del IAC
con puestos de astrofisicos residentes. Entre 1983 y 1988, varias
instituciones cientificas europeas instalaron sus telescopios en los
observatorios del IAC. En 1985, tiene lugar la inauguracion formal
del Instituto de Astrofisica y de los Observatorios del Teide y del
Roque de los Muchachos. Doce ministros de Europa y un distinguido
grupo de cientificos, incluidos cinco ganadores del Premio Nobel,
estuvieron presentes. En 1987, se instalo en el Observatorio del
Roque de los Muchachos el telescopio angloholandés “William
Herschel”, el mas grande instalado hasta ese momento en Canarias.
Dos anos después, se instald el telescopio nordico NOT, de 2,56 m.
EL IAC adquirid experiencia en cargas Utiles cientificas para cohetes
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de sondeo, construccion de instrumentos para la exploracidon de la
alta atmosfera y, posteriormente, instrumentos satelitales. Ademas,
participd activamente en el diseno y construccion del espectrégrafo
ISOPHOT-S para el satélite 1ISO (Observatorio Espacial Infrarrojo)
de la ESA (Agencia Espacial Europea) y comenzd su participacion
en los instrumentos VIRGO y GOLF para el satélite SOHO. Durante
este periodo, el IAC también se enfocod en estimular el desarrollo
tecnoldgico del entorno y promover la comercializacion de productos,
creando en 1988 la empresa GALILEO, Ingenieria y Servicios, S.A.
Ademas, el IAC llevo a cabo actividades divulgativas, como congresos
y reuniones internacionales en astrofisica, la primera Escuela de
Invierno del IAC y la organizacidon de charlas y otras actividades en
los Observatorios para la comunidad en general. Finalmente, se
debe senalar que es en esta década cuando se promulga la Ley de
Proteccion de la Calidad Astrondmica de los Observatorios del IAC
(Ley 31/1988, de 31 de octubre), que convirtid las cumbres de Tenerife
y La Palma en reservas astrondmicas mundiales.

En la década de los noventa el IAC se consolida cientifica y
técnicamente, cobrando un mayor prestigio internacional vy
popularidad tanto en Canarias como en Espana. En 1991, el Consiglio
per le Ricerche Astronomiche decidio instalar en el Roque de Los
Muchachos el Telescopio Nacional italiano “Galileo”, revirtiendo
su decision anterior de instalarlo en Hawai. La Agencia Espacial
Europea (ESA) y el IAC firman un acuerdo en 1994 para instalar en
el Observatorio del Teide un telescopio para telecomunicaciones
Opticas con satélites, con la posibilidad de utilizarlo también para
investigacidon astrondmica y registro de residuos espaciales. En lo
que se refiere a difusion cultural y divulgacion, se consiguen cada vez
mayores logros. Asi, junto a una fundacidn privada, se institucionaliza
un curso de astronomia para los profesores de ensenanza media y
basica, se habilita en el Observatorio del Teide un centro de visitantes,
se esta presente en la Exposicion Universal de Sevilla de 1992, y en
1993 se abre un museo interactivo junto al Instituto de Astrofisica
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(Museo de la Ciencia y el Cosmos del Cabildo de Tenerife). Todo ello
ayuda a que Canarias se consolide como lugar de encuentro habitual
de la comunidad cientifica internacional. De este modo, en 1990, las
principales agencias espaciales (NASA, ESA, ISAS e INTERCOSMOS)
celebran una reunién en las Islas y, en 1992, la Organizacién para
el Crecimiento y Desarrollo Econdémico (OCDE) reldne al Comité de
Expertos del “Foro de Megaciencia” en Tenerife. Durante esta década,
el Gobierno de Canarias y el Gobierno del Estado espanol destinan
fondos publicos al IAC para la definicion, estudio de viabilidad y
construccion del GTC, S.A. con un fin no solo cientifico, sino también
para estimular la transferencia tecnoldgica. Paralelamente, desde el
IAC se hacen descubrimientos de gran importancia como la primera
“enana marrén” a la que denominaron “Teide 1" en las Pléyades;
se ponen en orbita los satélites ISO y SOHO por la ESA y la NASA,
en los que el IAC se encargd de la construccion de los instrumentos
ISPHOT-S, VIRGO y GOLF. En enero de 1995, junto con la Fundacion
BBV, el IAC organiza un encuentro internacional entre profesionales
de la Astrofisica y jovenes investigadores con el nombre de Key
Problems in Astronomy, en el que se examinan diversos problemas no
resueltos y que deben ser estudiados por las proximas generaciones.
De esta reunion, la editorial cientifica University Cambridge Press
edita un libro y el IAC edita los videos de las discusiones. En junio
de 1996 se inauguran las nuevas instalaciones telescdpicas e
instrumentales de los Observatorios del Roque de los Muchachos y
del Teide, destacando el Telescopio Nacional italiano “Galileo” (TNG)
y el telescopio solar franco-italiano THEMIS. Finalmente, a finales de
esta década, el IAC, en colaboracion con la Facultad de Medicina de
la Universidad de La Laguna, cred y patentd un prototipo que permite
a las personas con discapacidad visual experimentar un espacio
acustico virtual con aplicaciones médicas. En 1998, se llevd a cabo la
X Canary Islands Winter School of Astrophysics, celebrando su décimo
aniversario y consolidandose la escuela anual. Igualmente, en este
ano el IAC organizé otras seis reuniones cientificas, incluyendo tres

Capitulo 1

euroconferencias, dos congresos internacionales y la Il Reunién
Cientifica de la Sociedad Espanola de Astronomia.

Durante la primera década de los anos 2000, el IAC siguio participando
en importantes proyectos e iniciativas a nivel nacional e internacional.
En el ano 2000, contribuyd al desarrollo y operacidn del instrumento
OSIRIS, lo que permitid obtener imagenes y espectros de alta
resolucion de objetos celestes. Un ano después, en 2001, se inauguro
el telescopio solar GREGOR, uno de los mas grandes a nivel mundial
dedicados al estudio del Sol. En 2002, el IAC lanzo las Escuelas de
Astrofisica para Estudiantes de Secundaria, con el propdsito de
fomentar el interés por la ciencia y la astronomia entre los jovenes.
Durante esos anos, el Instituto también se involucré en proyectos
destacados como el desarrollo del instrumento ESPRESSO en 2003,
enfocado en la deteccion de exoplanetas, y el inicio del proyecto
CARMENES en 2005, que buscaba exoplanetas alrededor de estrellas
enanas rojas utilizando espectrografia de alta resolucion. En 2006,
inicio la construccion del Gran Telescopio de Canarias (GTC), y en
2007 logrd el primer encendido del ldser guia del GTC, mejorando
la calidad de las observaciones astronomicas. La culminacion de
este esfuerzo llegé en 2009, con la inauguracion oficial del GTC, que
se convirtid en uno de los telescopios mas avanzados del mundo.
También, en este ano inician las observaciones del proyecto QUIJOTE
en el Observatorio del Teide, consistente en el estudio de la radiacion
cdésmica de fondo en microondas, para asi poder comprender mejor
los origenes y evolucion del universo.

A partir de la década de 2010 el IAC obtiene ya varios reconocimientos
a nivel internacional que lo declaran como uno de los mejores centros
de 1+D+i. En el ano 2010 Rafael Rebolo asumid el cargo de director
del IAC, mientras que Francisco Sanchez fue nombrado director
fundador vitalicio y honorifico en reconocimiento a su contribucion
y vision para el desarrollo de la astrofisica en Canarias. En 2011, el
IAC recibio la acreditacion como Centro de Excelencia Severo Ochoa,
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renovandose en 2016 y 2020. Durante el mismo ano, dirigieron el
proyecto GTC-EXES, centrado en el estudio de la composicidn quimica
de estrellas cercanas y galaxias lejanas mediante el espectrografo
EXES del GTC. En 2012, participaron en el proyecto CTA, una iniciativa
orientada a la construccion de observatorios de rayos gamma de alta
energia. En 2014, celebraron el 30 aniversario del Observatorio del
Roque de los Muchachos, destacando su trayectoria y contribuciones
cientificas. En 2015, inician el proyecto WEAVE, enfocado en el diseno
de un espectréografo de campo integral para el telescopio William
Herschel, que ademas tiene un modo de espectroscopia multi-
objeto. En el ano 2016 se inaugura el IACTEC, espacio de cooperacidn
tecnoldgica y empresarial del IAC, cuya misidn es desarrollar en
Canarias un ecosistema innovador para fomentar la transferencia de
alta tecnologia entre el sector publico y las empresas privadas. Este
ano reciben la visita del eminente cientifico Stephen Hawking al que
le reconocen como “Profesor Honorario del IAC". En 2017, fueron
seleccionados como socios en el proyecto del telescopio LSST, el cual
se caracteriza por su gran campo de vision y enfoque sistematico en
la observacion del cielo. Un ano después, el IAC lidera el proyecto
ESPRESSO, un instrumento de alta precision para el estudio de
exoplanetas. En esta década, el IAC ha desempenado un papel activo
en la divulgacion cientifica y el acercamiento de los jovenes a la
ciencia. Asi, crean proyectos educativos dirigidos a centros escolares
como “Cosmoeduca”. Ademas, promueven la visibilidad de la mujer
en la ciencia a través de proyectos como “Habla con ellas: Mujeres
en la Astronomia”, “Mujeres Cientificas en Canarias” o “Nifas que
rompieron un techo de cristal mirando al cielo”.
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En la actual década desde 2020, el IAC ha seguido alcanzando
importantes hitos y participa en proyectos destacados del campo
de la astrofisica. Asi, en 2020, el IAC fue seleccionado como socio
para la construccion y operacion del Telescopio Solar Europeo
(EST), infraestructura que permitird estudiar en detalle el Sol y
sus fenomenos. En 2021 participaron en el descubrimiento de una
nueva clase de estrellas variables denominadas estrellas “Blue
Large-Amplitude Pulsators” (BLAPS). En 2022, el IAC establecid el
Observatorio Virtual, una plataforma que facilita el acceso y analisis
de datos astronomicos de diferentes fuentes, permitiendo a los
investigadores realizar estudios y descubrimientos en colaboracidn.
En este mismo ano, el IAC formd parte del consorcio que lanzo la
mision espacial ARIEL, cuyo objetivo es estudiar las atmosferas de
exoplanetas y comprender mejor su formacién y evolucidn.

Estos hitos y proyectos destacados muestran el compromiso continuo
dellAC enlavanguardia de lainvestigacidn Astrofisicay su contribucion
a la exploraciony comprension del universo. A través de su liderazgoy
colaboraciones, el IAC continla expandiendo nuestros conocimientos
y promoviendo importantes avances cientificos. Estos logros y
reconocimientos han consolidado la reputacion del Instituto como
un centro de excelencia en Astrofisica, impulsando la investigacion
avanzada y promoviendo la colaboracidn cientifica a nivel nacional
e internacional. También, se ha de destacar que el reconocimiento
como Centro de Excelencia Severo Ochoa ha proporcionado al Instituto
una mayor estabilidad financiera, la capacidad de atraer talento
destacado, colaboraciones internacionales, prestigio y visibilidad, y un
mayor impacto en la sociedad. Estos beneficios fortalecen la posicidn
del Instituto de Astrofisica de Canarias como un lider en investigacion
astrofisica y contribuyen a su crecimiento y excelencia cientifica.
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1.2.2. OBSERVATORIOS E INFRAESTRUCTURAS

La sede central del IAC se encuentra en San Cristobal de La Laguna,
pero cuenta, ademas, con otras infraestructuras administrativas como
el Centro de Astrofisica en La Palma y el edificio IACTEC. Su sede
central es el centro de investigacidn astrofisica, desarrollo tecnoldgico
y formacion superior y la base administrativa de los Observatorios
de Canarias. Dispone de una biblioteca especializada, un centro de
servicios informaticos, talleres, laboratorios y salas de reuniones y
conferencias. Es, por tanto, el punto de encuentro de la comunidad
astrondmica internacional y coordinador de la divulgacidn cientifica.
El centro de Astrofisica de La Palma cuenta con despachos para
personal investigador y oficinas para la gestion de las instalaciones
telescopicas, ademas de salas de reuniones, biblioteca, talleres,
laboratorios, etc. También alberga el superordenador La Palma, asi
como las oficinas del GTC y de la colaboracion MAGIC. No obstante,
son los observatorios del Teide (OT) y del Roque de Los Muchachos
(ORM] sus infraestructuras mas singulares. Estos observatorios
albergan telescopios e instrumentos en los que colaboran mas de
75 instituciones cientificas de 25 paises, conformando la mayor
coleccidn de instalaciones para la observacion dptica e infrarroja para
astrofisica en la Unidn Europea (véase tabla 1.6).
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Tabla 1.6. Observatorios de Canarias

Observatorio del Roque de los

Observatorio del Teide (OT) Muchachos (ORM)

Caracteristicas

La Palma, a una altitud de
2.396 metros (borde del
Parque Nacional de la Caldera

Tenerife, a una altitud de
2.390 metros (municipios

Localizacion de La Orotava, Fasniay

Giiimar) de Taburiente)
Creacién 1964. Instalacion telescopio | 1985. Telescopio Isaac Newton
Universidad de Burdeos (INT)
Numero de 20 19

telescopios

Gran Telescopio de Canarias
(GRANTECAN])

Telescopios Cherenkov
destinados al estudio del
universo en rayos gamma de
muy alta energia.

Telescopio Solar GREGOR

Telescopios

emblematicos Telescopio THEMIS

Telescopio Carlos Sanchez Telescopio MAGIC

Telescopio William Herschel

Telescopio INT

Fuente: Elaboracion propia
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La excepcional calidad del cielo de las Islas Canarias, que ha sido
detalladamente caracterizado y protegido por ley, hace de estos
observatorios una reserva astronémica en Espana, a disposicidn
de la comunidad cientifica internacional desde la firma del Tratado
Internacional de Cooperacion en Astrofisica en 1979. Los dos
observatorios forman parte del mapa nacional de Instalaciones
Cientificas y Técnicas Singulares (ICTS), como parte integrante de la
Red de Infraestructuras de Astronomia. Estas infraestructuras son
de titularidad publica y se caracterizan por ser Unicas en su género,
estar abiertas a usuarios de la comunidad cientifica, tecnoldgica
e industrial del sector publico y privado, ser complejas y tener
altos costes de construccion y operacion, implicar el desarrollo de
tecnologias especificas y utilizar tecnologia de vanguardia, y requerir
una masa critica de cientificos y tecndlogos?.

Para la financiacion de los Observatorios se propuso el Plan
Estratégico 2017-2021, prorrogado hasta 2023, en el que se
establecen tres objetivos clave: (1) asegurar el liderazgo de los
observatorios para la proxima década; (2) establecer un marco
sostenible de colaboraciones internacionales para la operacion
conjunta de instalaciones de referencia en los observatorios; y (3]
actualizar el conjunto de infraestructuras de soporte disponibles en
los observatorios e introducir una valiosa innovacion en los servicios
prestados.

Otra instalacion destacable es el centro de tecnologia avanzada
IACTEC, un espacio de colaboracion tecnolégico empresarial del
IAC, puesto en marcha en el ano 2016 y financiado por el Cabildo
Insular de Tenerife a través del “Programa de Capacitacion del
IACTEC". El edificio se encuentra en el Parque Tecnoldgico Cientifico
de las Mantecas, en las proximidades de la sede central del IAC y
de los campus universitarios. La misién del IACTEC es desarrollar

2 Para mas informacion de los observatorios, véase
https://iac.es/es/observatorios-de-canarias
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en Canarias un ecosistema innovador para la transferencia de alta
tecnologia entre el sector publico y las empresas. Para ello, se ha
propuesto como objetivos prioritarios: (1) fortalecer las competencias
tecnoldgicas del IAC; (2) establecerse como un espacio estratégico
clave para la colaboracion entre el sector publico y privado a nivel
nacional e internacional; y (3) colaborar con la industria de la ciencia
en el desarrollo empresarial innovador en Canarias.

Los ingenieros adscritos al IACTEC estan dedicados a tres programas:
Espacio (dividido a su vez en Micro-satélites, Teledeteccion vy
Comunicaciones Opticas en el Espacio); Tecnologia Médica y Centro
de Fabricacién Optica Avanzada; ademas, el equipo de Capacitacién
cuenta con el apoyo del Area de Instrumentacién del IAC. Igualmente,
Capacitacion se integra dentro del programa de Grandes Telescopios,
el Proyecto CTA, el EST y el NRT.

1.2.3. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

La estructura organizativa del IAC se configura segun el organigrama
que se presenta en la figura 1.6. Como ya se menciono, el maximo
érgano de decision es el Consejo Rector del que depende la Direccion
y Subdireccién, de quien a su vez dependen los Observatorios, la
Oficina Técnica de Proteccion del Cielo, Calidad Astrondmica del
Cielo, Instalaciones Telescépicas y Mantenimiento Instrumental.
Los Servicios Informaticos y la Unidad de Comunicacion y Cultura
Cientifica son dos unidades transversales que prestan sus servicios
a todo el IAC. Ademads, se distinguen cuatro grandes areas que
se desarrollaran a continuacion: la Unidad de Administracion de
Servicios Generales, el Area de Investigacion, el Area de Ensefanza
Superiory el Area de Instrumentacion.
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Figura 1.6. Organigrama del IAC

CONSEJO RECTOR

1| [ELL R
LU

Secretaria

Unidad de Comunicacion y
Cultura Cientifica

Secretaria de Investigacion _

Servicio de Correccién
Linguistica

Servicios Informaticos
Especificos

Servicio Multimedia

Fuente: IAC https://www.iac.es/es/presentacion/organigrama/iac-organigrama
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La Unidad de Administracion de Servicios Generales tiene a su cargo
las funciones administrativas, operacionales, de recursos humanos,
biblioteca, gestion documental, gestion de proyectos institucionales
y transferencia de tecnologia, para dar soporte a la actividad del
IAC y apoyo a la Direccion. Esta area es muy valorada por todos
los miembros del IAC, en la medida en que su personal contribuye
de manera significativa a dar soporte logistico en todas aquellas
tareas de administraciéon y de gestion necesarias para el buen
funcionamiento de la organizacion. El Area esté dividida a su vez en
cinco departamentos:

e Gerencia Econdmica y Presupuestaria: es la responsable de
la gestion contable, financiera, econdmica, administrativa y
presupuestaria de la administracion de servicios generales, dando
asi soporte a la actividad general del IAC.

e Gerencia Operacional: se estructura como una unidad de la que
dependen la infraestructura, el mantenimiento y los servicios de
la sede central del IAC.

e Recursos Humanos: en este departamento se encuentran las
unidades y servicios de personal, de seleccion y contratacion, y
prevencion de riesgos laborales.

e Oficina de Proyectos Institucionales y Transferencia de Resultados
de Investigacion (OTRI), que actualmente recibe el nombre de
Oficina de Transferencia y Acciones Institucionales (OTAIl): su
objetivo principal es fortalecer las relaciones institucionales,
enfocandose en el impulso y la gestion de proyectos estratégicos
que el IAC mantiene con actores nacionales e internacionales.
Estos proyectos tienen como finalidad el desarrollo de
importantes infraestructuras cientificas, el fortalecimiento de los
observatorios, la financiacion de la investigacion, la explotacion
industrial de avances tecnoldgicos y una mayor coordinacién de la
comunidad cientifica y tecnoldgica.
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e Biblioteca: cumple con la doble funcidn de prestar servicios de
informacion cientifica para respaldar la actividad de investigacion
y desarrollo tecnoldgico del centro y participar en proyectos
relacionados con archivos y gestion documental.

Por su parte, el Area de Instrumentacién se ha desarrollado durante
los ultimos anos como una estructura de apoyo tecnoloégico al IAC,
mediante la elaboracidon y ejecucion de proyectos de investigacion
y desarrollo tecnoldgico. En concreto, se responsabiliza de: (1) el
desarrollo de nueva instrumentacion para la observacién astrondmica;
(2) el mantenimiento de la instrumentacion astrondmica existente: (3)
la utilizacion de las capacidades tecnoldgicas en otros campos de la
ciencia o de la técnica que favorezcan el desarrollo del entorno; (4] la
capacitacion de personal técnico; y (5) la transferencia de tecnologia.
Ademas de una secretaria y un coordinador, el Area dispone de unos
medios humanos y materiales que se estructuran en torno a los
grupos de ingenieria y produccion.

El Area de Ensefianza Superior se encarga de la organizacién y
coordinacion de las actividades referentes a la difusion de los
conocimientos astrondmicos, la colaboraciéon con la ensefanza
universitaria especializada en Fisica y Astronomia, y la formacidn
y capacitacion del personal cientifico y técnico en los campos
relacionados con la Astrofisica. Asi pues, uno de sus cometidos
fundamentales es la formacion de nuevos doctores en Astrofisica en
colaboracién con la Universidad de La Laguna. Igualmente, acoge
estudiantes en formacion de redes internacionales y doctorandos en
cotutela con distintas universidades de Europa.

Finalmente, el Area de Investigacion del IAC es responsable de la
elaboracion y desarrollo de proyectos de investigacion en el campo
de la Astrofisica y en otras areas relacionadas. Estad liderada por
el coordinador de investigacion, quien es responsable directo de
sus actividades de investigacion. El Consejo de Investigadores es
el 6rgano asambleario del Area de Investigacién y estd compuesto
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por todos los doctores que realizan su actividad investigadora en el
centro. El consejo tiene como atribuciones principales la propuesta
del nombramiento y cese del coordinador, asi como la valoracién de
sus informes de gestion y los de las comisiones que dependen de
él. Para asistir al coordinador en sus funciones existe la Comision
de Investigacion, presidida por él mismo, e integrada por el director
del departamento de Astrofisica de la Universidad de La Laguna,
cinco doctores del centro y la gerente de investigacion. Este 6rgano
consultivo estudia todos los asuntos relativos a la investigacion y
propone las resoluciones pertinentes a los 6rganos competentes,
pero el coordinador lleva en la practica a cabo una direccion colegiada
del Area de Investigacion a través de ella.

La organizacion del Area se apoya en la secretaria y tres servicios
(véase figura 1.7). La gerencia dirige la secretaria, que tiene como
misidn asistir al coordinador en sus funciones y llevar a cabo, bajo sus
directrices, la gestion interna del Area. La secretarfa, compuesta por
dos administrativos, brinda apoyo administrativo y de gestién tanto al
coordinador como a la gerente, y también al personal investigador.
Los tres servicios son:

» Servicio de Correccidn Linguistica (SCL): Se encarga de la revision
de textos de investigacion astrofisica en lengua inglesa, destinados
a ser publicados en revistas especializadas del campo. El servicio
esta formado por un técnico especializado.

e Los Servicios Informaticos Especificos (SIE): Se encargan de
la instalacién, mantenimiento y asistencia al usuario en lo que
concierne a todo el software de uso astrondmico.

e Servicio Multimedia (SMM]: Ofrece apoyo a los usuarios en todo lo
referente a temas graficos, tratamiento de imagenes, elaboracion
de ilustraciones o postersy trabajos de video o de infografia 3D. El
Servicio estd compuesto por un técnico especializado.
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Figura 1.7. Servicios de Apoyo del Area de Investigaciony

INVESTIGADORES

Ensenanza Superior

Area de Investigacion

Area de Ensefanza
Superior

DOCTORANDOS

Secretaria de
Investigaciony
Ensefanza Superior

Gerencia de
Investigaciony

Ensefianza Superior

Servicio de Correccion
Lingistica

Servicios Informaticos
Especificos

Servicios Multimedia

Fuente: Memoria del IAC (2021)
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EL AREADE
INVESTIGACION
- DEL IAC

Tal y como se ha mencionado anteriormente, el Area de Investigacion
del IAC se encarga de llevar a cabo la creacion y avance de
proyectos de investigacion en el &mbito de la Astrofisica y disciplinas
relacionadas. Con el propésito de lograr sus metas, el Area cuenta
con una estructura organizativa, de gestion y de servicios disenada
para facilitar y dirigir el progreso de la actividad investigadora.
Durante el ano 2022, 265 personas contratadas han formado parte de
esta Area, incluyendo investigadores afiliados y colaboradores. En lo
que respecta a los proyectos de investigacion, se han presentado 26
proyectos liderados por investigadores del IAC, en el marco del Plan
Estatal de Investigacion Cientificay Técnicay de Innovacién 2017-2020,
con una financiacion total de 8.226.660€. Ademas, se incorporaron al
IAC 43 investigadores postdoctorales a través de diversos programas
y proyectos y se contrataron 26 investigadores con otros fondos. En el
Area de Investigacién también se lleva a cabo una intensa actividad
formativa a través de seminarios y coloquios. A lo largo de 2022, se
ha invitado a dos destacados investigadores de otras instituciones
para dar coloquios en el |IAC, y otros 55 investigadores han impartido
seminarios, charlas y presentaciones. Ademas, se han realizado 28
charlas por parte de ingenieros. Por ultimo, es importante destacar

que durante el ano 2022 se han publicado un total de 674 articulos
cientificos en revistas internacionales indexadas en SCI. La mayoria
de estos articulos han sido publicados en las revistas mas prestigiosas
de la especialidad.

1.3.1. RECURSO0S HUMANOS

En la tabla 1.7 se presenta el perfil del personal adscrito al Area de
Investigacion a 31 de diciembre de 2022. En funcion de la categoria,
la mayoria son investigadores que representan un 83,27% del total.
De estos, un 35,41% lo componen los investigadores postdoctorales,
representando el mayor porcentaje, sequidos del personalinvestigador
permanente (26,85%) y de los investigadores predoctorales (21,01%).
Por otro lado, los investigadores afiliados y colaboradores suponen el
10,51% del total, y el personal de gestion y apoyo representa el 6,23%
del total del personal adscrito al Area. En cuanto al género, un 68,09%
son hombres frente a un 31,91% mujeres. En lo que respecta a la
edad, la mayoria tiene menos de 46 anos (56,81%), un 26,85% tiene
entre 46 y 60 anos, representando los mayores de 60 anos el 16,34%
del total. Por nacionalidades, se observa que la gran mayoria del
personal es espanol (64,20%) y de paises europeos (22,18%]), aunque
también hay empleados de América, Asia y Oceania, pero en menor
proporcion (8,17%, 5,06% y 0,39%, respectivamente).

Junto al personal investigador, el Area cuenta con 16 personas que
desempenan labores de gestion y apoyo administrativo y técnico
a la investigacion. Ademas de la persona encargada de la gerencia
de investigacion, se cuenta con personal vinculado a la secretaria
de investigacion y ensefanza, asi como a los servicios del area (SIE,
SMM, SCL).
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Categoria

Investigadores '
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Tabla 1.7. Perfil del personal adscrito al Area de Investigacion

Gestion, apoyo

secretarias

administrativo y técnico,

Investigadores afiliados y colaboradores

Técnicos
Superiores de
Apoyo

1051%

Staff 69 26,85%
Postdocs 91 35,41%
Predocs 54 21,01%

2,33%

Gerente de
Investigacion

0,39%

Secretaria de
Investigacion

1,17%

Secretaria
Ensenanza

Servicios del area

0,39%

SIE 3 1,17%
SMM 0,39%
SCL 1 0,39%

Hombre 175 68,09%

Género Mujer 82 31,91%
| o] 257 [ 100w |

<31 anos 49 19,07%

31 - 45 afos 97 37,74%

Edad 46 - 60 afos 69 26,85%

> 60 anos 42 16,34%
| | 257 [ oo% |

Espana 165 64,20%

Europa 57 22,18%

) ) América 21 8,17%

Nacionalidad
Asia 13 5,06%
Oceania 1 0,39%

" El término staff es el adoptado internamente por el IAC para hacer referencia al
personal investigador permanente. En este trabajo sera utilizado, al igual que las
abreviaturas postdocs y predocs cuando se presenten los resultados cuantitativos
y cualitativos.

Fuente: Elaboracion propia
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1.3.2. LINEAS DE INVESTIGACION SEVERO OCHOA

En el IAC, la actividad investigadora se organiza en proyectos de
investigacion que se vinculan a seis lineas tematicas, abarcando
diversos campos de la Astrofisica, tanto tedrica como observacional o
instrumental. Estas lineas de investigacion son: Fisica Solar, Sistema
Solar y Sistemas Planetarios, Fisica Estelar e Interestelar, La Via
Lactea y el Grupo Local, Formacién y Evolucion de las Galaxias, y
Cosmologia y Astroparticulas. Dentro de cada linea los investigadores
se organizan en grupos de trabajo en torno a los 37 proyectos dirigidos
por los investigadores principales (IP). A continuacion, se describe
brevemente cada una de las lineas tematicas®.

% Para este andlisis solo se ha considerado el personal investigador vinculado a las
lineas del programa Severo Ochoa.
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Fisica Solar

La linea de Fisica Solar estd compuesta por 35 investigadores (véase
tabla 1.8). La mayoria son investigadores predoctorales (57,14%),
hombres (71,43%) y con edades comprendidas entre 31 y 45 afos
(57,14%).

Tabla 1.8. Fisica Solar

VARIABLE N %
Staff 9 25,71%
Categoria Postdocs 6 17,14%
Predocs 20 57,14%
Hombre 25 71,43%
Género
Mujer 10 28,57%
<31 anos 4 11,43%
31 - 45 anos 20 57,14%
Edad
46 - 60 anos 5 14,29%
> 60 anos 6 17,14%
Total| 35 |  100%

Fuente: Elaboracion propia

La linea se caracteriza por tener una destacada posicion en la
investigacion solar a nivel mundial. En su trabajo combina enfoques
tedricos, como la dindmica de fluidos magnetizados y la fisica
del plasma, asi como el transporte de radiacién, mediante el uso
de avanzados modelos numéricos tridimensionales en potentes
computadoras. Asi mismo, emplea técnicas observacionales y de
diagnostico de vanguardia para obtener una comprension profunda
de las leyes que rigen la estructura y actividad del Sol.
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Fisica Estelar e Interestelar

La linea de Fisica Estelar e Interestelar cuenta con 44 investigadores
(véase tabla 1.9). En su mayoria ocupan la posicién de personal
permanente (43,18%), son hombres (75,00%), y con edades
comprendidas entre los 31y 45 afios (38,64%).

Tabla 1.9. Fisica Estelar e Interestelar

Staff 19 43,18%
Categoria Postdocs 9 20,45%
Predocs 16 36,36%
) Hombre 33 75,00%
Género

Mujer 11 25,00%
< 31 afos 7 15,91%
31 - 45 afos 17 38,64%

Edad
46 - 60 anos 1 25,00%
> 60 afos 9 20,45%

Fuente: Elaboracidn propia

El objetivo de su investigacion es profundizar en el conocimiento de la
Fisicay el ciclo vital de las estrellas. Esto implica el estudio detallado
de estrellas masivas, que llegan a su final en explosiones supernovas
y desempenan un papel primordial en la evolucién quimica de las
galaxias. También se investigan estrellas de masas inferiores a la
del Sol, que tienen vidas mas prolongadas que la edad actual del
universo.

Capitulo 1

Formacion y Evolucion de Galaxias

La linea de Formacién y Evolucidn de Galaxias es la mas numerosa
del IAC, con 64 investigadores (véase tabla 1.10). De estos, un 62,50%
son hombres. El mayor porcentaje tiene una edad comprendida entre
31y 45 anos (35,94%) y son investigadores predoctorales (42,19%).

Tabla 1.10. Formacion y Evolucion de Galaxia

Staff 20 31,25%
Categoria Postdocs 17 26,56%
Predocs 27 42,19%
; Hombre 40 62,50%
Género

Mujer 24 37,50%
< 31 anos 18 28,13%
31 - 45 afos 23 35,94%

Edad
46 - 60 anos 14 21,88%
> 60 anos 9 14,06%

Fuente: Elaboracion propia

Esta linea se enfoca en revelar los mecanismos fisicos responsables
de las transformaciones mas significativas en las galaxias. El objetivo
de esta linea de investigacidon es comprender los mecanismos fisicos
que impulsan las transformaciones mas destacadas en las galaxias, a
través del analisis detallado de las subestructuras que las componen.
También investiga la caracterizacion de las poblaciones estelares y la
dindmica de galaxias cercanas, el ciclo de actividad de los agujeros
negros supermasivos en los centros de las galaxias, las condiciones
del medio interestelar en las primeras galaxias y el papel de la

materia oscura en su evolucion.
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La Via Lactea y el Grupo Local

La linea de la Via Lactea y el Grupo Local estd compuesta por 19
investigadores (véase tabla 1.11), que se distribuye de manera similar
entre las tres categorias, aunque el personal permanente es el mas
numeroso (36,84%). Son principalmente hombres (68,42%), y tienen
edades menores de 31 anos o entre 31y 45 anos.

Tabla 1.11. La Via Lactea y el Grupo Local

Staff 7 36,84%
Categoria Postdocs 6 31,58%
Predocs 6 31,58%
) Hombre 13 68,42%
Género

Mujer b 31,58%
< 31 afos 6 31,58%
31 - 45 anos 6 31,58%

Edad
46 - 60 anos 4 21,05%
> 60 afos 3 15,79%

Fuente: Elaboracion propia

El equipo se concentra en el estudio de la formacidn y evolucidn de
galaxias desde el enfoque denominado “Arqueologia Galactica”. Este
se basa en la determinacion de las propiedades de las galaxias a partir
del estudio de sus estrellas individuales. El objetivo es pues estudiar
la formacion y evolucion de galaxias a partir de los ejemplos locales
que pueden ser resueltos en estrellas y que, por lo tanto, pueden ser
estudiados en un detalle imposible para galaxias mas distantes.

Capitulo 1

Cosmologia y Astroparticulas

La linea de Cosmologia y Astroparticulas la componen 26
investigadores (véase tabla 1.12). Un 61,54% del grupo son hombres,
el mayor porcentaje de investigadores tiene una edad entre 31y 45
anos (46,15%), y la mitad son predoctorales (50,00%).

Tabla 1.12. Cosmologia y Astroparticulas

Staff 7 26,92%
Categoria Postdocs b 23,08%
Predocs 13 50,00%
. Hombre 16 61,54%
Género

Mujer 10 38,46%
<31 anos 6 23,08%
31 - 45 afos 12 46,15%

Edad
46 - 60 anos 5 19,23%
> 60 afos 3 11,54%

Fuente: Elaboracion propia

Esta linea de investigacion se dedica al estudio de la Fisica del Universo
Temprano y de las ondas gravitacionales primordiales, asi como a
la investigacion de astroparticulas y los procesos mas violentos del
universo. Asi mismo, investiga la naturaleza de la energia oscura y
su evolucion a lo largo del tiempo, mediante la realizacién de mapeos
espectroscopicos masivos del universo distante.
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Sistema Solar y Sistemas Planetarios

La linea de Sistema Solar y Sistemas Planetarios cuenta con 21
investigadores (véase tabla 1.13). Estd compuesta principalmente por
investigadores predoctorales (38,10%). En su mayoria son hombres
(71,43%), con edades comprendidas entre los 31y 60 anos.

Tabla 1.13. Sistema Solar y Sistemas Planetarios

VARIABLE N %
Staff 7 33,33%
Categoria Postdocs 6 28,57%
Predocs 8 38,10%
) Hombre 15 71,43%
Geéenero
Mujer b 28,57%
< 31 afos 5 23,81%
31 - 45 afnos 8 38,10%
Edad
46 - 60 anos 8 38,10%
> 60 anos 0 00,00%
Total| 21 |  100%

Fuente: Elaboracion propia

Esta linea comprende varias areas de investigacion que se dedican
al estudio de Exoplanetas, el Sistema Solar y la Astronomia Cultural.
Los objetivos principales de estos grupos son los siguientes:
detectar y caracterizar planetas gigantes y rocosos alrededor de
estrellas cercanas; caracterizar las atmosferas de exoplanetas para
comprender su estructura y composicion; investigar la formacién de
sistemas planetarios y las propiedades fisicas de diferentes grupos
de pequenos cuerpos en el sistema solar, con el fin de comprender el
origen y la evolucién de nuestro sistema solar; y finalmente realizar
estudios de astronomia cultural.
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1.3.3. COMPARATIVA DEL PERSONAL INVESTIGADOR
POR LINEA SEVERO OCHOA

A continuacion, se realizard una comparativa del personalinvestigador
asociado a cada una de las seis lineas del programa Severo Ochoa.
Como se muestra en la figura 1.8, la linea con mas investigadores
adscritos es la de Formaciony Evolucion de Galaxias, con 64 miembros
en el equipo, mientras que la linea con menos investigadores es La
Via Lacteay el Grupo Local, con 19.

Figura 1.8. Nimero de investigadores por linea Severo Ochoa
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Fuente: Elaboracidn propia
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Respecto a la categoria que ostentan los investigadores (véase
figura 1.9), en todas las lineas predominan los investigadores
predoctorales, a excepcion de Fisica Estelar e Interestelar y La Via
Lactea y el Grupo Local, donde el porcentaje de personal funcionario
es superior al resto de categorias. Del analisis comparativo por
categoria también se desprende que hay lineas como Fisica Solar y
Cosmologia y Astroparticulas donde el porcentaje de investigadores
predoctorales representa la mitad o mas de su personal investigador,
mientras que en el resto de lineas el personal investigador estd mas
homogéneamente distribuido por categorias.

Figura 1.9. Categoria de los investigadores por linea Severo Ochoa
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Fuente: Elaboracidn propia
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Cuando se analiza la composicion de las diferentes lineas de
investigacion por género, se observa que en todas las lineas
predominan los hombres (véase figura 1.10), siendo las lineas de
Cosmologia y Astroparticulas (38,42%) y Formacion y Evolucion de
Galaxias (37,5%) en las que existe proporcion mas elevada de mujeres
investigadoras.

Figura 1.10. Género de los investigadores por linea Severo Ochoa
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Fuente: Elaboracidn propia
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En relacion con la edad de los investigadores (véase figura 1.11), se
aprecia que en todas las lineas de investigacion el rango de edad donde
se concentra el porcentaje mas alto de investigadores es entre 31-45
anos, destacando particularmente Fisica Solar (57,1%). En cambio,
en Sistema Solar y Sistemas Planetarios el 38% de los investigadores
pertenecen tanto a este rango de edad como al siguiente de entre 46-
60 anos, siendo una de las lineas con mayor proporcion de jovenes
investigadores y ninguno mayor de 60 anos.

Figura 1.11. Edad de los investigadores por linea Severo Ochoa
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CAPITULO 2

ASPECTOS
METODOLOGICOS



INTRODUCCION

Dada la naturaleza compleja del fendmeno a estudiar y la escasez
de estudios previos que analicen la gestion del conocimiento desde
el enfoque de la coopeticion, en este caso de estudio se ha utilizado
un enfoque metodoldgico de triangulacidon, combinando fuentes de
datos primarias y secundarias. Asi, tras la revision documental de los
archivos ofrecidos por el IAC (memorias anuales, planes estratégicos,
indicadores de productividad, etc.), se ha llevado a cabo un proceso
metodoldgico cualitativo y cuantitativo para la obtencion de los datos.
En la figura 2.1 se observa el cronograma del proceso metodoldgico,
que sera explicado con mayor detalle en los siguientes apartados.

ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

Figura 2.1. Proceso metodolégico

Inicio del proyecto de
investigacion
Primeras reuniones con
responsables del IAC y
elaboracion de guiones

Fuente: Elaboracidn propia
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INVESTIGACION
- CUALITATIVA

Para comenzar con el estudio cualitativo, el equipo del proyecto
mantuvo tres reuniones iniciales con responsables de la Oficina de
Transferencia y Acciones Institucionales (OTAIl), asi como del Area
de Investigacion del IAC. Estas reuniones tuvieron como propdsito
explicar el objetivo de la investigacion y el plan de trabajo, firmar los
acuerdos de confidencialidad entre las instituciones involucradas
y organizar el proceso de recogida de datos. Ademas, cabe resaltar
que durante todo el proceso se han mantenido reuniones periddicas
de manera presencial o virtual con los responsables del Area de
Investigacion del IAC para informar de los avances del proyecto y
establecer los siguientes pasos a seguir.

En lo que respecta a la recogida de datos, el proceso ha tenido lugar
entre enero y julio de 2022 mediante entrevistas en profundidad y
grupos de discusion. Esto ha permitido obtener informacion mas
detallada, al poder analizarse las experiencias individuales de
los investigadores. Para recabar los datos, el equipo ha disenado
los guiones a seguir en las entrevistas y focus groups a partir del
modelo tedrico propuesto. La secuencia seguida a la hora de realizar
las entrevistas ha tenido una logica deductiva. Se comenzd con los
gestores, después los investigadores responsables de las lineas

Severo Ochoa, y se finalizd con las otras categorias y los focus groups.
Asi, se ha realizado un total de 37 entrevistas en profundidad con 24
informantes clave y 4 grupos de discusion o focus groups en los que
participaron 25 investigadores. Debido a los problemas de situacion
de alerta derivados de la pandemia de la COVID-19, las primeras
entrevistas se realizaron via online, aunque el resto se llevaron a cabo
de manera presencial en la sede del IAC. En total se han recopilado 31
horas de grabacidn que han sido transcritas, codificadas y analizadas
con el software cualitativo NVivo Release 1.6.1. En la tabla 2.1 se
observa la informacidon sobre los participantes, estableciendo su
categoria y las horas de grabacion recopiladas.

Tabla 2.1. Ficha técnica de investigacion cualitativa

Entrevistas en profundidad
Numero de Horas de
entrevistas grabacion
Gerente OTAI 5
Coordinador de Lineas Severo Ochoa 6 )
: r . 11h 13min
Coordinador Area de Investigacion 5
Gerente Area de Investigacion 5
Administrador de Servicios Generales 1 1h 23min
Coordinador Area Instrumentacién 1 43 min
Coordinadores Lineas Severo Ochoa 6 4h 10min
Investigadores Principales de Proyectos 8 6h 30min
Focus groups
Numero de Horas de
participantes grabacion
Investigadores postdoctorales 9 1h 18min
!nvestlga_dores postdoctorales 5 2h 10min
internacionales
Investigadores predoctorales 4 Th 17min
Investigadoras de todas las categorias 7 Th 10min

Fuente: Elaboracidon propia
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Una vez obtenidas las transcripciones, los miembros del equipo se
encargaron de revisar y corregir posibles errores. Posteriormente,
atendiendo al modelo de gestidon del conocimiento propuesto, se llevd
a cabo la codificacion de cada uno de los documentos transcritos. Por
lo tanto, en lo que respecta a los tipos de analisis aplicados, se han
desarrollado el analisis tematico y el analisis categorial, ya que se han
combinado los métodos deductivo e inductivo. Ademas, atendiendo
a estos tipos de andlisis, se ha empleado una categorizacién mixta,
combinando la categorizacion tedrica emergente y la conceptual.
Asi mismo, los cddigos desarrollados han sido asignados en funcion
de la codificacidn emergente y axial. Este analisis de la informacidn
cualitativa recabada ha permitido la identificacion de relaciones vy
conexiones entre las categorias con el fin de analizar en profundidad
los factores involucrados en la gestion del conocimiento cientifico en
entornos de coopeticion.

Capitulo 2
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INVESTIGACION
. CUANTITATIVA

En aras de obtener mas datos sobre el proceso de gestion del
conocimiento en el IAC, se ha llevado a cabo también una encuesta
a los investigadores. El instrumento basico de este método de
recopilacion de informacidn es el cuestionario, que consiste en un
conjunto de preguntas sobre los hechos y aspectos que interesan,
para su contestacion por parte de la muestra a la que se extiende
el estudio. Para la elaboracidon del cuestionario se identificaron las
variables del modelo tedrico, asi como los fendmenos o conceptos
descubiertos en el andlisis de la informacion de las entrevistas y
grupos de discusion. Una vez estructurado el cuestionario y antes de
iniciar el trabajo de campo, se llevo a cabo el pretest con el objetivo de
identificar errores o malentendidos en los items.

El tipo de cuestionario utilizado ha sido el denominado
autoadministrado y fue entregado en persona a los investigadores
seleccionados, junto con una carta de presentacion firmada por
los responsables del estudio, animando a su cumplimentacién y
devolucidn. El funcionamiento de este tipo de cuestionario consiste
en que la persona que lo recibe, tras haberlo leido, lo cumplimenta
por escrito y sin intervencion directa de los investigadores. La versidn
definitiva del mismo consta de seis grandes bloques de preguntas.

En el primer bloque se incluyeron preguntas para obtener informacidn
sobre el perfil demografico y profesional de la persona que responde
al cuestionario (edad, género, nivel de estudios, categoria, antigliedad,
etc.). Los cinco bloques restantes estan compuestos por diferentes
afirmaciones cuyo acuerdo o desacuerdo con las mismas se mide
con una escala en formato Likert de 7 puntos (1= totalmente en
desacuerdo y 7= totalmente de acuerdo) sobre una serie de aspectos
relativos al (1) capital humano, (2] la coopeticidn, (3] la gestion del
conocimiento, (4) el apoyo organizacional y (5) el bienestar laboral
(véase en anexo I).

La recoleccion de los datos tuvo lugar entre los meses de febreroy
abril de 2023 de manera presencial en la sede del IAC. Asi, tal y como
queda reflejado en la ficha técnica de la investigacion (véase tabla
2.2), la muestra final estd compuesta por 155 investigadores de una
poblacidn total de 214, lo que supone una tasa de respuesta del 72%.
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Tabla 2.2. Ficha técnica de la investigacion cuantitativa

Procedimiento metodoldgico

Encuesta

Tipo de preguntas

Actitudinales, con escala
Likert, abiertas y cerradas

Ambito

IAC

Poblacion

214 investigadores/as

Método de recogida de la informacion

Cuestionario
autoadministrado

Procedimiento de muestreo

Autoseleccion, tras abarcar
toda la poblacion

Tamano de la muestra 155

Tasa de respuesta 72%

Nivel de confianza 95% Z=2 p=q=50%
Error muestral 4,14%

Fecha de la realizacion del pretest

Enero de 2023

Fecha del trabajo de campo

Febrero-abril de 2023

Fuente: Elaboracidn propia
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Ademas, se debe indicar que, a la hora de realizar la encuesta, se llevo
a cabo una estratificacidon por categorias, género, edad y linea Severo
Ochoa en la que estan adscritos los investigadores de manera que se
garantizara la representatividad de los datos y la generalizacion de los
resultados obtenidos. Asi, tal y como se muestra en la figura 2.2, se
puede afirmar que la muestra es representativa de la poblacion objeto
de estudio segun la categoria profesional de los participantes, puesto
que la proporcion de investigadores predoctorales, postdoctorales y
permanentes participante en el estudio es practicamente igual a la de
la poblacion.
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Figura 2.2. Muestra y poblacion por categoria
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Staff

53



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

Cuando se analiza la representatividad por género, en la figura 2.3
se observa que los hombres y mujeres participantes en el estudio
mantienen casi la misma proporcionalidad de la poblacion real.

Figura 2.3. Muestra y poblacion por género
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Fuente: Elaboracion propia
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Ademas, atendiendo a la edad de los investigadores, en la figura 2.4 se
observa como también se consiguid una muy buena representatividad
de la muestra para todos los rangos de edad considerados, sobre
todo en el grupo mayoritario compuesto por investigadores de entre
31 a 45 anos.

Figura 2.4. Muestra y poblacion por edad
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Fuente: Elaboracidon propia
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Finalmente, en lo que concierne a la linea Severo Ochoa a la que
estdn adscritos los investigadores, tal y como se puede apreciar en la
figura 2.5, el porcentaje de investigadores participantes en el estudio

es muy similar al de la poblacion real para cada una de las lineas de
investigacion.
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Figura 2.5. Muestra y poblacion por Linea Severo Ochoa
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Tras la recogida de datos, se procedio a la codificacion y tabulacion
de la informacion. Los datos se analizaron con el programa SPSS
empleando las siguientes técnicas estadisticas:

Estadisticos descriptivos:

Analisis de frecuencias: es una herramienta que permite el
estudio de la distribucion de los valores en un conjunto de
datos.

Media: se trata del valor promedio de un conjunto de datos
numeéricos.

Mediana: se trata de un estadistico de posicion central que
divide la distribucion en dos, dejando la misma cantidad de
valores a un lado que a otro.

Desviacion tipica (D.T.): es una medida que se utiliza para
estudiar la dispersion media de una variable.

Cuartiles: son cada uno de los tres valores en los que se
puede dividir un grupo de numeros, ordenados de menor
a mayor. Aquellos datos menores al primer cuartil,
denominado Q1, representan el 25% de los datos, los que
estdn debajo del segundo cuartil o Q2 son el 50%, y los
menores al tercer cuartil o Q3 son el 75%.

Prueba de U de Mann-Whitney: es una prueba no parameétrica que
se utiliza para el analisis de muestras independientes e identificar
diferencias estadisticamente significativas en la opinidon de los
encuestados sobre los aspectos analizados.

Prueba Kruskal-Wallis: se trata de una prueba no paramétrica
que se emplea para el estudio de las diferencias estadisticamente
significativas entre las variables.
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2.3.1. PERFIL DE LA MUESTRA

En aras de determinar el perfil de los investigadores que contestaron
el cuestionario y partiendo de las variables demograficas vy
profesionales incluidas en la seccion denominada “Datos de
clasificacion del encuestado”, se ha analizado su género, edad y
nacionalidad, tal y como se puede apreciar en la tabla 2.3. La mayoria
de los investigadores participantes en la encuesta son hombres, lo
que representa el 63,87% del total de la muestra. En lo que respecta a
la edad, predominan los investigadores de entre 31y 45 afios (42,58%)],
sequidos de aquellos con menos de 31 afos (26,45%). Un 20% tiene
edades comprendidas entre los 46 y 60 anos y unicamente un 10,97%
tiene mas de 60 anos. Por nacionalidad, se observa que la mayoria
de los participantes son espanoles (66,45%), siendo el resto de los
investigadores extranjeros de Europa y Sudamérica, principalmente.

Capitulo 2

Tabla 2.3. Variables demograficas de la muestra

VARIABLES N %
Hombre 99 63,87%
Género Mujer 50 32,26%
Otro / No contesta b 3,87%
<31 afos 41 26,45%
31 - 45 afos 66 42,58%

Edad -

46 - 60 anos 31 20,00%
> 60 afos 17 10,97%
Espana 103 66,45%
Europa 30 19,35%
Nacionalidad Sudamérica 16 10,33%
Asia 6 3,87%
Total| 155 | 100%

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a las variables profesionales de la muestra, tal y como se
observa en la tabla 2.4, se ha preguntado por la linea de investigacidn
a la que estad adscrito el investigador, ademas de su categoria y
antigiiedad en el IAC. También si ha asumido en algun momento la
coordinacidon de un grupo de investigacion, asi como el numero de
colaboradores de dentro y fuera de su grupo de investigacion con los
que trabaja habitualmente.
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Tabla 2.4. Variables profesionales de la muestra

Fisica Solar 26 16,77% Predocs 37 2516%
Categoria Postdocs 69 44,52%
Fisica Estelar e Interestelar 27 17,42% Staff 47 30,32%
- < 5afos 93 60,00%
i . .
£ | Formaciony Evolucion de 49 31,61% N 5~ 10 afios 22 1419%
o | Galaxias Antigiiedad en el IAC -
e 10 - 20 anos 17 10,97%
w ’ s
Grupos de > I|:a V'la Lacteay el Grupo 15 9.,68% > 20 afios 23 14,84%
investigacion 2 oce Si 98 63,23%
fE’ Cosmologia y Astroparticulas 22 14,19% Coordinacion de equipo No 57 36 77%
J ’
. . Ningun investigador 6 3,87%
Sistema Solar y Sistemas 12 7 749 - -
Planetarios a0 Colaboradores 1 -2 investigadores 47 30,32%

dentro del grupo de 3 - b investigadores 65 41,94%

Instrumentacion 4 2,58% > 8 investigadores 20 12,90%
1 - 2 investigadores 22 14,19%
Colaboradores fuera del : -
. L, 3 - 5investigadores 40 25,81%
grupo de investigacion
6 - 8 investigadores 17 10,97%
> 8 investigadores 59 38,06%

Fuente: Elaboracion propia
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La linea Severo Ochoa a la que pertenece un mayor numero de
investigadores es la linea de Formacion y Evolucion de Galaxias
(31,61%), seguida de Fisica Estelar e Interestelar (17,42%], Fisica Solar
y Cosmologia y Astroparticulas (16,77% y 14,19% respectivamente],
La Via Lactea y el Grupo Local y el Grupo Local (9,68%) y, finalmente,
Sistema Solar y Sistemas Planetarios a la que pertenecen el 7,74% de
los investigadores encuestados. En cuanto a su categoria, predominan
los investigadores postdoctorales (44,52%), seguidos de personal
investigador permanente (30,32%) y estudiantes predoctorales
(25,16%). Al observar la antigiiedad en el Instituto, destaca que el 60%
de los investigadores lleva trabajando en el IAC menos de 5 anos. Los
datos sobre el perfil profesional de los encuestados también revelan
que la mayoria de los investigadores, permanente o postdoctorales,
han coordinado un grupo de investigacion perteneciente al IAC o a
otras instituciones (63,23%).

Ademas, con el objetivo de analizar las colaboraciones entre
investigadores, se preguntd a los participantes por el nimero de
colaboradores, tanto dentro como fuera de su grupo de investigacion,
con los que trabajaban habitualmente. En lo que respecta a los
colaboradores de dentro de sugrupo con los que trabaja habitualmente
(véase figura 2.6), los resultados muestran que Gnicamente un 3,87%
no trabaja con ningun otro investigador, un 30,32% trabaja con uno o
dos investigadores de su grupo, un 41,94% con entre tres y cinco, el
10,97% entre seis y ocho personas y, finalmente, un 12,90% colabora
con mas de ocho investigadores dentro de su grupo de investigacion.
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Figura 2.6. Colaboradores dentro del grupo de investigacion
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Fuente: Elaboracidn propia
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Por otro lado, en lo que se refiere a los miembros con los que
colaboran fuera de sus grupos de investigacion, el 10,97% no colabora
con ningun otro investigador, mientras que el 14,19% trabaja con uno
o dos investigadores como maximo, el 25,81% con entre tres y cinco
personas, el 10,97% con seis, siete u ocho investigadores. Finalmente,
destaca que un 38,06% colabora con mas de ocho investigadores no
pertenecientes a su grupo de investigacion (véase figura 2.7).

Figura 2.7. Colaboradores fuera del grupo de investigacion

4L0% 38,06%

35%

30%

25%

20%

15% 14,19%

0 10,97%

10%
5%
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Ningun investigador ® 1 - 2 investigadores M3 - 5 investigadores

W6 - 8investigadores m>8 investigadores

Fuente: Elaboracién propia
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- INTRODUCCION

La coopeticion hace referencia a la

“[...] relacion paraddjica que tiene lugar entre dos o mas
actores involucrados simultdaneamente en interacciones
cooperativas y competitivas” (Bengtsson & Kock, 2014,
p.182).

Este término nace con el objetivo de analizar las influencias
competitivas existentes entre colaboradores y podria entenderse
utilizando el siguiente refran:

“mantén a tus amigos cerca y a tus enemigos aun mas cerca”
(Chai et al., 2019, p.159).

Asi, aunque pudiera parecer que no existen motivos para que los
colaboradores compitan entre si o para que los competidores
colaboren, en la coopeticion las partes implicadas cooperan porque
necesitan recursos que tienen sus competidores, pero al mismo
tiempo quieren mantener una ventaja competitiva que les beneficie
o diferencie frente a estos. Por lo tanto, las relaciones coopetitivas
se caracterizan por la existencia de tensiones debido a los intereses
contrapuestos (Bengtsson et al., 2016).

En el dmbito de la investigacion y, especificamente, en los centros de
excelencia como el IAC, han aumentado las relaciones entre actores
con el fin de lograr los objetivos cientificos, pero al mismo tiempo los
investigadores quieren conservar su conocimiento, ya que es un activo
valioso que los distingue del resto. Esto ha supuesto la aparicion
de logicas contradictorias en la creacion de valor, el intercambio de
conocimientos y los beneficios individuales que pueden influir en el
rendimiento y que deben ser gestionadas (Raza-Ullah et al., 2020).

Atendiendo a estas consideraciones, en este capitulo se analizaran
variables relacionadas con la coopeticion y que pueden influir en
los resultados del Area de Investigacion del IAC. En primer lugar, se
exponen los resultados referentes a la mentalidad y el comportamiento
coopetitivo para estudiar si los investigadores piensan que la
coopeticion es importante y, por tanto, si su comportamiento esta
orientado al desarrollo de estas dinamicas. Posteriormente, se
analizan las tensiones paraddjicas y la desconfianza con el objetivo
de conocer la opinion de los investigadores sobre la existencia de
conflictos y la dificultad de solventarlos. Finalmente, se revelan
los hallazgos relacionados con la capacidad de coopeticion de los
investigadores y los resultados derivados de la colaboracién con
competidores.
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MENTALIDAD Y
COMPORTAMIENTOS
. COOPETITIVOS

En esta seccion se analizaran la mentalidad y el comportamiento
orientados a la coopeticion de los investigadores del IAC. El primero
hace referencia a la percepcidén y opinion sobre la importancia de
mantener colaboraciones con sus competidores, mientras que el
segundo aspecto se centra en su conducta ante la coopeticion.

3.2.1 MENTALIDAD COOPETITIVA

La mentalidad orientada a la coopeticion es el indicador de los
valores y creencias que presenta un actor sobre la cooperacion con
competidores (Bouncken et al, 2015). Asi, se trata de una variable
relevante, ya que la mentalidad de los empleados es un aspecto
clave de la cultura organizativa, lo que indica que, si estos creen en
la importancia de la coopeticion y presentan una mente coopetitiva,
probablemente sus comportamientos estén orientados a desarrollar
este tipo de dindmicas (Crick, 2020).

Dado que los investigadores del IAC desempenan su trabajo en un
entorno coopetitivo, tras analizar la informacion recopilada en el
estudio cualitativo, se ha constatado que creen en la importancia

de la coopeticion para alcanzar sus objetivos, por lo que presentan
una considerable mentalidad coopetitiva. Asi, los investigadores son
conscientes de la necesidad de colaborar con sus competidores para
aumentar el niUmero de publicaciones, complementar los nichos de
conocimiento, obtener financiacion y mantenerse a la vanguardia de
la investigacion astrofisica. Un participante afirma lo siguiente en
relacion con la mentalidad coopetitiva inherente a la carrera cientifica:

“Si, yo creo que efectivamente existe el hecho de la
colaboracion y la competicidn y, ademas, en un mundillo en el
que las reglas no estan totalmente establecidas”. Staff

Ademas, otro de los participantes comenta lo siguiente con relacion a
su mentalidad coopetitiva:

“Si es una competicién sana y abierta a todos me parece
estupenda porque entiendo que no hay para todos. Hay una
cierta financiacion y, a pesar de que el IAC cuenta con 200
investigadores, no se pueden financiar 200 ideas”. Staff

Estos mismos resultados se observan cuando se analizan los datos
obtenidos en la encuesta. En la tabla 3.1 se revela que, en general, los
participantes tienden a opinar positivamente sobre la colaboracién con
competidores, asi como sobre los beneficios que les puede aportar. Es
destacable que, respecto a la percepcidn sobre si deberian compartir
activos con los competidores, mas de un 25% de los encuestados
estan totalmente de acuerdo (puntuaciéon maxima= 7). Aun asi, se ha
de senalar que la media desciende y existe menos consenso cuando se
pregunta si sienten que es vital colaborar con competidores (media=
4,15) o si su mentalidad se centra en la coopeticién (media= 3,48). De
hecho, un 25% de los investigadores estan muy en desacuerdo con
esta ultima afirmacion (valores inferiores a 2 en una escala de 7).
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Tabla 3.1. Mentalidad coopetitiva

En mi trabajo de investigacion... Media Mediana D.T. Q1 Q3

creo en la importancia de cooperar

. 5,31 6,00 1,36 4,00 6,00
con los competidores

percibo/creo que es efectivo colaborar

. 4,97 5,00 1,51 4,00 6,00
con los competidores

siento que es vital colaborar con mis

. 4,15 4,00 1,65 3,00 5,00
competidores

mi mentalidad se centra en cooperar

. 3,48 3,00 1,71 2,00 5,00
con los competidores

creo que los investigadores

deberian compartir activos (datos,
conocimiento, equipamiento, etc.) con
los competidores

5,44 6,00 1,39 4,00 7,00

es probable que cooperar con los

. . . . 5,21 5,00 1,32 4,00 6,00
competidores mejore mi desempeno

Fuente: Elaboracidn propia

Cuando se analiza la mentalidad coopetitiva desde la perspectiva
de género (véase tabla A1 en anexo II°) no se observan diferencias
estadisticamente significativas entre los encuestados. En este
sentido, en términos medios los dos sexos presentan opiniones
similares, atribuyendo mayores valores a la afirmacion “creo que
los investigadores deberian compartir activos”, por lo que ambos
géneros consideran que la coopeticidon es importante en términos de
compartir datos, conocimiento o equipamiento. Ademas, aunque no
existan diferencias, son las mujeres las que otorgan mayores valores
a todas las afirmaciones relacionadas con su mentalidad coopetitiva
(véase figura 3.1).

5 A efectos de simplificar el documento, los analisis cuyos resultados no sean
estadisticamente significativos estaran en el Anexo Il.
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Figura 3.1. Mentalidad coopetitiva por género
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Fuente: Elaboracidn propia

En funcidn de la categoria profesional de los investigadores, en la tabla
A2 (véase anexo Il) tampoco se observan diferencias significativas
entre los encuestados. Este dato refleja el consenso existente entre las
diferentes posiciones y el desarrollo de la mentalidad coopetitiva. Asi,
todas las categorias atribuyen valores menores a la afirmacion “mi
mentalidad se centra en cooperar con los competidores”, lo que indica
que, a pesar de que consideran importante la coopeticion, su forma de
pensar no se centra en desarrollar relaciones coopetitivas, sino que
quizas esta dinamica ya viene establecida por el contexto cientifico.
Finalmente, aunque no se observan diferencias significativas entre
grupos, son los investigadores predoctorales y postdoctorales los que
estan de acuerdo en mayor medida con las afirmaciones, mientras
que el personal investigador permanente son los que perciben en
menor medida los beneficios que puede aportarles la coopeticidon.
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Figura 3.2. Mentalidad coopetitiva por categoria
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Por su parte, cuando se analiza la mentalidad coopetitiva de
los investigadores en funcidon de la linea Severo Ochoa a la que
pertenecen, existen diferencias significativas en cinco de los seis
items (véase tabla 3.2). En las distintas afirmaciones coincide que
los integrantes de la linea de Sistema Solar y Sistemas Planetarios
son quienes tienden a dar mayores puntuaciones, mientras que los
miembros de la linea de Formaciony Evolucion de Galaxias son los que
en menor medida valoran los aspectos de la mentalidad coopetitiva,
a excepcion de la percepcion sobre la efectividad de colaborar con
competidores, en la que son los miembros de La Via Lacteay el Grupo
Local los que menos de acuerdo estan con la afirmacién. En lo que
respecta a Sistema Solar y Sistemas Planetarios, le atribuye el valor
mas alto a “es probable que cooperar con los competidores mejore
mi desempeno” (media= 6,08), por lo que se observa que la linea con
una mayor mentalidad coopetitiva probablemente coopere con sus
competidores con el objetivo final de incrementar su rendimiento.
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Tabla 3.2. Mentalidad coopetitiva por linea Severo Ochoa

: . ) 2
!En o _trab_ago de Linea Severo Ochoa N Media D.T. g
investigacion... (p)
Fisica Solar 26 5,69 1,01
Fisica Estelar e 2% 5.46 124
Interestelar
Formacién y Evolucidn
;reo en la ) de Galaxias 49 4,90 1.47
importancia de L2 Via Lactea v ol 12,15
cooperar con los G Local y 15 5,27 1,44 (0,06)
competidores rupo Loca
Cosmologiay
Astroparticulas 20 515 1.18
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 6,00 1.65
Fisica Solar 26 5,27 1,46
Fisica Estelar e 2% 5.19 130
Interestelar
) Formacién y Evolucidn
perubo/creq de Galaxias 49 4,69 1,50
que es efectivo L2 Via Lactea v ol 11,76
colaborar con los G Local y 15 4,53 1,88 (0,07)
competidores rupo Loca
Cosmologiay 20 465 197
Astroparticulas ' ’
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 5.75 182
Fisica Solar 26 4,92 1,44
Fisica Estelar e 2% 412 163
Interestelar ' ’
Formacion y Evolucidn
siento que es vital de Galaxias 49 3.6 1,51 22 31
colaborar con mis . ’
La Via Lact L
competidores Giugz PO 15 420 174 | (0,00
Cosmologiay 20 370 149
Astroparticulas ' '
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 5,00 1,60
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es probable que
cooperar con los
competidores
mejore mi
desempeno
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Fisica Solar 26 5,69 1,09

Fisica Estelar e 2% 5.42 1,27
Interestelar

Formaugn y Evolucidn 49 475 1,31

de Galaxias 17,31
La Via Lacteay el 15 5,13 1,46 (0,01)
Grupo Local

Cosmologiay

Astroparticulas 20 485 h1e

Sistema Solary 6,08 1,24

Sistemas Planetarios

Sistemas Planetarios

Fisica Solar 26 3,54 1,73
Fisica Estelar e 2% 3,88 173
Interestelar
] ) Formacion y Evolucion
mimentalidad de Galaxias 49 287 1S g 4
se centra en .
cooperar con los LaViaLacteay el 15 3,67 1,59 (0.05]
. Grupo Local
competidores
Cosmologia y 20 3,40 1,67
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 433 172
Fisica Solar 26 5,96 1,31
Fisica Estelar e
creo que los Interestelar 26 5.23 145
investigadores - =
deberian compartir Formaugn y Evolucion 49 5.17 139
activos (datos, de Galaxias 9.13
conocimiento, La Via Lacteay el 15 5 90 137 (0,17)
equipamiento, Grupo Local ' '
etc.) con los Cosmologiay
competidores Astroparticulas 20095 1.36
Sistema Solary 12 583 140

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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3.2.2 COMPORTAMIENTO COOPETITIVO

En lo que respecta al comportamiento coopetitivo, esta variable analiza
si los integrantes de una organizacion estan destinando sus esfuerzos
y su conducta a coopetir. Tal y como se mencioné anteriormente, las
personas que valoren laimportancia de la coopeticidny que consideren
que es importante, orientaran su comportamiento a desarrollar estas
dindmicas. Por lo tanto, un grado alto de mentalidad orientada a las
relaciones coopetitivas indica que se es consciente de los beneficios
de la coopeticidn y que, por lo tanto, se estd mas dispuesto a colaborar
con competidores (Bouncken et al., 2015; Crick, 2020).

Sobre la base de la informacion recabada, se puede afirmar que los
investigadores del |AC reconocen la necesidad de colaborar para
elaborar sus articulos cientificos, ya que se requieren multiples
conocimientos y metodologias que en muchos casos una sola persona
no es capaz de controlar. Asi, los participantes del estudio sostienen
que, dada la necesidad de complementar los nichos de conocimiento,
su comportamiento se orienta a la coopeticion, puesto que es posible
que un competidor disponga de los recursos necesarios para que ellos
puedan desempenar sus tareas.

“Yo creo que las colaboraciones vienen por necesidad de tener
mds gente con la que puedas complementar las cosas que
tu haces [...]. Yo trabajo mas en cuestiones observacionales,
pero no hago modelos. Entonces para llegar a hacer lo que
yo tengo a partir de las observaciones, como correcciones o
modelos conceptuales, buscas un grupo que sea experto y
entonces es como una relacion de ganar-ganar”. Staff

Este comportamiento coopetitivo de los investigadores del IAC también
se refleja en los datos de la encuesta (véase tabla 3.3). Asi, se observan
medias comprendidas entre los 4,22 y 4,93 sobre 7 puntos, por lo
que, en general, los encuestados presentan valores medios respecto
a este tipo de comportamiento. El item con mayor puntuacion es el
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concerniente a la importancia de mantener una colaboracion activa
con los competidores (media= 4,93). Ademas, es destacable que, en
cuanto a este item, el 75% otorgan puntuaciones mayores que 4 sobre
7 puntos.

Tabla 3.3. Comportamiento coopetitivo

En mi trabajo de

. . .. Media Mediana D.T. Q1 Q3
investigacion...

colaboro extensamente con mis
competidores

4,22 4,00 1,66 3,00 6,00

regularmente comparto activos
(datos, equipos, conocimiento, 4,56 5,00 1,66 3,00 6,00
etc.) con mis competidores

frecuentemente coopero con mis
competidores para el logro de VA 5,00 1,67 3,00 6,00

objetivos comunes

para mi es importante mantener
una colaboracidén activa con mis 4,93 5,00 1,59 4,00 6,00
competidores

Fuente: Elaboracion propia

Desde una perspectiva de género, se aprecia que no existen diferencias
significativas en el comportamiento coopetitivo de los investigadores
del IAC (véase tabla A3 en anexo ll), si bien el valor medio de la
mayoria de los aspectos considerados es ligeramente superior en los
hombres, salvo en laimportancia de mantener una colaboracién activa
con los competidores, donde ambos colectivos otorgan la misma
puntuacion. En la figura 3.3 se muestra graficamente la percepcidén
de los hombres y las mujeres con respecto a su comportamiento
coopetitivo.
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Figura 3.3. Comportamiento coopetitivo por género
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Fuente: Elaboracion propia

En el analisis del comportamiento coopetitivo en funcién de
la categoria de los investigadores, se encuentran diferencias
significativas en cuanto a las afirmaciones “colaboro extensamente
con mis competidores” y “frecuentemente coopero con mis
competidores para el logro de objetivos comunes”. Asi, tal y como se
observa en la tabla 3.4, el personal investigador permanente es la
categoria que mas colabora en comparacion con los investigadores
predoctorales (media= 4,47 vs. 3,58). Igualmente, se reflejan
estas diferencias en la frecuencia de las colaboraciones, siendo
nuevamente los investigadores permanentes los que mas colaboran
en comparacién con los investigadores predoctorales (media=
4,73 vs. 3,89). Este hecho puede deberse a que, a pesar de que los
estudiantes consideran que la coopeticion es importante, todavia
no han desarrollado colaboraciones con competidores, ya que se
encuentran en sus primeros anos de investigacion, mientras que
los investigadores permanentes tienen una mayor experiencia en el
desarrollo de relaciones coopetitivas.
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Tabla 3.4. Comportamiento coopetitivo por categoria

K-W/ x?

En mi trabajo de Categoria N Media D.T. (p)

investigacion...

Predocs 38 3,58 1,60 756
co_laboro ext_ensamente con 5 ctdocs 68 44 1.74 ,
mis competidores (0,02)

Staff 45 4,47 1,50 '
regularmente comparto Predocs 38 4,13 1,73
activos (datos, equipos, Postdocs 68 463 167 2,88
conocimiento, etc.) con mis ! ! (0,24)
competidores Staff 45 4,80 1,56
frecuentemente coopero con | Predocs 38 3,89 1,75 526
mis competidores para el Postdocs 68 4,54 1,63 '
logro de objetivos comunes | g 45 473 159 (0,07)
para mi es importante Predocs 39 515 1,42 072
mantener una colaboracién | Postdocs 68 4,88 1,61 '
activa con mis competidores | gi,¢f 45 4 80 174 (0,70)

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

En funcidn a la linea Severo Ochoa donde estan adscritos sus grupos
de investigacion, existen diferencias significativas en tres de los
cuatro items evaluados (véase tabla 3.5). En todos los items son
los miembros de la linea de Sistema Solar y Sistemas Planetarios
los que mas colaboran con sus competidores, mientras que los
investigadores de Formacion y Evolucién de Galaxias son los que
consideran colaborar menos en las afirmaciones en las que se han
identificado diferencias. Estos datos coinciden con los expuestos en el
apartado de mentalidad coopetitiva.
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Tabla 3.5. Comportamiento coopetitivo por linea Severo Ochoa

Capitulo 3

Planetarios

Fisica Solar 26 4,23 1,68
Fisica Estelar e 2% 4,58 1,63
Interestelar
Formacion y Evolucion de
colaboro Galaxias 49 3,82 1.64 12,07
extensamente con .
mis competidores La Via Lacteay el Grupo 15 4,00 1,60 (0,06)
Local
Cosmologiay 20 440 1,40
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 5,33 161
Planetarios
Fisica Solar 26 4,69 1,78
Fisica Estelar e 2% 5,00 1,52
Interestelar
regularmente — -
comparto activos Formguon y Evolucion de 49 4,20 1,61
(datos, equipos, | Galaxias 9,54
conocimiento, La Via Lacteay el Grupo 15 413 1,77 (0,15)
etc.) con mis Local
competidores i
p Cosmologlla y 20 490 1,37
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 5.17 153

Fisica Solar 26 4,58 1,72
Fisica Estelar e 2% 492 1,41
Interestelar
frecuentemente - »
coopero con mis Formgcmn y Evolucién de 49 3,82 155
competidores Galaxias 18,59
para el logro La Via Lacteay el Grupo 15 433 180 (0,00)
de objetivos Local ' '
comunes [
Cosmologl|a y 20 4,85 1,46
Astroparticulas
Sistema solary5|stemas 12 5,50 1,73
Planetarios
Fisica Solar 26 4,88 1,58
Fisica Estelar e 2% 5.19 1,44
, Interestelar
para mi es - -
importante Formgc‘.lon y Evolucion de 49 459 1,50
mantener una Galaxias 11,06
colaboracién La Via Lacteay el Grupo 15 467 2,02 (0,09)
activa con mis Local
competidores i
p Cosmolog@ y 20 4.90 1,55
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 5,92 1,73

Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p):

Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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TENSIONES
PARADOJICAS Y
DESCONFIANZA EN
LAS RELACIONES
COOPETITIVAS

La coopeticion desencadena multiples tensiones y desafios
conductuales conflictivos, ya que la interaccién entre actores en
relaciones coopetitivas puede generar desconfianza y oportunismo
(Raza-Ullah & Kostis, 2020).

El andlisis de estas posibles tensiones o desconfianzas resulta
relevante, sobre todo en contextos intensivos en conocimiento
como el IAC, ya que se reconoce el valor de la colaboracién como
una fuente importante de adquisicion de conocimiento (Agostini
et al., 2020), pero debe equilibrarse con su proteccion (Gast et al,
2019). La existencia de esta dualidad y paradoja se ve reflejada en
las opiniones que los investigadores han transmitido a través de las
entrevistas y focus groups. De esta manera, a pesar de que el IAC es
un centro de reconocido prestigio que permite a los investigadores
captar convocatorias de financiacion competitiva, los recursos
de los que disponen no son ilimitados, por lo que la organizacién
debe gestionarlos y priorizar su reparto en funcién de las acciones
estratégicas o los objetivos que se pretenda alcanzar. Asi, los
investigadores compiten por el uso de las instalaciones y la obtencion
de recursos economicos, tanto externos como internos, lo que puede
derivar en la aparicion de tensiones.

Un participante comenta lo siguiente:

“Siempre hay un poco de competicion interna, porque los
recursos son limitados. Si hubiera recursos infinitos no la
habria, pero como no los hay, cada uno tiene que justificar
siempre, pedir financiacidn, etc. Y eso es una competicion a
nivel interno y a todos los niveles, europeo, internacional...”.
Investigador postdoctoral

Ademas, la financiacion no es el Unico recurso que necesitan los
investigadores para desempenar su trabajo, sino también el capital
humano, por lo que también a la hora de contar con este activo
se originan conflictos. Asi mismo, en el IAC la dedicacion de los
investigadores viene determinada por los EDPs (Dedicacién Plena), de
manera que algunos de ellos trabajan en dos proyectos diferentes, lo
que puede generar rivalidad y competencia por el reparto de las horas
de dedicacion. Estas consideraciones se observan en las siguientes
afirmaciones:

“Es complicado porque el hecho de que no esté al 100% en
nuestro grupo significa que esta en otro y al final hay intereses
de por medio”. Staff

La existencia de tensiones coopetitivas es corroborada con los
resultados de la encuesta con puntuaciones medias que oscilan
entre 3,05 y 4,43 para los items considerados (véase tabla 3.6).
En este sentido, las paradojas que mas tension causan son el
hecho de cooperar en algunas areas y competir en otras, asi como
compartir a la vez que proteger el conocimiento (media de 4,40y 4,43,
respectivamente). Ademas, en cuanto a la existencia de desconfianza,
cuando mas se desarrolla es cuando las especificaciones del
proyecto son imprecisas (media= 4,43), por lo que en estos casos los
investigadores dudan en colaborar con competidores. No obstante, se
debe resaltar el hecho de que se le da un 3,05 de media a la afirmacion
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que se refiere a la sospecha de que otros investigadores puedan tener
comportamientos dafninos, donde, ademas, el 75% de los encuestados
otorga una puntuacion inferior a 4 puntos sobre 7.

Tabla 3.6. Tension y desconfianza hacia la coopeticion entre los
investigadores

es dificil cooperar en algunas 4,40 4,00 1,69 3,00 6,00
areas y competir en otras

es dificil construir una relacion
cercanay mantener cierta 4,25 4,00 1,64 3,00 6,00
distancia

es dificil compartir y proteger el

o . 4,43 4,00 1,62 3,00 6,00
conocimiento importante

es dificil aprender unos de otros

L 4,01 4,00 1,62 3,00 5,00
y ganar la carrera de aprendizaje

sospecho que los otros
investigadores pueden tener un 3,05 3,00 1,65 2,00 4,00
comportamiento danino hacia mi

dudo en cooperar con otros
investigadores cuando las
especificaciones del proyecto son
imprecisas

4,43 5,00 1,69 3,00 6,00

otros investigadores pueden
utilizar las oportunidades que
surjan para beneficiarse a mi
costa

3,87 4,00 1,74 2,00 5,00

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis comparativo de la tension y desconfianza hacia la
coopeticion desde una perspectiva de género revela que en la
mayoria de las afirmaciones las diferencias entre hombres y mujeres
no son estadisticamente significativas. Asi, las respuestas de los
investigadores no distan demasiado en funcion del sexo, por lo que se
detecta que perciben las mismas tensiones coopetitivas de manera

Capitulo 3

indistinta, salvo en la ultima afirmacion. En este ultimo item se
observa que son los hombres los que, en mayor medida, consideran
que cuando hay una relacion coopetitiva, otros investigadores pueden
utilizar las oportunidades que surjan para beneficiarse a su costa
(media= 4,07 vs. 3,55) (véase tabla 3.7).

Tabla 3.7. Tension y desconfianza hacia la coopeticion entre los
investigadores por género

es dificil cooperar en algunas Hombre 97 4,45 1,68 0,35
areasy competir en otras Mujer 47 4,34 1,81 (0,73)
es dificil construir una relacion | Hombre 97 4,31 1,56 0.45
cercana y mantener cierta _ '
distancia Mujer 47 413 1,87 | (0,65
es dificil compartir y proteger el | Hombre 97 4,48 1,60 0,56
conocimiento importante Mujer 47 4,32 1,73 (0,57)
es dificil aprender unos de Hombre 97 4,05 1,58 023
otros y ganar la carrera de '
aprendizaje Mujer 47 402 1,76 | (081
sospecho que los otros Hombre 97 299 162
investigadores pueden tener un ' ' -0,50
comportamiento danino hacia Mujer 47 317 177 (0,62)
mi ' '
dudo en cooperar con otros Hombre 97 445 166
investigadores cuando las ' ' 0,50
especificaciones del proyecto Muier 47 432 179 (0,61)
son imprecisas J ' '
otros investigadores pueden Hombre 97 407 163
utilizar las oportunidades que ' ' 1,68
surjan para beneficiarse a mi Muier 47 355 199 (0,09)
costa ) ' '

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia
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En funcién de su categoria, en la mayoria de las afirmaciones no se
han detectado diferencias, por lo que se observa un consenso entre
las diferentes posiciones de los investigadores y sus percepciones
sobre las tensiones coopetitivas (véase tabla 3.8). Sin embargo,
es el primer item el Unico en el que se ha detectado una diferencia
estadisticamente significativa, ya que parecen encontrar mas
dificultades para cooperar en algunas areas y competir en otras, en
comparacion con los investigadores predoctorales (media= 4,76 vs.
3,76) Esta discrepancia existente entre investigadores predoctoralesy
postdoctorales en cuanto a la percepcion de conflictos puede deberse
al momento profesional en el que se encuentran actualmente.

En el andlisis de estas paradojas coopetitivas en funcion de la
linea Severo Ochoa, se desvela que la valoracion de la tensidn y la
desconfianza ofrece una imagen consistente para todas las lineas,
salvo en lo relativo a un item. Asi, cabe resaltar la existencia de una
diferencia significativa en cuanto a la frase “dudo en cooperar con
otros investigadores cuando las especificaciones del proyecto son
imprecisas” (véase tabla 3.9). Son los miembros de la linea de Fisica
Solar quienes menos dudan, mientras que los de Fisica Estelar e
Interestelar son los que mas (media= 3,65 vs. 5,04). Este hecho puede
deberse a que los integrantes de Fisica Solar presentan valores mas
altos respecto a la mentalidad y el comportamiento coopetitivo, por lo
que quizas estos aspectos hayan ayudado a neutralizar la tensidn y la
desconfianza.

Capitulo 3

Tabla 3.8. Tension y desconfianza hacia la coopeticion entre los
investigadores por categorias

En mis relaciones ; . K-W/ x?

coopetitivas... Categoria N Media D.T. (p)
Predocs 38 3,76 1,51

es dificil cooperar en algunas Postdocs o7 476 143 8,81

areasy competir en otras . . (0,01)
Staff 45 4,40 1,79

es dificil construir una relacion | Predocs 38 4m 177 090

cercanay mantener cierta Postdocs 67 4,21 1,69 [0I64]

distancia Staff 45 4,42 1,50 ‘
Predocs 38 4,08 1,67

es dificil compartiry proteger el 5 o7 454 164 2,29

conocimiento importante . . (0,32)
Staff 45 456 1,57
Predocs 38 392 1,71

es dificil aprender unos de otros 5~ o7 407 161 0,20

y ganar la carrera de aprendizaje . ! (0,90)
Staff 45 4,00 1,61

sospecho que los otros Predocs 38 308 170 0.02

investigadores pueden tener un Postdocs 67 3,01 1,61 '

comportamiento danino hacia mi | giaff 45 307 1,71 (0,99)

dudo en cooperar con otros Predocs 38 4,21 1,68

investigadores cuando las 1,18

especificaciones del proyecto Postdocs 67 457 1,33 (0,55)

son imprecisas Staff 45 442 1,96

otros investigadores pueden Predocs 38 3,37 1,65

utilizar las oportunidades que 4,18

surjan para beneficiarse a mi Postdocs 67 4D 1.70 (0,12)

costa Staff 45 4,09 1,86

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3.9. Tension y desconfianza hacia la coopeticion entre los investigadores por linea Severo Ochoa

Capitulo 3

Sistemas Planetarios

Fisica Solar 26 3,92 1,81
Fisica Estelar e 2% 408 174
Interestelar ' ’
Formacion y Evolucion
es dificil cooperar de Galaxiasy 48 4,85 1,66 8,83
en algupas dreasy [ o yel (0,18)
competir en otras Grupo Local 15 4,20 1,78
Cosmologia y 20 430 1,34
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 4,33 1.61
Fisica Solar 26 4,00 1,70
Fisica Estelar e 2% 381 160
Interestelar ’ ’
es dificil construir Formacién y Evolucion 48 b bl 1,66 5,37
una relacién cercana | de Galaxias
. s (0,50)
y mantener cierta La Via Lacteayel
. i 15 4,73 1,75
distancia Grupo Local
Cosmologia y 20 430 149
Astroparticulas
Sistema Solary 12 400 176

Fisica Solar 26 3,77 1,92
Fisica Estelar e 2% 4,54 139
Interestelar
es dificil compartir Formacién y Evolucion 48 454 1,67
y proteger el de Galaxias 7,74
fzonocimiento La Via Lacteay el 15 473 122 (0,26)
importante Grupo Local
Cosmologla y 20 4,25 1,59
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 467 1,61
Fisica Solar 26 3,54 1,86
Fisica Estelar e 2% 4,04 1,51
Interestelar
es dificil aprender Formaci(_ﬁn y Evolucion 48 419 1,67 6,15
unos de otrosy de Galaxias
2 (0,41)
ganar la carrerade |LaVialacteayel
e 15 4,27 1,71
aprendizaje Grupo Local
Cosmologlla y 20 3,90 145
Astroparticulas
Sistema Solary 12 3,83 147

Sistemas Planetarios
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otros investigadores
pueden utilizar

las oportunidades
que surjan para
beneficiarse a mi
costa

Capitulo 3

Fisica Solar 26 3,50 1,68

Fisica Estelar e 26 3,96 1,66

Interestelar

Formacion y Evolucion

de Galaxias i M [8'51]
- 0,20

La Via Lacteay el 15 3,93 1,62

Grupo Local

Cosmoloqla y 20 4,50 1,47

Astroparticulas

Sistema Solary 12 333 1,61

Sistemas Planetarios

Fisica Solar 26 2,81 1,72
Fisica Estelar e
Interestelar 26 2,88 1,90
sospecho que los Formacién y Evolucion
otros investigadores | de Galaxias 48 285 1,47 (0.2
pueden tener un La Via Lacteay el '
comportamiento Grupo Local / 15 4,00 1,81 (0,12)
danino hacia mi Cosmologia y
f 20 3,25 1,55
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 2,75 136
Fisica Solar 26 3,65 1,90
Fisica Estelar e
dudo en cooperar Interestelar 26 5,04 1,66
con otros - y
) i Formacion y Evolucion
investigadores de Galaxias 48 4,65 1,66 140
cuando las . '
La Via Lacteayel
especificaciones Grupo Local y 15 4,33 1,40 (0,07)
del proyecto son Cosmoloala
imprecisas glay 20 450 1,50
Astroparticulas
Sistema Solary 12 375 182

Sistemas Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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CAPACIDAD DE
5 COOPETICION

En este contexto caracterizado por la paradoja de la coopeticion, la
capacidad que tengan los actores para gestionar y equilibrar estas
tensiones es un factor determinante en sus resultados (Gnyawali et
al., 2012). Atendiendo a estas consideraciones, las organizaciones
deben fomentar el desarrollo de la “capacidad de coopeticion”
(Bengtsson et al, 2016}, definiéndose esta como “[...] la habilidad
para comprender la naturaleza paraddjica de la coopeticion,
desarrollar estrategias alternativas y tomar decisiones estratégicas
para equilibrar las demandas contradictorias” (Bengtsson et al,
2020, p.1). De esta manera, las organizaciones que sean capaces de
desarrollar la capacidad de coopeticion entre sus empleados podran
gestionar las tensiones y reducir los efectos negativos de estas sobre
el rendimiento.

Las paradojas mencionadas anteriormente exponen la necesidad
de analizar y desarrollar la capacidad de coopeticidn entre los
investigadores del IAC para que estos sean capaces de gestionar las
tensionesy conflictos originados. Asi, la informacion cualitativa senala
que los participantes han desarrollado la capacidad de gestionar la
coopeticion, ya que conocen la importancia de colaborar con otros
companeros y estan acostumbrados a desempenar su trabajo en

este tipo de contexto. Asi, tal y como afirma una investigadora, la
colaboracién tiene lugar principalmente entre investigadores que
trabajan en lineas similares o complementarias, lo que les permite
alcanzar objetivos comunes:

“Hay afinidades de trabajo y si, normalmente porque se
consiguen buenos resultados, pero sobre todo porque cuando
colaboras con alguien es porque haces una investigacion
parecida o muy complementaria”. Investigador postdoctoral

Ademas, los investigadores colaboran con competidores para
obtener recursos econdmicos que les permitan continuar con sus
investigaciones, por lo que en algunos casos han desarrollado politicas
internas que les permitan gestionar los intereses contradictorios y
evitar el oportunismo. Uno de los IPs comenta lo siguiente:

“Cuando hay varios grupos, dentro de esa colaboracidn,
publicabamos articulos juntos e ibamos compartiendo los
gastos. Por ejemplo, si publicar el articulo cuesta 1.000€, pues
cada uno tiene que pagar 100€. [...] Y asi vamos equilibrando
las cosas”. Staff

En lo que concierne a los datos cuantitativos analizados, se observa
que, en términos medios, los investigadores del IAC son capaces de
alcanzar el equilibrio en sus relaciones coopetitivas, con medias que
oscilan entre 4,38y 4,94 sobre 7 puntos (véase tabla 3.10), por lo que
presentan la capacidad de coopeticion mencionada. No obstante,
cabe resaltar que las dos primeras afirmaciones relacionadas con la
capacidad de equilibrar las demandas contradictorias y desarrollar
estrategias alternativas son las que muestran medias mas altas (4,94
y 4,92, respectivamente). También, es notable que en todos los items
el 75% de los encuestados otorga puntuaciones superiores a 4.
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Tabla 3.10. Capacidad coopetitiva de los investigadores

En mis relaciones coopetitivas, soy
capazde...

Media Mediana D.T. Q1 Q3

equilibrar las demandas contradictorias
sin poner en peligro los objetivos 4,94 5,00 1,21 4,00 6,00
comunes

desarrollar estrategias alternativas para
hacer frente a las demandas cambiantes | 4,92 5,00 1,13 4,00 6,00
de dichas relaciones

tener rutinas y procesos para perseguir
demandas conflictivas en tales 4,38
relaciones

4,00 1,29 4,00 5,00

tener un contexto organizacional
que apoye el trabajo con demandas 4,45 4,00 1,33 4,00 5,00
competitivas

Fuente: Elaboracion propia

Desde una perspectiva de género no se han encontrado diferencias
estadisticamente significativas entre hombres y mujeres, por lo que
la capacidad de coopeticidon no se diferencia en funcion del sexo de los
investigadores (véase tabla A4 en anexo Il). No obstante, en la figura
3.4 se observa que, en términos generales, son los hombres quienes
se consideran mas capaces de equilibrar las relaciones coopetitivas,
otorgando puntuaciones ligeramente superiores en tres de los cuatro
items.

Capitulo 3
Figura 3.4. Capacidad coopetitiva de los investigadores por género
En mis relaciones coopetitivas, soy capaz de...

equilibrar las demandas contradictorias sin poner
en peligro los objetivos comunes

desarrollar estrategias alternativas para hacer
frente a las demandas cambiantes de dichas
relaciones

tener rutinas y procesos para perseguir demandas
conflictivas en tales relaciones

tener un contexto organizacional que apoye el
trabajo con demandas competitivas

—_
[$2]
o~
~

2 3 4

H Mujeres B Hombres

Fuente: Elaboracidn propia

En lo que respecta a la categoria profesional de los participantes, los
tres grupos parecen tener similar capacidad para generar rutinas y
procesos que gestionen las demandas conflictivas, asi como tienen
opiniones similares en cuanto al apoyo organizacional con el que
cuentan. Sin embargo, no existe consenso en los otros dos items, en
los que se han detectado diferencias estadisticamente significativas
(véase tabla 3.11). En estas afirmaciones se observa que en ambos
casos son los investigadores predoctorales quienes se consideran
menos capaces de alcanzar el equilibrio y gestionar estas relaciones,
mientras que los investigadores permanentes opinan que tienen
mas habilidades o competencias para equilibrar las demandas
contradictorias. Asi, es el investigador permanente el que percibe
valores mas altos con respecto a su capacidad de coopeticidn, ya
que, dada su experiencia profesional y su amplia colaboraciéon en
proyectos, han conseguido desarrollar la capacidad de equilibrar las
tensiones coopetitivas.
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Tabla 3.11. Capacidad coopetitiva de los investigadores por

categoria
En mis relaciones coopetitivas, o . K-W/ x2
soy capaz de... Categoria N Media D.T. (p)
equilibrar las demandas Predocs 38 471 118 812
contradictorias sin poner en peligro | Postdocs 67 476 1,32 '
los objetivos comunes Staff 45 541 092 (0,02)
desarrollar estrategias alternativas | Predocs 38 463 113 10.99
para hacer frente a las demandas Postdocs 67 4,78 1,20 '
cambiantes de dichas relaciones Staff 4, 539 089 (0,00)
tener rutinas y procesos para Predocs 38 434 121 028
perseguir demandas conflictivas en | Postdocs 67 4,33 1,37 '
tales relaciones Staff Ll 450 1,25 (0,87)
tener un contexto organizacional Predocs 38 450 120 0.90
que apoye el trabajo con demandas | Postdocs 67 4,31 1,37 [0'641
competitivas Staff 45 4,61 1,38 '

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia

Capitulo 3

Finalmente, atendiendo a la linea Severo Ochoa a la que estan
adscritos los investigadores, los datos muestran que la capacidad
de coopeticion no varia demasiado, aunque se observa la existencia
de diferencias estadisticamente significativas en el item relativo a la
capacidad de coopeticidn para equilibrar las demandas contradictorias
sin poner en peligro los objetivos comunes (véase tabla 3.12). Se revela
que los integrantes de la linea de Fisica Solar son los que consideran
haber desarrollado esta capacidad en menor medida en comparacién
con los miembros de Sistema Solar y Sistemas Planetarios (media=
4,46 vs. 5,64). Este resultado puede deberse al elevado niumero de
estudiantes predoctorales que componen la linea de Fisica Solar.
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Tabla 3.12. Capacidad coopetitiva de los investigadores por linea Severo Ochoa

Capitulo 3

Fisica Solar 26 4,46 1,61

Fisica Estelar e 2% 5 97 128

Interestelar ’ '
equilibrar las Formacion y Evolucion 48 473 114
demandas de Galaxias ' ' 1131
contradictorias sin La Via Lacteay el Grupo '
poner en peligro los | Local 15 527 0,70 (0,08)
objetivos comunes Cosmologia y ’0 5 05 00

Astroparticulas ' '

Sistema Solary

Sistemas Planetarios I 5,64 0.67

Fisica Solar 26 4,31 1,41

Fisica Estelar e 2% 496 118
desarrollar Interestelar ’ '
estrategias Formacion y Evolucion 48 500 100
alternativas para de Galaxias : ' 5 7
hacer frente a La Via Lacteay el Grupo '
las demandas Local 15 513 0,92 (0,13)
cambiantes de .

. . Cosmologiay

dichas relaciones Astroparticulas 20 505 1,10

Sistema Solary 1 5 55 0.82

Sistemas Planetarios

Fisica Solar 26 3,92 1,32

Fisica Estelar e 2% 427 134

Interestelar ' '
tener rutinas y Formacion y Evolucion 48 437 123
procesos para de Galaxias ' ' 6.277
perseguir demandas | La Via Lactea y el Grupo '
conflictivas en tales | Local 1 4.80 [ (0.39)
relaciones Cosmologia y - 460 197

Astroparticulas ' '

Sistema Solary

Sistemas Planetarios 1 482154

Fisica Solar 26 4,23 1,50

Fisica Estelar e 2% 454 139

Interestelar ' '
tener un contexto Formacién y Evolucién 48 427 125
organizacional que | de Galaxias ' ' 301
apoye el trabajo La Via Lacteay el Grupo '
con demandas Local 15 4,67 1,18 (0,81)
competitivas Cosmologia y 20 480 194

Astroparticulas ' '

Sistema Solary 1 4 bl 157

Sistemas Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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RESULTADOS DE LA
COOPETICION

El rendimiento coopetitivo hace referencia a los resultados obtenidos
gracias a la colaboracidon entre competidores. Entre los resultados
principales de la coopeticion destacan la creacion de valor y la
innovacion (Bouncken et al, 2015; Bengtsson & Raza-Ullah 2016).
Asi, la cooperacion y competencia simultaneas pueden fomentar la
innovacion y la creatividad, de manera que los resultados alcanzados
sean mayores que aquellos obtenidos cuando no se trabaja con
competidores. Ademas, la coopeticion también permite a los actores
obtenerrecursos estratégicos que no podrian adquirir de otra forma, lo
que les facilita desarrollar ventajas competitivas para lograr mejores
niveles de desempefio. Segun Czakon et al. (2020), los beneficios
relacionados con la coopeticion incluyen el uso de los recursos de
los socios para aumentar el rendimiento de la organizacién y mejorar
el uso de los recursos internos. Por lo tanto, la cooperacién con
competidores puede permitir a la organizacion obtener recursos y
obtener una ventaja competitiva.

En el &mbito del IAC los investigadores consideran que la coopeticion
les permite alcanzar altos niveles de rendimiento asi como consideran

que colaborar con competidores les facilita obtener recursos vy
conocimientos necesarios para realizar sus investigaciones. Ademas,
todo ello facilita que puedan alcanzar sus metas profesionales como,
por ejemplo, la obtencién de un puesto permanente:

“Hay mucha interaccion en ese sentido, o sea, yo he publicado
varios articulos con gente de otros grupos del IAC. Por eso,
porque a lo mejor él o ella tiene un modelo tedrico que yo
necesito para interpretar mis datos, pues colaboramos,
hablamos y escribimos un articulo juntos”. Staff

‘A nivel de pedir financiacion si que me consta que hay
colaboracion entre los distintos grupos”. Staff

“Colaboramos para todo. Para tener acceso a otros telescopios
0 para tener mas repercusion a nivel internacional, por
ejemplo. Es un beneficio”. Staff

Los resultados de la encuesta también revelan la existencia de un
rendimiento coopetitivo alto (véase tabla 3.13). Asi, los valores medios
mas altos se observan cuando se les pregunta a los investigadores
si la relacién con sus coopetidores genera nuevos conocimientos,
proyectos y publicaciones (media=5,38); aumenta sus competencias
y ventajas competitivas (media=4,97); y si les permite un desempefo
de alta calidad (4,94). También otorgan valores medios por encima de
4,50 sobre 7 puntos al resto de enunciados, siendo Unicamente inferior
cuando se les pregunta a los participantes si los resultados generados
por la coopeticion cumplen o exceden sus expectativas (media=
4,44). Ademas, es destacable que el 75% de los encuestados otorgan
mas de 4 puntos sobre 7 en todos los items, e incluso en el caso de
si la relacién con sus coopetidores genera nuevos conocimientos,
proyectos y publicaciones, mas de 5 puntos sobre 7.
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Tabla 3.13. Resultados de la coopeticion de los investigadores

La relacion con mis coopetidores... Media Mediana D.T. Q1 Q3

produce los resultados esperados y

N 4,52 5,00 1,30 4,00 5,00
cumple con mis hitos

genera resultados que cumplen o

. . 4,44 4,00 1,30 4,00 5,00
exceden mis expectativas

permite un desempeno de alta calidad
debido a la integracion de nuestros 4,94 5,00 1,38 4,00 6,00
conocimientos, recursos y experiencia

reduce el tiempo necesario para obtener
recursos (datos, personal, financiacién, 4,72 5,00 1,51 4,00 6,00
etc.) y resultados

aumenta mi competencia central y/o

. . . . 4,97 5,00 1,40 4,00 6,00
ventaja competitiva como investigador/a

genera nuevos conocimientos, proyectos

y publicaciones 5,38 6,00 1,38 5,00 6,00

Fuente: Elaboracién propia

Al analizar el rendimiento coopetitivo teniendo en cuenta el género de
los investigadores, no se han encontrado diferencias estadisticamente
significativas (véase tabla A5 en anexo Il). En la figura 3.5, se observa
que las puntuaciones otorgadas por hombres y mujeres son muy
similares.

Capitulo 3

Figura 3.5. Resultados de la coopeticion de los
investigadores por género

La relacion con mis coopetidores...

produce los resultados esperados
y cumple con mis hitos

genera resultados que cumplen o
exceden mis expectativas

permite un desempeno de alta calidad debido
a la integracion de nuestros conocimientos,
recursosy experiencia

reduce el tiempo necesario para obtener
recursos (datos, personal, financiacién, etc.)
y resultados

aumenta mi competencia central y/o
ventaja competitiva como investigador/a

genera nuevos conocimientos, proyectosy
publicaciones

N
N
w
~
&)
o~
~

B Mujeres mHombres

Fuente: Elaboracidn propia

Lo mismo ocurre cuando se estudian los resultados de la coopeticidn
en funcidn de la categoria profesional de los investigadores
(tabla A6 en anexo ll). Dado que no se han encontrado diferencias
estadisticamente significativas, se pone de manifiesto la importancia
del rendimiento coopetitivo para todos los investigadores del IAC.
Ademas, en la figura 3.6 se observa que la generacion de nuevos
conocimientos, proyectos y publicaciones es la mas valorada.
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Figura 3.6. Resultados de la coopeticion de los investigadores por
categoria

La relacidon con mis coopetidores...

produce los resultados esperados
y cumple con mis hitos

genera resultados que cumplen o
exceden mis expectativas

permite un desempeno de alta calidad debido
a la integracion de nuestros conocimientos,
recursosy experiencia

reduce el tiempo necesario para obtener
recursos (datos, personal, financiacién, etc.)
y resultados

aumenta mi competencia central y/o
ventaja competitiva como investigador/a

genera nuevos conocimientos, proyectosy
publicaciones

—
N
w
~
ol
o~

B Predocs M Postdocs B Staff

Fuente: Elaboracidn propia

Capitulo 3

Cuando se considera el rendimiento coopetitivo de los investigadores
en funcién de la linea Severo Ochoa en la que trabajan, se puede
apreciar que todas las lineas valoran los resultados derivados de la
coopeticion. Ademas, se ha detectado la existencia de diferencias
significativas en los tres items senalados en la tabla 3.14. En estas
afirmaciones, coincide que los investigadores de la linea de Sistema
Solar y Sistemas Planetarios son los que consideran en mayor
medida que la relacidon con sus competidores les permite alcanzar
sus objetivos y un mejor desempeno. Sin embargo, los miembros de
la linea de Formacion y Evolucion de Galaxias consideran en menor
grado que la relacion con los competidores les ayuda a producir
los resultados esperados y cumplir con sus hitos; por su parte, son
los integrantes de la linea de Fisica Solar quienes otorgan menos
puntuacion a las dos ultimas afirmaciones, aunque los valores medios
siguen siendo altos.
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Tabla 3.14. Resultados de la coopeticion de los investigadores por linea Severo Ochoa

Capitulo 3

Fisica Solar 26 4,42 1,50 Fisica Solar 26 4,62 1,47
Fisica Estelar e Fisica Estelar e
26 500 1,17 26 540 1,15
Interestelar ) Interestelar
= = permite un - -
Formacion y Evolucidén - Formacidény Evolucidn
) 48 4,12 1,12 desempeno de alta ) 48 4,73 1,44
produce los resultados | de Galaxias ) ) de Galaxias
— 14,57 calidad debido a la — 12,78
esperados y cumple La Via Lacteayel . ., La Via Lacteay el
o 15 4,73 1,49 | (0,02 integracion de nuestros 15 500 1,36 | (0,05)
con mis hitos Grupo Local ' o Grupo Local
Cosmologia conocimientos, Cosmologia
g, y 20 4,40 1,35 recursos y experiencia g y 20 4,75 1,45
Astroparticulas Astroparticulas
Sistema Solary Sistema Solary
. . (N 527 1,01 ) ) 11 591 0,94
Sistemas Planetarios Sistemas Planetarios
Fisica Solar 26 4,38 1,47 Fisica Solar 26 4,27 1,54
Fisica Estel Fisica Estel
isica Estelare 2% 485 122 isica Estelar e 2% 496 143
Interestelar Interestelar
Formacion y Evolucion reduce el tiempo Formacion y Evolucion
. 48 4,19 1,35 i ) 48 4,81 1,51
genera resultados que | de Galaxias necesario para obtener | de Galaxias 391
cumplen o exceden mis | La Via Lacteay el recursos (datos, La Via Lacteayel '
pren / 15 440 124 586 ldatos, y 15 493 144 | (0,69)
expectativas Grupo Local (0,44) personal, financiacidn, | Grupo Local
Cosmologiay etc.) y resultados Cosmologiay
, 20 4,40 1,27 i 20 4,65 1,73
Astroparticulas Astroparticulas
Sist Sol Sist Sol
sremasoary 1 482 098 srema sorany M 46k 157
Sistemas Planetarios Sistemas Planetarios
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La relacion con mis : . K-W/
. Linea Severo Ochoa N Media D.T.
coopetidores... (p)
Fisica Solar 26 496 1,51
Fisica Estelar e

26 508 1,15

Interestelar

Formacion y Evolucion

de Galaxias 48 4T3 131 493
ia L4 0,55

La Via Lacteay el 15 507 153 (0,55)

Grupo Local

aumenta mi
competencia central
y/o ventaja competitiva
como investigador/a

Cosmologiay

Astroparticulas 20 485 1,46

Sistema Solary

Sistemas Planetarios 1 573 0,90

Fisica Solar 26 508 1,65

Fisica Estelar e

Interestelar 26 573 1,12

Formacion y Evolucion
genera nuevos de Galaxias

conocimientos, — 11,59
proyectos y La Via Lacteay el 15 573 1,03 | (0,07)
publicaciones Grupo Local

48 5,19 1,47

Cosmologiay

Astroparticulas 20 515 1,35

Sistema Solary

Sistemas Planetarios 1 6,27 0,79

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia
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En conclusién, en el ambito cientifico, y especificamente en
los centros de excelencia como el IAC, las relaciones entre los
investigadores han aumentado con el propdsito de innovar y
alcanzar los objetivos cientificos. Esto ha supuesto el desarrollo
de un nuevo entorno de coopeticion en el que los integrantes
deben colaborar en muchas ocasiones con sus competidores,
si estos disponen del conocimiento que necesitan. Asi, en
el IAC se ha identificado la existencia de estas relaciones
coopetitivas, lo que se manifiesta en que la mayoria de ellos
presenten una mentalidad y un comportamiento orientados
a coopetir. No obstante, se han identificado diferencias en
funcion del colectivo analizado, de manera que se observa
que la linea de Sistema Solar y Sistemas Planetarios es la que
resalta la importancia de coopetir para alcanzar los resultados
y es el personal investigador permanente la categoria que mas
coopetitivamente se comporta.

Dentro del IAC también pueden aparecer tensiones vy
desconfianzas originados por la coopeticion, ya que, a pesar de
que los investigadores compartan una cultura de colaboracion,
los recursos no son ilimitados y eso puede ocasionar la
generacion de conflictos. Sin embargo, estas tensiones no
parecen preocupar a los participantes ya que, a pesar de
existir, consideran que es algo inherente a la carrera cientifica
y otorgan valores mas altos a la importancia de coopetir que
a las posibles tensiones originadas. No obstante, si pueden
aparecer algunas tensiones derivadas de las demandas
contradictorias a las que tienen que hacer frente a lo largo de
su carrera cientifica. Este hecho se ve reflejado en la idea de
que los investigadores postdoctorales sean los que perciben
mas tensiones, ya que son aquellos que se encuentran en el
camino hacia la consolidacion y que tienen que hacer frente a
numerosas colaboraciones que pueden derivar en intereses
contradictorios. Para gestionar estas tensiones y dindmicas, los
investigadores deben desarrollar la capacidad de coopeticidn
con el objetivo de alcanzar el rendimiento esperado. Asi, se
constata que los cientificos del IAC presentan en términos
medios esta capacidad, siendo el personal investigador
permanente el que mas la ha desarrollado.

83



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa Capitulo 3

Finalmente, los datos han revelado que la coopeticion
es una estrategia organizativa importante para el IAC vy,
especificamente, para la linea de Sistema Solar y Sistemas
Planetarios, ya que sus investigadores consideran que este tipo
de relaciones les permite alcanzar altos niveles de rendimiento
y resultados que de otra forma no conseguirian, sobre todo
respecto a la elaboracidon de publicaciones y la obtencion de
recursos y conocimiento.

84



CAPITULO 4

CAPITAL HUMANQO, SOCIAL 'Y
ORGANIZATIVO DEL PERSONAL
INVESTIGADOR DEL IAC



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

INTRODUCCION

En los entornos cientificos de alta coopeticion, como el IAC, contar
con un capital humano altamente capacitado y motivado es un factor
diferenciador a la hora de gestionar el conocimiento cientifico (Van
Iddekinge et al, 2018). También se requiere saber cémo son las
relaciones entre los investigadores y por qué deciden dar o recibir
conocimiento y a quién. Por ejemplo, un investigador puede mostrar
reticencias a compartir conocimiento con otro companero si percibe
que este ultimo puede utilizarlo en el futuro para competir con él. Por
tanto, la creacion de capital social puede aumentar el conocimiento
compartido, mejorar la productividad e influir sobre la calidad de
las investigaciones (Benitez-Nunez et al., 2022}, ya que el desarrollo
de relaciones solidas motiva a compartir el conocimiento cientifico,
limita los comportamientos oportunistas y fomenta la comunicacion
entre los investigadores (Garcia-Sanchez et al, 2019). Finalmente,
aspectos de capital organizativo como las politicas de financiacion,
los sistemas de informacion y la cultura organizativa son factores que
también contribuyen a mejorar la productividad cientifica (Brew et al.,
2016).

Sobre la base de estas consideraciones, en este capitulo se analizaran
el capital humano, social y organizativo de los investigadores del IAC,
siguiendo los planteamientos de la teoria AMO cuyas siglas hacen
referencia en inglés a ability-motivation-opportunity (Bos-Nehles
et al., 2013). Esta teoria establece que el rendimiento cientifico de
los investigadores puede verse influido por las habilidades (A) que
poseen, la motivacion (M) que presentan y las oportunidades (O]
que se les brinda (Ulrich & Dash, 2013; Corley et al.,, 2019; Lawson,
2021). En primer lugar, se analizara el capital humano y social de
los investigadores, ya que en el ambito cientifico las habilidades
investigadoras comprenden no solo la suma de los conocimientos
y habilidades técnicas de los cientificos, sino también su red de
relaciones profesionales. En segundo lugar, se estudiaran aquellos
factores que motivan (M] al investigador a explorar y entender sus
propias ideas en el ambito cientifico, en aras de obtener nuevos
descubrimientos. Finalmente se analizara el capital organizativo, es
decir, los recursos que el IAC pone a disposicion de los investigadores
para que lleven a cabo su trabajo (0).
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CAPITAL HUMANO
DEL PERSONAL
INVESTIGADOR DEL IAC

El capital humano de los investigadores estda fundamentado en el
conocimiento tacito y explicito sobre las teorias y metodologias
propias de su disciplina cientifica, asi como por el desarrollo de
ciertas habilidades que le permiten identificar problemas a investigar,
formular hipdtesis, analizar datos, comunicar sus resultados,
etc. (Ballesteros-Rodriguez et al, 2022). Dichos conocimientos vy
habilidades necesarios para desarrollar con éxito la investigacion
son adquiridos a través de la formacion predoctoral y postdoctoral,
asi como a través de la experiencia o saber hacer (Bozeman et al,
2001). Tanto el know-how (conocimientos técnicos y metodoldgicos)
como el know that (formacidn tedrica en un campo cientifico concreto)
son dos aspectos clave para conformar este conocimiento. Por su
parte, las habilidades se refieren a aquellos aspectos distintivos que
cualquier investigador debe tener, como el ser riguroso en el proceso
de investigacion, ser capaz de proponer hipotesis y analizar los
resultados o de presentary publicar los hallazgos de su investigacion,
etc. (McNie et al., 2016).

En este sentido, se puede afirmar que el IAC cuenta con un capital
humano valioso, ya que tiene los conocimientos tedricos y practicos
necesarios para desempenar su trabajo y para conseguir alcanzar la
excelencia cientifica. Asi, un coordinador comenta lo siguiente:

“Hoy en dia los temas de investigacion son tan ricos y tienen
una complejidad tan grande que es importante que los
investigadores sean especializados y capaces de ahondar en
preguntas de investigacion para cubrir varios aspectos como,
por ejemplo, las observaciones, las simulaciones numéricas o
la teoria”. Staff

“Son investigadores de primer nivel. Hacen estancias, dan
seminarios y charlas, asi como publicaciones conjuntas
potentes”. Staff

Ademas, los lideres y responsables de la gestion son conscientes
del valor que tiene el capital humano con el que cuentan, ya que los
investigadores disponen de una serie de capacidades y conocimientos
tacitos que son dificiles de conseguir.

“Las capacidades que la gente adquiere aqui son imposibles
de encontrar fuera. [...] Si se nos va ese capital humano
perdemos conocimiento que nos costaria otros dos anos
recuperarlo”. Staff

Estos hechos también se ven reflejados en los resultados del
estudio cuantitativo. Asi, los resultados de la encuesta muestran
que las puntuaciones medias de todos los aspectos relacionados
con los conocimientos y habilidades cientificos de los investigadores
participantes en el estudio oscilan entre 5,70 y 6,41 sobre 7 puntos
(véase tabla 4.1). De hecho, el 75% de los investigadores encuestados
valoran sus conocimientos y habilidades con una puntuacidn superior
a 5 e, incluso, un 25% de estos investigadores otorgan la maxima
puntuacion a todas estas medidas representativas del capital humano
de los investigadores del IAC.
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Tabla 4.1. Capital humano de los investigadores

puedo relacionar los hechos
observados con los resultados 6,41 7,00 0,79 6,00 7,00
obtenidos y sacar conclusiones

puedo presentar y comunicar mis

. S 6,37 7,00 0,88 6,00 7,00
resultados de investigacion

puedo realizar investigaciones de

: . 5,92 6,00 1,21 5,00 7,00
forma independiente

puedo identificar temas de
investigacion en mi contexto de 6,12 6,00 1,06 6,00 7,00
investigacion

soy capaz de recopilary gestionar
la informacion necesaria para la 6,21 6,00 0,87 6,00 7,00
investigacion

sé como llevar a cabo la investigacion

. . . ., 5,86 6,00 1,10 5,00 7,00
(tesis, proyectos de investigacion, etc.)

puedo interactuar con fluidez con otros

. . 5,91 6,00 1,13 5,00 7,00
investigadores

tengo la formacion necesaria
en metodologias y técnicas de 5,69 6,00 1,16 5,00 7,00
investigacion

puedo adaptarme a los cambios en mi

. S 5,94 6,00 1,05 5,00 7,00
contexto de investigacion

tengo la formacion tedrica necesaria
para realizar investigaciones en mi 5,74 6,00 1,16 5,00 7,00
campo cientifico

conozco las publicaciones mas

. L 5,70 6,00 1,15 5,00 7,00
relevantes en mi campo cientifico

Fuente: Elaboracion propia

Capitulo 4

Cuando se analiza el capital humano de los investigadores del IAC
desde una perspectiva de género, los datos recogidos en la tabla 4.2
revelan como las mujeres otorgan menos puntuacion que los hombres
a la capacidad de investigar de forma independiente (media= 5,48 vs
6,17), a poseer la formacion necesaria en metodologias y técnicas de
investigacion (media= 5,97 vs. 5,28), a su habilidad para saber llevar
a cabo sus investigaciones (media= 6,05 vs. 5,54), a su capacidad
de interactuar con fluidez con otros investigadores (media= 6,06 vs.
5,68) 0 a la capacidad de adaptacion a los cambios en su contexto de
investigacion (media= 6,11 vs. 5,66).

Tabla 4.2. Capital humano de los investigadores por género

Hombre 99 6,48 0,69 0.79
(0,43)

puedo relacionar los hechos
observados con los resultados
obtenidos y sacar conclusiones Mujer 50 6,30 0,95

puedo presentar y comunicar mis Hombre 79 635 087 -0,53

resultados de investigacion

Mujer 50 640 093 | 060

Hombre 99 6,17 1,02 3.00
139 | (0,00)

puedo realizar investigaciones de
forma independiente

Mujer 50 5,48

puedo identificar temas de
investigacion en mi contexto de
investigacion Mujer 50 5,92

Hombre 99 6,25 0,95 1,48
124 | (0.14)

soy capaz de recopilary gestionar | Hombre 99 6,29 0,77 082
la informacion necesaria para la '
investigacion Mujer 50 6,10 1,02 (0,41)

sé como llevar a cabo la
investigacion (tesis, proyectos de
investigacion, etc.)

Hombre 99 6,05 0,93 2.20

Mujer 50 554 131 | 003
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puedo interactuar con fluidez con Hombre 79 6,06 1.07 1,92

otros investigadores Mujer 50 5.68 122 (0,05)

tengo la formacion necesaria
en metodologias y técnicas de
investigacion

Hombre 99 5,97 0,92 315
(0,00)

Mujer 50 528 1,33

Hombre 99 6,11 0,90 213

puedo adaptarme a los cambios
en mi contexto de investigacion

Mujer 50 5,66

tengo la formacion tedrica Hombre 99 589 103
necesaria para realizar 1,42

investigaciones en mi campo Mujer 50 550 136 (0,16)
cientifico ' '

Hombre 99 5,84 1,08 1,56

conozco las publicaciones mas
relevantes en mi campo cientifico

Mujer 50 5,50

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia

Por su parte, cuando se analizan las valoraciones de los conocimientos
y habilidades investigadoras segun la categoria profesional (véase
tabla 4.3), se observa que existen diferencias estadisticamente
significativas en los once aspectos considerados. En general, se
evidencia que las percepciones de los conocimientos y habilidades
cientificas son mejores en el personal investigador permanente y
postdoctoral en comparacion con los predoctorales. Asi, es destacable
que estos ultimos otorgan menores puntuaciones a su capacidad para
realizar investigaciones de forma independiente (media= 4,87) 0 a sus
conocimientos de las publicaciones mas importantes de su campo de
investigacion (media= 4,85).

Capitulo 4

Tabla 4.3. Capital humano de los investigadores por categoria

puedo relacionar los hechos Predocs 39 5,92 101 1524
observados con los resultados | Postdocs 69 6,45 0,72 '
obtenidos y sacar conclusiones Staff 47 .74 0.4t (0,00)
puedo presentar y Predocs 39 5,90 1,14 8 28
comunicar mis resultados de Postdocs 69 6,55 0,70 [0'01]
investigacién Staff 47 649 075 '
Predocs 39 4,87 1,36 25 40
puedo realizar investigaciones '
de forma independiente Postdocs 69 606 .03 (0,00)
Staff 47 6,57 0,68
puedo identificar temas de Predocs 39 5,54 1.29 23 36
investigacion en mi contexto Postdocs 69 6,07 0,97 '
de investigacion Staff LT 668 063 (0,00)
soy capaz de recopilary Predocs 39 5,69 103 19 29
gestionar la informacion Postdocs 69 6,22 0,78 '
necesaria para la investigacion Staff W7 662 061 (0,00)
sé como llevar a cabo la Predocs 39 490 110 4331
investigacion (tesis, proyectos Postdocs 69 5,94 0,98 '
de investigacion, etc.) Staff 47 653 062 (0,00)
Predocs 39 5,28 1,21
puedo interactuar con fluidez |75 "0~ 49 593 109 19,51
con otros investigadores ' ' (0,00)
Staff 47 6,40 0,85
tengo la formacidn necesaria Predocs 39 5,15 114 1123
en metodologias y técnicas de | Postdocs 69 5,78 1,21 © '00]
investigacién Staff 47 600 098 '
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- 2
En mi trabajo cientifico... Categoria N Media D.T. K ‘{:{X
puedo adaptarme a los Predocs 39 5,67 1.08 13 648
cambios en mi contexto de Postdocs 69 5,78 1,10 0 '00]
investigacion Staff 47 6,40 0,80 '
tengo la formacion tedrica Predocs 39 503 1,29
necesaria para realizar Postdocs 49 578 110 20,96
investigaciones en mi campo ' ' (0,00)
cientifico Staff 47 6,28 0,83
conozco las publicaciones Predocs 39 4,85 1.33 2315
mas relevantes en mi campo Postdocs 69 5,87 0,98 '
cientifico (0.00)
Staff 47 6,15 0,86
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto al analisis del capital humano investigador segun la
linea Severo Ochoa a la que estan adscritos, existen diferencias
significativas en dos items (véase tabla 4.4). En primer lugar, en
cuanto a su capacidad de recopilar y gestionar la informacion para
sus investigaciones, los miembros de la linea de Fisica Estelar e
Interestelar otorgan una puntuacion relativamente mayor que los
de La Via Lactea y el Grupo Local (media= 6,52 vs. 5,87). En segundo
lugar, en cuanto a la capacidad de interactuar con fluidez con
otros investigadores, los integrantes de Sistema Solar y Sistemas
Planetarios son los que dan una mayor puntuacidn a esta competencia
en comparacion con los componentes de Fisica Solar (media= 6,50 vs.
5,54).

Capitulo 4
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Tabla 4.4. Capital humano de los investigadores por Linea Severo Ochoa

Fisica Solar 26 6,31 0,93
puedo Fisica Estelar e Interestelar 27 6,56 0,70
relacionar - —
los hechos Formacion y Evolucion de 49 626 0,91 6,34
observados con GalaIX|asl (0,38)
los re;ultados La Via Lacteay el Grupo 15 6,53 0,64 '
obtenidos Local
y sacar Cosmolog@ y 22 6,59 0,50
conclusiones Astroparticulas

Sistema Solary&stemas 12 647 0,49

Planetarios

Fisica Solar 26 6,42 1,06

Fisica Estelar e Interestelar 27 6,59 0,75
puedo presentar Formacion y Evolucion de 49 616 0,99
y comunicar mis GalaIX|asl 4,21
result§d0§ ,de La Via Lacteay el Grupo 15 6,40 0,74 (0,65)
investigacion Local

Cosmologla y 22 6,45 0,74

Astroparticulas

Sistema §olaryS|stemas 12 642 0,67

Planetarios

Fisica Solar 26 5,85 1,26

Fisica Estelar e Interestelar 27 6,00 1,21
puedo realizar Formacion y Evolucion de 49 573 138
investigaciones GalaIX|as' 6,38
qe forma. La Via Lacteay el Grupo 15 5.60 1.24 (0,38)
independiente Local

Cosmoloqla y 22 641 0,73

Astroparticulas

Sistema Solar y Sistemas 12 633 0,78

Planetarios

Capitulo 4
Fisica Solar 26 6,04 1,11
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,15 0,99
puedo
identificar Formgcién y Evolucion de 49 598 127 6.05
temas de Galaxias ' ' [0'42]
investigacién en | La Via Lacteay el Grupo 15 607 0.80 '
mi contexto de | Local ' '
investigacion Cosmologiay 99 655 0.80
Astroparticulas ' '
Sistema Solar y Sistemas 12 633 0.78
Planetarios ' '
Fisica Solar 26 6,04 1,00
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,52 0,70
soy capaz de
recopilary Formz_:lcién y Evolucion de 9 612 097 14.99
gestionar la Galaxias ' ' 0 '02]
informacién La Via Lacteay el Grupo 15 587 0.74 '
necesaria para | Local ' '
la investigacion | Cosmologiay 99 650 0.60
Astroparticulas ' '
Sistema Solar y Sistemas 12 650 0.52
Planetarios ' '
Fisica Solar 26 554 1,03
o Fisica Estelar e Interestelar 27 6,04 0,94
sé como llevar - -
a cabo la Formguon y Evolucion de 49 571 140 10,33
investigacion Galaxias (0.11]
[t(.jg;isI proyectos La Via Lactea y el Grupo 15 593 0.70 !
de investigacién, | Local ' '
etc.) Cosmologiay 22 623 081
Astroparticulas ' '
Sistema _SolaryS|stemas 12 625 0,97
Planetarios
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Fisica Solar 26 554 1,33
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,19 0,88
puedo Form:.:]uon y Evolucion de 49 575 122
interactuar con GalaIX|asl 10,73
fluidez con otros | La Via Lacteay el Grupo 15 580 094 (0,10)
investigadores Local ' '
Cosmologiay 29 697 0.94
Astroparticulas ' '
Sistema Solar y Sistemas 12 650 0.67
Planetarios ' '
Fisica Solar 26 5,58 1,17
Fisica Estelar e Interestelar 27 5,93 1,14
tengo la - -
formacion Formaciony Evolucion de 49 559 129 3,56
necesaria en GalaIX|asl (0,73)
metodologias La Via Lacteay el Grupo 15 553 113 '
y técnicas de Local ' '
investigacion Cosmologiay 22 586 117
Astroparticulas ' '
Sistema Solar y Sistemas 12 583 0.94
Planetarios ' '
Fisica Solar 26 5,92 0,80
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,41 0,80
puedo Formacion y Evolucién de
fdaptarg?e a Galaxias R BT
0s cambios en 1 A
La Via Lacteay el Grupo
mi contexto de Local / P 15 6,00 0,93 (0.11)
investigacion ;
Cosmolog@ y 22 59 111
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 6925 0.97

Planetarios

Fisica Solar 26 5,96 0,92
tengo la Fisica Estelar e Interestelar 27 5,63 1,15
formacion - —
tedrica Formacion y Evolucion de 49 5,71 131 9,58
necesaria GalaIX|asl (0.14)
para realizar La Via Lacteay el Grupo 15 527 110 '
investigaciones | Local ' '
en mi campo Cosmologiay 29 609 127
cientifico Astroparticulas ' '
Sistema Solar y Sistemas 12 592 0.79
Planetarios ' '
Fisica Solar 26 5,62 1,17
Fisica Estelar e Interestelar 27 5,89 1,15
conozco las Formacién y Evolucién de
publicaciones Galaxias Y 49 5,65 1,23 4,73
mas 'relevantes La Via Lacteay el Grupo (0,58)
cientifico Cosmologia y o e o8
Astroparticulas ' '
Sistema Solar y Sistemas 12 608 0.79

Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITAL SOCIAL
DEL PERSONAL
INVESTIGADOR DEL IAC

En el contexto de la investigacion cientifica, cuando los investigadores
ponen su capital humano a disposicion de los otros miembros de la
unidad, estan contribuyendo a generar un capital social, que permite
combinar los conocimientos y habilidades individuales y crear nuevo
conocimiento. Este proceso bidireccional por el que los investigadores
intercambian informacidn, ideas, sugerencias y experiencias unos con
otros, implica tanto la donacion como la captacion de conocimiento.
De esta manera, y siguiendo la definicion de Nahapiet y Ghoshal
(1998), se puede afirmar que el capital social cientifico sera la suma
de los activos reales y potenciales integrados en la red de relaciones
de los investigadores, o a los que se puede acceder a través de esta
red o que deriven de alguna forma de la red de relaciones. El capital
social comprende, por lo tanto, las propias relaciones, pero también
los activos o bienes que pueden ser movilizados a través de dichas
relaciones. Asi pues, la existencia de multiples y fuertes vinculos
internos entre los investigadores (dimensidn estructural] aumentard
la probabilidad de que se comparta y se use informacion en aras
de mejorar el conocimiento. En entornos de confianza (dimensidn

relacional), los individuos se sienten menos vulnerables y se
incrementa la motivacion para compartir informacion y conocimientos
con los demas, pues se crea un entorno que proporciona mas libertad
para generar ideas fomentando la creatividad y realizando contactos
con personas de dentro y fuera de la organizacion. Finalmente, a
través de la dimension cognitiva del capital social, los investigadores
desarrollan intereses y un lenguaje comun que les permite
entenderse y tener una visién compartida que influird positivamente
en los resultados (Benitez-NUnez et al., 2022).

Sobre la base de lainformacidn recopilada en las diferentes entrevistas
y focus groups realizados en el estudio cualitativo, se ha podido
constatar que los investigadores del IAC reconocen la importancia del
capital social (estructural, relacional y cognitivo) para llevar a cabo su
labor investigadora y dedican esfuerzos a creary cultivar dicho capital
social, sobre todo externo, por lo que actualmente cuentan con una
amplia red de colaboraciones nacionales e internacionales, tal y como
se refleja en las siguientes afirmaciones:

“Colaboro con gente de todo el mundo: India, Australia,
Hungria, Estados Unidos... Italia. Depende de lo que necesite,
por ejemplo, colaboro mucho con tedricos”. Staff

“Se trata de intereses cientificos comunes. Alguien te dice que
le interesa hacer algo y a ti también te interesa. Por lo tanto,
simplemente se unen esfuerzos y se trabaja juntos”. Staff

“De hecho, muchas veces son colaboraciones totalmente
necesarias para mi trabajo, porque a lo mejor nosotros
aqui estamos desarrollando un método que se basa en un
programa que desarrollo alguien en Portugal. Siempre me
dan feedback y opinan de si mi método esta corrigiendo una
cosa o no, si estas haciendo lo que se debe y para mi es muy
enriquecedor”. Investigador predoctoral
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“En mi grupo tenemos muchos colaboradores internacionales.
Para pedir financiacion, normalmente buscas colegas en
Espana, porque también se benefician de ello”. Staff

Estos mismos resultados se observan cuando se analiza la
informacion obtenida en la encuesta (véase tabla 4.5). En relacién con
la dimensidn estructural, el personal investigador del IAC considera
mas necesario mantener un buen networking con los coopetidores
que una relacion social. Por su parte, tanto la dimension relacional
como la cognitiva obtienen puntuaciones relevantes, lo que refleja la
importancia de la confianza y el propdsito comin como elementos
clave en las relaciones. En resumen, los investigadores del IAC
presentan un capital social alto, otorgando el 75% de los participantes
unas puntuaciones superiores a 5 sobre 7 puntos, en cinco de las ocho
afirmaciones.

Estructural

Capitulo 4

Tabla 4.5. Capital social de los investigadores

mantengo un buen 510
networking con ellos '

5,00

1,51

4,00

6,00

mantengo estrechas
relaciones sociales con 3,98
ellos

4,00

1,62

3,00

5,00

Relacional

sé que puedo contar 413
con ellos '

4,00

1,60

3,00

5,00

ellos pueden contar 519
conmigo '

6,00

1,46

4,00

6,00

confiamos mucho los 443
unos en los otros '

5,00

1,53

4,00

6,00

Cognitivo

existe un compromiso
con los objetivos de 4,65
dicha relacion

5,00

1,42

4,00

6,00

hay acuerdo/consenso
total hacia un propésito 4,98
comun

5,00

1,49

4,00

6,00

el esfuerzo se dedica a 481
objetivos colectivos '

5,00

1,47

4,00

6,00

Fuente: Elaboracidn propia
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Cuando se analiza el capital social del personal investigador del
IAC desde una perspectiva de género, se aprecia que no existen
diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres
en cuanto a las distintas dimensiones del capital social estudiadas
(véase tabla A7 en anexo l). No obstante, si se observa graficamente
la informacion plasmada en la figura 4.1, se puede senalar que las
mujeres investigadoras otorgan una puntuacion ligeramente mayor
que los hombres a siete de los ochos aspectos considerados, lo
que refleja la importancia que tiene para ellas el cultivar la red de
relaciones profesionales.

Figura 4.1. Capital social de los investigadores por género

En relacion con mis coopetidores...

mantengo un buen networking con ellos =
mantengo estrechas relaciones sociales con ellos =
sé que puedo contar con ellos =
ellos pueden contar conmigo =
confiamos mucho los unos en los otros =
existe un compromiso con los objetivos de dicha relacion [ NNININGEGEE
|
hay acuerdo/consenso total hacia un propésito comun  [IEEEGEGGG__——
|
el esfuerzo se dedica a objetivos colectivos __
1 2 3 4 5 6 7

H Mujeres ®Hombres

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar las diferentes dimensiones del capital social del personal
investigador del IAC atendiendo a su categoria profesional, se observa
que no existen diferencias estadisticamente significativas entre
investigadores predoctorales, postdoctorales y permanentes, en

Capitulo 4

cuanto a las distintas dimensiones del capital social estudiadas (véase
tabla A8 en anexo Il). Cuando se analizan de forma grafica las medias
otorgadas por el personal investigador de las distintas categorias
(véase figura 4.2), se aprecia que son los investigadores predoctorales
quienes tienden a dar menor puntuacidn en la dimension estructural
del capital social, mientras que en la relacional son quienes mayor
valoracion dan, lo cual refleja que, dada su condicidn de estudiantes
predoctorales, todavia no han podido desarrollar la red de relaciones,
sobre todo externas, pero valoran de manera importante la relacion
de confianza con sus colegas.

Figura 4.2. Capital social de los investigadores por categoria
En relacion con mis coopetidores...

mantengo un buen networking
con ellos

mantengo estrechas relaciones
sociales con ellos

sé que puedo contar con ellos
ellos pueden contar conmigo

confiamos mucho los unos en los otros
existe un compromiso con los objetivos de
dicha relacion

hay acuerdo/consenso total hacia un
proposito comun

el esfuerzo se dedica a objetivos
colectivos

N
N
w
~
al
o~
~

M Predocs M Postdocs M Staff

Fuente: Elaboracion propia
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Al analizar la percepcion en cuanto a la creacion de capital social
entre los investigadores del IAC por linea Severo Ochoa, no se
observa la existencia de diferencias de medias estadisticamente
significativas entre el personal investigador de las diferentes lineas
(véase tabla A9 en Anexo Il). Sin embargo, de un analisis grafico de la
informacion obtenida (véase figura 4.3), se puede observar que hay
lineas que dan mas prioridad que otras a los aspectos estructurales
(e.g., Cosmologia y Astroparticulas vs. La Via Lacteay el Grupo Local),
o a la confianza (e.g., La Via Lactea y el Grupo Local vs. Formacion y
Evolucion de Galaxias) o al esfuerzo y compromiso con los objetivos
comunes (e.qg., Fisica Estelar e Interestelar vs. Formacion y Evolucion
de Galaxias).

Capitulo 4

Figura 4.3. Capital social de los investigadores por linea Severo
Ochoa

En la relacion con mis coopetidores...

mantengo un buen networking
con ellos

mantengo estrechas relaciones
sociales con ellos

sé que puedo contar
con ellos

ellos pueden contar
conmigo

confiamos mucho los unos
en los otros

existe un compromiso con los
objetivos de dicha relacion

hay acuerdo/consenso total hacia un
proposito comun

el esfuerzo se dedica a objetivos
colectivos

—_

2 3 4 5 6 7

m Sistema Solar y Sistemas Planetarios B Cosmologia y Astroparticulas

B LaVia Lacteay el Grupo Local Formacion y Evolucion de Galaxias

B Fisica Estelar e Interestelar Fisica Solar

Fuente: Elaboracion propia
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MOTIVACION

La motivacion hace referencia al deseo de una persona por esforzarse
por aplicar sus habilidades en la consecucién de los objetivos
laborales, condicionado a la posibilidad de satisfacer las necesidades
individuales (e.g., Deci & Ryan, 2008). Aunque existen diversos
planteamientos tedricos para explicar la motivacion, en la practica es
conceptualizada como motivacidn intrinseca o extrinseca, en funcion
de que los mecanismos psicologicos que expliquen la conducta de la
persona en la realizacién de sus actividades sean intrinsecos [e.g.,
satisfaccion personal, autorrealizacion, etc.) o extrinsecos al individuo
(e.g., recompensas econdmicas, promocion, etc.). En el ambito de la
investigacion cientifica, entre los factores intrinsecos que motivan a los
investigadores estarian la implicacion con el trabajo, la identificacion
con la tarea investigadora como parte de su rol formal, la satisfaccion
de obtener el reconocimiento de la comunidad cientifica, etc. Por su
parte, el deseo de promocionary de obtener mejoras salariales serian
los factores externos que explicarian la motivacion extrinseca de los
investigadores, entre otros.

Sobre la base de la informacion recopilada en las diferentes
entrevistas y focus groups realizados en el estudio cualitativo, se ha
podido constatar que el |IAC cuenta con capital humano altamente
motivado intrinsecamente, tal y como se refleja en las siguientes
afirmaciones de los participantes en el estudio:

“Pero yo estoy aqui por una cosa vocacional. A mi me encanta
el conocimiento, me encanta conocer cosas, el universo me
fascina desde que era nino”. Staff

“Siendo una carrera tan vocacional poca gente lo deja, pero
tienes que hacer esfuerzos muy grandes”. Staff

Dichos hallazgos se ratifican con los resultados de la encuesta (véase
tabla 4.6). Asi, los encuestados afirman que investigan por satisfaccién
personal (media= 6,18) frente a la obtencion de recompensas
financieras (media= 3,51) o para promocionar (media de 3,81). Este
hecho también se observa cuando se analizan los cuartiles, pues el
75% de los participantes otorgan puntuaciones mayores a 6 en una
escala de 7 a las dimensiones de la motivacion intrinseca (investigan
por satisfaccion personal y disfrutan haciéndolo). Por tanto, se puede
afirmar que son los factores intrinsecos frente a los extrinsecos los
que mas motivan a los investigadores del IAC.
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Tabla 4.6. Motivacion de los investigadores

para mi propia satisfaccion personal 6,18 7,00 1,07 6,00 7,00

porque disfruto haciendo mi trabajo 6,17 7,00 1,34 6,00 7,00

para obtener recompensas

. . 3,51 4,00 1,90 2,00 5,00
financieras

para obtener méritos de
investigacion

para promocionar 3,81 4,00 1,82 2,00 5,00

4,54 5,00 1,43 4,00 6,00

por reconocimiento 3,91 4,00 1,78 3,00 5,00

Fuente: Elaboracion propia

Si se analiza la opinion del personal investigador del IAC sobre los
factores motivadores en su trabajo desde una perspectiva de género,
se observa que, en términos medios, los hombres valoran todavia
mas que las mujeres el hecho de investigar por su propia satisfaccién
personal (véase tabla 4.7). En el resto de las afirmaciones sobre
la motivacion las diferencias entre hombres y mujeres no son
estadisticamente significativas. Asi pues, tanto las mujeres como
los hombres que se dedican a las tareas de investigacion en el IAC
lo hacen porque disfrutan con su trabajo, lo que les reporta una gran
satisfaccion personal. La busqueda de recompensas financieras no es
el objetivo final que lleva a que estos investigadores se esfuercen por
lograr sus metas investigadoras, aunque si se observa cdémo, aunque
no existan diferencias estadisticamente significativas entre hombres
y mujeres, estas Ultimas tienen una valoracién ligeramente superior
a los hombres en cuanto a la obtencion de recompensas financieras 'y
de méritos de investigacion.
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Tabla 4.7. Motivacion de los investigadores por género

para mi propia Hombre 99 6,26 1,08 1,83
satisfaccion personal Mujer 50 5,98 1.08 (0,07)
porque disfruto Hombre 99 6,20 1,36 0,32
haciendo mi trabajo Mujer 50 6,26 1.08 (0,74)
para obtener Hombre 99 3,37 1,90 1,26

recompensas -
financieras Mujer 50 3,78 1,90 (0,21)
para obtener méritos de Hombre 99 4,46 1.44 -1
Investigacion Mujer 50 4,74 1,45 (0,26)
] Hombre 99 3,89 1,75 0,58

para promocionar -
Mujer 50 3,74 1,96 (0,56)
o Hombre 99 4,02 1,70 0,64

por reconocimiento -
Mujer 50 3,80 1,92 (0,52)

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracidn propia

Por su parte, cuando se observan las respuestas otorgadas a
los items de motivaciéon segun la categoria profesional de los
investigadores del IAC encuestados (véase tabla 4.8), se aprecia
que existen diferencias estadisticamente significativas entre la
importancia que tiene la investigacion por satisfaccion personal entre
los investigadores predoctorales y las demas categorias, pues tienen
una puntuacion media sensiblemente menor (5,74), en comparacion
con los investigadores postdoctorales y permanentes (media= 6,20
y 6,51, respectivamente). Ademas, son también los investigadores
predoctorales quienes parecen estar mas motivados por factores
extrinsecos como las recompensas financieras (media= 4,18), en
comparacion con el personal investigador permanente (media= 2,70).
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Tabla 4.8. Motivacion de los investigadores por categoria

_ _ _ _ Predocs 39 5,74 1,25 s
para mi propia satisfaccion Postdocs 69 6,20 0.98 .
personal (0,00)
Staff 47 6,51 0,95
' ' | Predocs 39 6,10 1,47 019
porque disfruto haciendo mi Postdocs 69 6.26 113 '
trabajo (0,94)
Staff 47 6,11 1,54
Predocs 39 4,18 1,89 .
13,44
para o.btener recompensas Postdocs 49 3.68 1.84 '
financieras (0,00)
Staff 47 2,70 1,76
. Predocs 39 4,49 1,57 |38
para obtener meritos de Postdocs 69 470 1,25 |
investigacion (0,50)
Staff 47 4,34 1,58
Predocs 39 3,54 1,89 ) 08
para promocionar Postdocs 69 4,07 1,71 [0'36]
Staff 47 3,66 1,91 '
Predocs 39 3,38 1,93 48
por reconocimiento Postdocs 69 4,07 1,73 [0'1 2]
Staff 47 411 1,67 '
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia

Cuando se analiza la opinion de los investigadores sobre la motivacion
segun la linea Severo Ochoa donde estadn adscritos sus grupos de
investigacion, los resultados evidencian que no existen diferencias
estadisticamente significativas (véase tabla A10 en anexo Il]. De la
informacion reflejada en la figura 4.4 se observa que, en general, en
todas las lineas de investigacion se les da mayor puntuacion a las
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afirmaciones relacionadas con la motivacion intrinseca que a las de
motivacidn extrinseca.

Figura 4.4. Motivacion de los investigadores por linea Severo Ochoa

Investigo...

para mi propia satisfaccion personal

porque disfruto haciendo mi trabajo

para obtener recompensas financieras

para obtener méritos de investigacion

para promocionar

por reconocimiento

N

3 4 5

o~
~

m Sistema Solary Sistemas Planetarios m Cosmologia y Astroparticulas

M La Via Lacteay el Grupo Local ® Formacion y Evolucién de Galaxias

M Fisica Estelar e Interestelar Fisica Solar

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITAL ORGANIZATIVO
EN EL IAC

El capital organizativo esta relacionado con las estructuras, procesos,
normas, sistemas, rutinas, etc., que almacenan y preservan el
conocimiento generado en una organizacion para su uso y aplicacion
posterior. En el contexto cientifico, aspectos como la estructura
organizativa, los protocolos, las rutinas y las politicas de trabajo
son dimensiones del capital organizativo que pueden promover el
desarrollo de conocimientos y habilidades entre los investigadores e
influir en su rendimiento (De Frutos-Belizon et al., 2019).

Enestalinea, delanalisis de lainformacion secundariay las entrevistas
realizadas a los miembros del equipo directivo y los investigadores
del IAC, se desprende que el Instituto ha sabido articular una politica
de gestion administrativa y cientifica que le ha permitido convertirse
en un centro de investigacion de excelencia a nivel internacional. Por
un lado, la estructura interna que ha proporcionado el ser reconocido
como centro Severo Ochoa ha facilitado los procesos de comunicacion
y coordinacion interna, asi como el reconocimiento nacional e
internacional del IAC como un centro de investigacién de excelencia.

De esta manera, se ha ido fomentado poco a poco una cultura de
trabajo en equipo donde el compromiso general con los valores, la
filosofia del equipo y la ética compartida han creado una cultura
organizativa entre los investigadores que ha facilitado el desarrollo de
su capacidad para gestionar la coopeticion (Knein et al., 2020):

“Esta idea del Severo Ochoa sirve para tener una perspectiva
de todo lo que se hace en temas relacionados en el centro y
también nos permite conectarnos entre nosotros”. Staff

Un importante aspecto del capital organizativo que incide en los
resultados cientificos, al facilitar el desarrollo del capital humano y
socialinvestigador, es contar con los recursos tecnoldgicos, financieros
y humanos necesarios para llevar a cabo la tarea investigadora (Kyvik
& Aksnes, 2015). En lo relativo a los recursos tecnoldgicos, el IAC ha
apostado a lo largo de su historia por dotar a sus observatorios con
las mejores infraestructuras para la obtencidn de datos, lo que unido
al desarrollo de los sistemas de informacion y comunicacion (e.q.,
ordenadores, software, repositorios bibliograficos, bases de datos,
etc.) ha mejorado las condiciones de trabajo de los investigadores y
facilitado las posibilidades de gestionar el conocimiento y aumentar
la productividad cientifica:

“ELIAC es muy potente porque maneja dos observatorios que
son los mejores del mundo”. Investigador postdoctoral

A nivel de gestion, el IAC cuenta con una importante Unidad de
Administracion de Servicios Generales, con un total de 65 personas,
que dan soporte a la actividad cientifica y administrativa del Instituto.
Ademas, la Gerencia de Investigacion y Ensenanza Superior desarrolla
una importante labor de gestién y apoyo administrativo y técnico a
las areas de investigacion y ensenanza superior con las 24 personas,
mayoritariamente laborales, que también asumen los servicios
de correccion linglistica, los servicios informaticos especiales y
el servicio multimedia. Se debe resaltar como punto fuerte del IAC
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la cultura de orientacidn al servicio de estos profesionales que
desempenan una labor orientada a dar respuesta a las necesidades
de los investigadores ante un contexto cada vez mas complejo,
incierto y competitivo, donde la gestion de la investigacion va mas alla
del dominio de los procedimientos administrativos.

“Una cosa que hace el IAC es que ha puesto muchos recursos
administrativos para intentar aliviar la burocracia, que, de
todas maneras, es muchisima. En otros sitios no es asi' y es
peor atn”. Investigador postdoctoral

Finalmente, en cuanto a la disponibilidad de recursos financieros, se
debe resaltar la gran capacidad del IAC para captar fondos tanto en
convocatorias de proyectos competitivos nacionales e internacionales.
En este sentido, taly como se observa en la tabla 4.9, desde 2019 hasta
2022 el importe de la financiacion captada por el Instituto siempre
ha ido en aumento, excepto en el ano 2020, como consecuencia de
la COVID-19. Se debe destacar que en los ultimos dos anos gran
parte de dicha financiacion provenia del Plan de Recuperacion,
Transformacion y Resiliencia que canaliza los fondos destinados por
Europa para reparar los danos provocados por dicha crisis.

Tabla 4.9. Financiacion del IAC en el periodo 2019-2022

Ano 2019 2020 2021 2022

Financiacion captada 21.5€ 8.6€ 41,3€ 40,5€

(en millones de euros)

Fuente: Elaboracion propia
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Todo ello ha contribuido a que hoy en dia el IAC cuente con una alta
reputacion a nivel internacional como centro de investigacion. Este ha
sido uno de los motivos por los que se ha seleccionado al IAC como
caso de estudio, pues su reputacién como centro de investigacion
de excelencia esta avalado no solo a nivel nacional por la obtencidn
del reconocimiento Severo Ochoa durante tres convocatorias
consecutivas, sino también porque cuenta con unos recursos
humanos, naturales e instrumentales Unicos para poder llevar a cabo
su labor investigadora.
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En los entornos cientificos de alta coopeticion, es necesario
contar con un personal investigador altamente capacitado y
motivado, que cuente con los recursos necesarios para hacer
frente a las tensiones coopetitivas derivadas del intercambio
de conocimientos con otros investigadores, unidades o
centros de investigacion (Corley et al, 2019). En tal sentido,
los resultados del estudio llevado a cabo evidencian que el IAC
cuenta con un personal investigador altamente capacitado y
motivado intrinsecamente, con una amplia red de relaciones
con otros investigadores nacionales e internacionales y con los
suficientes apoyos organizativos como para poder llevar a cabo
su tarea investigadora con éxito.

No obstante, se debe indicar que cuando se introduce la
perspectiva de género en el analisis, se observan algunas
consideraciones que deberian tenerse en cuenta de cara a la
toma de decisiones futuras. En primer lugar, es significativo que
las mujeres tengan una menor valoracion de algunos de sus
conocimientos y habilidades investigadoras en comparacion
con los hombres o que, aunque disfrutan con su trabajo, les
reporte una satisfaccion personal menor que a los hombres.
Ademas, si bien la busqueda de recompensas financieras
no es su principal factor motivador, dan una valoracién
ligeramente superior a los hombres en cuanto a la obtencidn
de recompensas financieras y de méritos de investigacion,
hecho que puede ser reflejo de una situacion de desequilibrio
de género en las categorias profesionales ya consolidadas.

Cuando se consideran las categorias, los investigadores
predoctorales otorgan una puntuacion media sensiblemente
menor a la satisfaccion personal y mayor a las recompensas
econdémicas que los investigadores postdoctorales y los
permanentes. Finalmente, se debe senalar que no existen
diferencias significativas en cuanto a los factores motivadores
segun la linea Severo Ochoa en la que estén adscritos los
investigadores.
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INTRODUCCION

La gestion del conocimiento cientifico debe prestar especial atencion
a la gestion de recursos humanos (RRHH] y a las capacidades
de los lideres como un valor organizativo clave para fomentar el
intercambio de ideas entre personas con diferentes caracteristicas,
especializaciones y experiencias, en un entorno de coopeticidn
(Tidstrom & Rajala, 2016).

En lo que respecta a la gestion de recursos humanos, cada una de
las practicas desarrolladas dentro de los centros de investigacion
desempenan un papel relevante para alcanzar los objetivos
esperados. Asi, el reclutamiento, la seleccion y la formacion de los
investigadores son necesarios para garantizar que estos cuenten
con los conocimientos y las habilidades precisas para desarrollar
su labor. Ademas, para aprovechar los beneficios derivados de la
coopeticion, es necesaria la implementacion de mecanismos internos
de intercambio de conocimientos, como incentivos organizativos
destinados a animar a los empleados a difundir e intercambiar
conocimiento. Finalmente, y en lo relativo a las practicas relacionadas

con el disefo de los puestos de trabajo y la participacién de los
empleados, las organizaciones pueden fomentar la creacion de un
entorno de responsabilidad y confianza compartida. Todas estas
medidas ayudaran a los investigadores a internalizar lo que significa
coopetir, facilitando la asimilacidn y gestion de todas las dimensiones
y paradojas que pueden surgir de cooperar y competir de manera
simultanea con otros investigadores (Wang et al., 2019).

En lo que concierne a las capacidades directivas, en el ambito
de la investigacion cientifica, los equipos, unidades o centros de
investigacion funcionan bajo una determinada estructura donde
el liderazgo es una de los principales aspectos que determinan su
efectividad (Guenter et al,, 2017). Asi, por ejemplo, en el entorno
investigador espanol, el rol de liderazgo que desempenan los
investigadores principales (IP) es muy significativo, ya que pueden
ejercer mucha influencia sobre los comportamientos del resto de
componentes del equipo. Segin Ballesteros-Rodriguez et al. (2020)
los lideres de los grupos de investigacion desempenan un papel clave
en el intercambio de conocimientos y en la gestidn de los conflictos,
contribuyendo a la creacion de nuevo conocimiento cientifico. En
este sentido, los lideres de los equipos de investigacion pueden
fomentar valores que animen a los miembros del equipo a explorar
y compartir nuevas ideas. También pueden llevar a cabo varias
acciones, como dar tiempo para el debate, fomentar las aportaciones
de todos los miembros del equipo y gestionar constructivamente las
diferencias de opinidn. Los lideres pueden crear un sentido de vision
y propdsito compartido que haga que todos consideren el aprendizaje
continuo como una prioridad. Ademas, pueden ayudar reduciendo el
comportamiento oportunista, que genera altos niveles de conflicto e
inspirar a los miembros del equipo a compartir sus conocimientos.

Por tanto, en este apartado se realizara, por una parte, un analisis de
las practicas de recursos humanos implementadas en el IAC, y por
otra, de la capacidad de liderazgo de las personas que asumen tareas
de supervision de la investigacion en el Instituto.
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PRACTICAS DE
RECURS0S HUMANOS

La direccion de RRHH se centra en el estudio de como los sistemas
de practicas de RRHH contribuyen a la consecucién de los objetivos
organizativos (Boon et al, 2019). Asi, los sistemas de practicas de
RRHH se definen como una combinacion de practicas de gestion
de personas que actuan de forma coordinada para mejorar las
capacidades, las motivaciones y oportunidades de los trabajadores
para rendir en sus puestos de trabajo. Uno de los planteamientos
mas utilizados en el estudio de estos sistemas es el llamado modelo
AMO, que ya ha sido mencionado en el apartado anterior. Bajo este
enfoque, los sistemas de practicas de RRHH se componen, en primer
lugar, de practicas orientadas a proveer a las organizaciones de las
capacidades necesarias (A]. Entre ellas figuran el reclutamiento,
la seleccion y la formacion. En segundo lugar, se encuentran las
practicas orientadas a incrementar el esfuerzo y motivacion del
empleado (M), tales como los sistemas de evaluacion de rendimiento,
los incentivos y la seguridad laboral. Por ultimo, las que se orientan a
mejorar las oportunidades de las personas (0] como la participacion
en la toma de decisiones y el diseno del puesto.

En el presente apartado se exponen los hallazgos de las practicas de
RRHH que se llevan a cabo en el IAC utilizando tanto la informacion
extraida de las entrevistas y de los focus groups como los resultados
de la encuesta. En primer lugar, se trataran las practicas de RRHH
orientadas a mejorar las capacidades de los empleados de la
organizacion, como el reclutamiento, la seleccidn y la formacion. El
reclutamiento se refiere a las acciones que se dedican a llamar la
atencién de potenciales candidatos hacia la apertura de una vacante
de empleo (Breaugh, 2013), mientras que la seleccion se refiere al
proceso por el cual se elige a la persona que finalmente ocupara el
puesto de empleo. Ambas se dirigen hacia la incorporacion de nuevo
capital humano a la organizacién. En el IAC se realiza una amplia
difusion de las convocatorias de reclutamiento, gracias al alto capital
social de los investigadores. Ademas, el proceso de seleccion se
realiza sobre la base de baremos establecidos que siguen los criterios
de las comisiones de seleccidn que cuentan con la participacion de
los IPs de los proyectos y el visto bueno del area de RRHH:

“Yo le doy mucha difusion a mis llamados de contratacion.
Como estds dentro de una red con un monton de instituciones,
tu anuncio llega a mucha mas gente”. Staff

“Todos los procesos selectivos para ese personal investigador
estan descentralizados desde RRHH [..] Existe una
regularidad en la uniformidad en la aplicacién del baremo de
la convocatoria”. Miembro del Area de Investigacion

La principal cuestion que senalan algunos de los entrevistados tiene
que ver con la posibilidad de atraer personal del mas alto nivel.
Dicha cuestion esta muy relacionada con el sistema de retribucidn
e incentivos, el cual, al estar regulado por ley, apenas puede sufrir
modificaciones. No obstante, tal y como se senalé en el capitulo
anterior, son las recompensas intrinsecas y no las extrinsecas el
aspecto mas determinante para apostar por la carrera investigadora:
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“De hecho yo creo que el tema del salario es un handicap.
Me acuerdo de que cuando trabajaba en otro pais cobraba
tanto como he cobrado hasta hace poco en Espana. Ya como
cientifico titular han tenido que pasar diez anos para que
vuelva a recuperar mi poder adquisitivo en el tema de salario”.
Staff

La formacion es una practica de RRHH que permite incrementar las
capacidades y habilidades del personal investigador del IAC y, aunque
hay consenso entre los investigadores sobre las oportunidades de
formacion ofrecidas por el Instituto, se requieren cursos relacionados
con el desarrollo de habilidades directivas y de gestion de equipos y
personas:

“La verdad es que en ese aspecto yo creo que nosotros
estamos bastante poco entrenados y cuando uno se pone a
dirigir un proyecto, aunque sea pequenito como este, se topa
con problemas de que tienes que llevar personas y no estamos
muy formados, la verdad”. Investigador postdoctoral

En cuanto a las practicas orientadas a incrementar el esfuerzo del
trabajador, tales como los incentivos, la evaluacion del rendimiento
y la seguridad laboral, las opiniones difieren. Con respecto a los
incentivos, ya se menciono anteriormente que la mayoria de los
investigadores desempenan sus tareas por motivos intrinsecos,
por lo que realmente no se aprecia un descontento referente a
retribuciones, salvo algunas casuisticas puntuales. Hay que reiterar,
no obstante, que las escalas salariales estan establecidas por ley
y que, en el IAC, dentro de su margen de maniobra, se procura que
exista equidad salarial entre los colectivos menos remunerados, tal y
como se manifiesta en el siguiente extracto de entrevista:

A los FPI se les concede menos dinero en la convocatoria,
pero nosotros, con nuestro propio presupuesto, lo subimos
para que todos cobren lo mismo. Lo mismo hacemos con los
postdocs, menos con los Ramdn y Cajal, que cobran un poquito
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mas. Los demas cobran todos lo mismo, independientemente
de lo que nos dé la fuente de financiacion, para evitar agravios
comparativos”. Miembro del Area de Investigacion

Con respecto a la evaluacion del rendimiento, esta es constante y
exhaustiva, tal y como refleja la siguiente opinidn de un entrevistado:

“Yo tengo que hacer un informe de ellos [los postdocs] como
IP que envio a la Secretaria de Investigacion y también tengo
que hacer un informe del grupo, todos los anos: qué hemos
hecho, aportaciones cientificas, contribuciones a congresos,
qué fondos hemos conseguido, qué observaciones hemos
hecho, todo muy detallado”. Staff

Una de las cuestiones negativas, senalada mayoritariamente por los
investigadores, en cuanto a las practicas de RRHH orientadas a la
motivacidn es la preocupacion referente a la estabilidad laboral. Como
se vera en los resultados de la encuesta, es una opinion extendida
entre la mayor parte del personal. Algunos participantes afirman lo
siguiente:

A milo que me gustaria seria tener un grupo estable de gente
que tiene la experiencia, pero que tengan una estabilidad,
al menos eso, que no en tres anos se me vuelva a romper el
grupo. Pero, eso son las reglas del juego”. Staff

“El principal problema con esto es la inestabilidad [...] Uno
sabe, cuando es postdoc, que vas a estar precarizado el
tiempo que necesites para conseguir una estabilidad. Es una
incertidumbre”. Staff

Por dltimo, con relacion a las practicas de RRHH orientadas a
mejorar las oportunidades de los trabajadores, tales como el diseno
de puestos y la toma de decisiones participativa, se observa una clara
preferencia por actividades eminentemente investigadoras, mientras
que existe cierto rechazo a las tareas mas relacionadas con la gestidn:

106



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

“Yo soy feliz cuando estoy trabajando en mis cosas. Estar
escribiendo un articulo, eso es lo que mas me llena a mi, por
lo que no quiero dejar de hacerlo. Pero, claro, a medida que
tienes que ocuparte de un grupo, el tiempo que tienes para
hacer tu propia investigacion es pequeno. Hay muchas cosas
que hacer, como estos informes, supervisar el trabajo de los
estudiantes, organizar reuniones...”. Staff

La toma de decisiones participativa dentro del IAC tiene lugar a
través de distintos comités y comisiones a los que pueden unirse
los investigadores. Ademas, es importante resaltar, desde una
perspectiva de género, que se intenta asegurar la paridad entre
hombres y mujeres en dichos 6rganos de decision. Uno de estos
ejemplos es la estructuracion a través de las lineas Severo Ochoa,
que facilita la participacion de las distintas lineas en la toma de
decisiones, asi como el flujo de informacidn:

“Yo creo que no es que antes fuera todo secreto, pero es
verdad que el Severo Ochoa ha venido para mejorar ese punto
de comunicacidn [...] por lo menos hay un punto de encuentro
donde la linea puede preguntar por qué se toman ciertas
decisiones y para ellos también posicionarse”. Miembro del
Area de Investigacion
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La mayoria de estas afirmaciones son ratificadas al analizar la
informacion recopilada a través de las encuestas (véase tabla
5.1). Con respecto a las practicas que se orientan a mejorar las
capacidades de los empleados, los investigadores del IAC afirman que
se realizan bastantes esfuerzos en reclutamiento y seleccion (media=
4,48), aunque otorgan valores medios a los programas de formacion
ofrecidos (media= 3,92]). Cuando se presta atencidn a las practicas de
RRHH orientadas a mejorar la motivacion del trabajador, tanto en lo
que respecta a la seguridad laboral como a los incentivos, se observan
las puntuaciones mas bajas. Asi, los participantes consideran que
no tienen la posibilidad de permanecer en el IAC el tiempo que
deseen (media= 2,12], denotando una percepcion baja respecto a la
estabilidad laboral. De hecho, el analisis de los cuartiles refleja que
el 75% de los investigadores otorga una puntuacion inferior a 3 en
esta afirmacion. Ademas, las afirmaciones referentes a los incentivos
financieros (media= 3,21) y no financieros (media= 2,92) son las que
presentan puntuaciones mas bajas después de la estabilidad laboral.
Sin embargo, la evaluacidon del rendimiento si que obtiene una
puntuacion alta (media= 4,80). En cuanto a las practicas orientadas
a mejorar las oportunidades, las puntuaciones son altas tanto para
la autonomia en el desarrollo de tareas (media= 5,53) como para la
igualdad de oportunidades por género (media= 5,51), mientras que
para la toma de decisiones participativa es intermedia (media= 3,82).

Tabla 5.1. Practicas de recursos humanos
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En mi centro de investigacion
(1AC)...

Media

Mediana

D.T.

a1

Q3

se realizan grandes esfuerzos
para reclutary seleccionar
investigadores mediante la
evaluacidn de su potencial a
largo plazo

4,48

5,00

1,75

3,00

6,00

a los investigadores se les
ofrecen amplios programas de
formacion para aumentar sus
oportunidades de promocidn

3,92

4,00

1,58

3,00

5,00

el desempeno cientifico de los
investigadores se evalla sobre la
base de los resultados objetivos y
cuantificables

4,80

5,00

1,52

4,00

6,00

se ofrecen incentivos financieros
basados en el desempeno
individual y grupal

3,21

3,00

1,94

1,00

5,00

los investigadores son
recompensados con otros
incentivos ademas de su salario

2,92

3,00

1,84

1,00

4,00

los investigadores participan en
la toma de decisiones

3,82

4,00

1,74

2,00

5,00

los investigadores son
auténomos para disefary
desarrollar su trabajo

5,53

6,00

1,36

5,00

6,75

los investigadores pueden
esperar quedarse todo el tiempo
que deseen

2,12

2,00

1,35

1,00

3,00

los investigadores tienen
las mismas oportunidades
independientemente del género

5,51

6,00

1,63

4,25

7,00

Fuente: Elaboracidn propia
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Si se continla con la cuestion de género, se observa que existen
diferencias estadisticamente significativas en las respuestas (ver tabla
5.2). Asi, destaca que los hombres consideran en mayor medida que el
IAC realiza mayores esfuerzos de reclutamiento y seleccion (media=
4,83 vs. 3,96) y formacion (media= 4,91 vs. 4,68) que las mujeres.
Ademas, las mujeres puntian en menor medida la estabilidad laboral
que los hombres (media= 1,88 vs. 2,28). Asi, recuperando el modelo
AMO, las mujeres puntian numéricamente menos que los hombres
en las practicas orientadas a la mejora de capacidades (formacion,
reclutamiento y seleccion) y de las oportunidades (participacion en
toma de decisiones y autonomia). Por su parte, son los hombres
los que puntuan menos las practicas orientadas a la motivacion
como los incentivos. No obstante, como se senald anteriormente,
estas diferencias solamente son significativas en la formacidn,
reclutamiento, seleccion y la seguridad laboral.
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Tabla 5.2. Practicas de recursos humanos por género

En mi centro de investigacion Género N Media D.T. u-M
(IAC)... (p)
se realizan grandes e_sfuerzos Hombre 99 4,83 154

para reclutary seleccionar 255
investigadores mediante la [0'01]
evaluacion de su potencial a Mujer 50 3,96 1.98 '
largo plazo

a los investigadores se les Hombre 99 415 157

ofrecen amplios programas de ' ' 2,50
formacion para aumentar sus _ (0,01)
oportunidades de promocion Mujer 50 3,48 1,61

el dgsempeno cientifico d(? Hombre 99 4,91 142

los investigadores se evalUa 0,65
sobre la base de los resultados . (0,52)
objetivos y cuantificables Mujer 50 4,68 1.75

se ofrecen incentivos Hombre 99 3,14 1,82 -0 84
financieros basados en el . '
desempefio individual y grupal | Mujer 49 3,49 2,16 (0.40)
los investigadores son Hombre 99 2.91 172 0.10
recompensados con otros '
incentivos ademas de su salario | Mujer 49 3,00 2,08 (0,92)
los investigadores participan en | Hombre 99 3,90 1,82 0,75
la toma de decisiones Mujer 49 3,73 1,59 (0,45)
los investigadores son Hombre 99 5,71 1,22 159
auténomos para disefary ' )
desarrollar su trabajo Mujer 49 5,22 1,62 (0,11
los investigadores pueden Hombre 99 2,28 1,38 2 04
esperar quedarse todo el _ '
tiempo que deseen Mujer 49 1.88 1,32 (0,04]
los investigadores tienen Hombre 99 5,63 1,52 0.87
las mismas oportunidades . '
independientemente del género | Mujer 49 531 1,79 (0,38)

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracidon propia
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Cuando se observan las puntuaciones en funcidn de la categoria
profesional (véase tabla 5.3), se aprecian diferencias significativas en
lo referente al reclutamiento y seleccidon, la autonomia en el puesto
y la igualdad de oportunidades. Los investigadores suelen otorgar
mayores puntuaciones a estas practicas a medida que se avanza en
la jerarquia, probablemente debido al desarrollo de una perspectiva
a largo plazo dentro del IAC. Asi, respecto a las practicas de
reclutamiento, seleccidn y oportunidades, es el personal investigador
permanente el que otorga mayores puntuaciones, seguido de los
investigadores postdoctorales y predoctorales. Sin embargo, cuando
se analiza la afirmacion referente a la autonomia para el disefo
y desarrollo del trabajo, no se cumple este patrén, ya que son los
participantes postdoctorales quienes asignan valores mas bajos. Este
dato quizas se deba a que se encuentran en la fase méas burocratica
de la carrera cientifica al tener que participar en numerosos
proyectos para su consolidacion, aspecto que los limita mas en
cuanto a su autonomia. Finalmente, pese a que no existen diferencias
significativas en el resto de las practicas de RRHH, se destaca que las
practicas orientadas a mejorar las capacidades y las oportunidades
son valoradas con mayores puntuaciones por el personal investigador
permanente (exceptuando la toma de decisiones participativa). Por
su parte, son los investigadores postdoctorales quienes les otorgan
mayor puntuacion a los incentivos financieros y no financieros.

Tabla 5.3. Practicas de recursos humanos por categoria

se realizan grandes esfuerzos
para reclutar y seleccionar 999

Predocs 39 385 1,77

investigadores mediante la Postdocs 69 4,46 1,86

evaluacion de su potencial a largo
plazo Staff 47 502 1,41

(0,01)
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a los investigadores se les ofrecen | Predocs 39 3,54 1,47
i i6 4,05
amplios programas de form_auon Postdocs 49 394 162
para aumentar sus oportunidades (0,13)
de promocion Staff 47 4,19 1,61
el desempeno cientifico de los Predocs 39 4,51 1,68
investigadores se evalla sobre la 4,01
base de los resultados objetivos y Postdocs 69 4,68 1.5 (0,13)
cuantificables Staff 47 521 1,28
se ofrecen incentivos financieros Predocs 39 3,03 205 bbb
basados en el desempeno Postdocs 69 3,58 1,91 [0'1 0
individual y grupal Staff 47 2.83 187 '
los investigadores son Predocs 39 287 1796 379
recompensados con otros Postdocs 69 3,20 1,88 '
incentivos ademas de su salario Staff 47 253 167 (0,15)
Predocs 39 411 174 2en
i i ici 5
los |nvest|ga_d(_)res participan en la Postdocs 49 394 1.71
toma de decisiones (0,17)
Staff 47 3,43 1,79
los investigadores son auténomos Predocs 39 553 1.13 618
para disenary desarrollar su Postdocs 69 530 1,47 '
trabajo (0,05)
J Staff 47 587 135
los investigadores pueden esperar Predocs 3% 195 131 130
quedarse todo el tiempo que Postdocs 69 2,12 1,35 '
deseen (0,52)
Staff 47 2,26 1,41
los investigadores tienen Predocs 39 516 1.76 573
las mismas oportunidades Postdocs 69 538 1,69 '
independientemente del género Staff 47 598 134 (0,0¢)
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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En tercer lugar, segun la linea Severo Ochoa en la que trabajan los
investigadores, existen diferencias significativas respecto a las
afirmaciones referentes a los programas de formacidon ofrecidos, los
incentivos y la posibilidad de quedarse todo el tiempo que deseen en el
Instituto (véase tabla 5.4). Los investigadores del IAC que pertenecen
a la linea de Cosmologia y Astroparticulas otorgan una mayor
puntuacion a todas estas practicas, mientras que los investigadores
que trabajan en la linea de Fisica Solar son los que menos de acuerdo
estan con la primera afirmacion, y los de Sistema Solar y Sistemas
Planetarios son los que otorgan valores mas bajos con respecto a las
dos ultimas practicas. Estos datos reflejan la necesidad de analizar la
diferencia entre las practicas de RRHH ofrecidas a los investigadores,
ya que quizas algunas de las practicas de RRHH implementadas o la
formacion ofrecida por el IAC se ajustan mas a las necesidades de
unas lineas que de otras.

Tabla 5.4. Practicas de recursos humanos por linea Severo Ochoa

Fisica Solar 26 4,00 1,96
se realizan Fisica Estelar e 26 4,85 1,51
Interestelar ' ’

grandes esfuerzos
para reclutar

Formacion y Evolucion de 49 4,20 1,90

y seleccionar Galaxias (010
investigadores La Via Lacteay el Grupo '
mediante la Local 15 4,40 1,64 | (0,12)

evaluacién de su
potencial a largo
plazo

Cosmologiay
Astroparticulas

Sistema Solar y Sistemas
Planetarios

22 5,41 1,01

12 4,50 1,83
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Fisica Solar 26 3,58 1,68
alos ::ltsica Etstlelar e 2% 4,26 153
investigadores nteres e’ar :
se les ofrecen Formacion y Evolucion de 49 365 158
amplios Galaxias ’ ’ 10,60
programas de La Via Lacteay el Grupo '
formacion para Local 15 3,93 1,62 (0.10]
aumentar sus ,
. Cosmologiay
oportunidades de Astroparticulas 22 4,73 1.28
promocion . <ol -
istema Solar y Sistemas
Planetarios 12 3.67 178
Fisica Solar 26 4,04 1,80
Fisica Estelar e
el desempeno Interestelar 26 522 1.09
cientifico de los y —
Formacion y Evolucion de
investigadores Galaxias y 49 4,61 1,63
se evalla sobre — 10,39
la base de los La Via Lacteay el Grupo 15 5.40 0,99 (0.11)
resultados Local
objetivos y Cosmologiay 29 5 05 117
cuantificables Astroparticulas ' '
Sistema Solar y Sistemas 12 508 198
Planetarios ’ ’
Fisica Solar 26 3,08 2,06
Fisica Estelar e 2% 331 198
Interestelar ’ ’
se ofrecen - -
- centivos Formgcmn y Evolucidén de 49 3.02 193
) ) Galaxias
financieros — 5,71
basados en el La Via Lacteay el Grupo 15 373 1.9 (0,46)
desempeno Local
individualy grupal | Cosmologiay 29 377 149
Astroparticulas ' '
Sistema Solar y Sistemas 12 9 42 198
Planetarios ' '
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Fisica Solar 26 2,50 1,77
Fisica Estelar e 2% 338 1,77
Interestelar
los investigadores [0 -cion ¥
y Evolucidén de
son Galaxias 49276 183 | 4435
recompensados s (0,03)
con otros La Via Lacteay el Grupo 15 2,67 2,02 ,
incentivos ademas Local
de su salario Cosmologiay 22 3,95 1.81
Astroparticulas
Sistema Solary&stemas 12 2.00 148
Planetarios
Fisica Solar 26 3,38 1,79
Fisica Estelar e 2% 388 1,80
Interestelar
Formacion y Evolucion de
los investigadores Galaxias / 49 3,61 1,80
participan en 2 Via Lact G 7,52
la toma de La 'la acteayetLrupo 15 400 1,77 | (0,28)
decisiones oca -
Cosmoloq|a y 22 445 1,53
Astroparticulas
Sistema Solary&stemas 12 3,75 1.82
Planetarios
Fisica Solar 26 5,23 1,61
Fisica Estelar e 2% 5,62 1,42
Interestelar
los investigadores | Formaciény Evolucion de 49 541 140
son auténomos Galaxias ' ' 4 b6
para disenary La Via Lacteay el Grupo '
desarrollar su Local 15 6,07 1,16 (0,59]
trabajo ’
Cosmoloq|a y ) 5,50 134
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 5,75 0,97

Planetarios

Fisica Solar 26 2,00 1,36
Fisica Estelar e 2% 1,85 1,01
Interestelar
los investigadores | Formaciény Evolucion de 49 196 132
pueden esperar | Galaxias ' ' 13.23
quedarse todo La Via Lacteay el Grupo '
el tiempo que Local 15 2,47 1,85 (0,04)
deseen ’
Cosmoloq|a y 22 295 1,33
Astroparticulas
Sistema Solary&stemas 12 158 1,00
Planetarios
Fisica Solar 26 519 2,14
Fisica Estelar e 2% 5,85 1,29
Interestelar
los investigadores Formguon y Evolucion de 49 5,33 1,69
. . Galaxias
tienen las mismas — 2 41
oportunidades in- La Via Lacteay el Grupo 15 5,87 119 '
dependientemente | Local (0.88]
del género Cosmoloq|a y 22 573 1,39
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 5,17 185

Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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CAPACIDAD DE
LIDERAZGO ORIENTADA
AL CONOCIMIENTO

El liderazgo es una de las capacidades directivas mas importantes en
entornos de coopeticion, ya que el lider desempena un papel relevante
en la integracion del conocimiento, motivando al equipo y mejorando
su cohesion (Enberg, 2012). Ademas, el lider ayuda a gestionar las
tensiones coopetitivas a través de capacidades especificas, como la
sensibilidad, la diplomacia o la comprension (Fernandez et al.,, 2014).

En lo que respecta a la gestidon del conocimiento, los supervisores
de la actividad investigadora cuentan con la informacién estratégica
necesaria para decidir qué informacion puede compartirse y cual
debe protegerse (Fernandez & Chiambaretto, 2016). Ademas, el lider
que quiera gestionar adecuadamente el conocimiento en sus equipos
necesita prestar especial atencion al aspecto social implicito en el
intercambio de conocimientos, facilitando aquellas interacciones
entre los miembros que promuevan el intercambio de conocimientos.
En este sentido, el liderazgo orientado al conocimiento (KOL) puede
ser el estilo ideal para potenciar el aprendizaje en los equipos o
unidades de investigacion, ya que combina elementos de los estilos

transformacional y transaccional con otros comportamientos que
fomentan la interaccion entre los miembros del equipo como la
difusion del conocimiento, la delegacion, el apoyo y la consulta
(Donate & De Pablo, 2015]). En esta linea, los lideres orientados al
conocimiento podrian considerarse como knowledge brokers, en la
medida en que actian como agentes mediadores que fomentan la
transferencia de conocimiento y reducen las tensiones coopetitivas
(Chiambaretto et al., 2019).

Asi pues, en un contexto coopetitivo e intensivo en conocimiento
como es el IAC, la capacidad de liderazgo juega un papel esencial en
el fomento del aprendizaje y la transferencia de conocimientos entre
los investigadores involucrados, al ayudar a gestionar las dindamicas
contradictorias entre el intercambio y la proteccion del conocimiento,
asi como entre la creacién y apropiacion del valor.

A través de la informacion recopilada en el estudio cualitativo
[levado a cabo en el IAC, se ha identificado una serie de funciones
principales que desempenan los lideres con el objetivo de gestionar
el conocimiento y alcanzar los resultados esperados. En este sentido,
algunos participantes aseguran que, como responsables de la
gestion, deben mediar cuando surgen conflictos entre los miembros
de su equipo, asi como promover el respeto hacia las opiniones o
percepciones del resto, con el objetivo de fomentar un buen ambiente
laboral. La siguiente afirmacion refleja esta idea:

“Cuando existen conflictos entre los postdocs, intentamos que
una de nosotras medie para poder quitar asperezas. Creo que
la comunicacion reduce los conflictos y hace que podamos
conocernos los unos a los otros”. Staff

Ademas, los encuestados afirman que no solo se trata de promover el
trabajo en equipo, sino también motivar a los investigadores para que
les guste el IAC como centro de trabajo y para que desempenen sus
tareas de manera adecuada. Esto se puede observar en la siguiente
afirmacion:
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“Tienes que saber tratar con las personas. O sea, tienes que
saber comunicarte con las personas tanto a nivel personal
como cientifico. A eso me refiero [...] yo creo que es una
habilidad mia que tengo. Que sé motivar a la gente. Les motivo
y les guio”. Staff

Entre los comportamientos ejercidos por los lideres esta la asuncidn
de la responsabilidad en el logro de los objetivos de cada proyecto.
Los coordinadores sostienen que son los responsables de identificar
oportunidades estratégicas, establecer las metas y asegurar su
consecucion, asi como de evaluar el trabajo.

“Por lo menos en mi caso, mi objetivo principal, casi siempre,
es que esos proyectos vayan a buen puerto, que sean
productivos, que obtengamos los resultados que queriamos”.
Staff

Ademas de controlar que los investigadores rinden adecuadamente,
los lideres del Area de Investigacién se caracterizan por ofrecer la
suficiente libertad y autonomia para que los seguidores desempenen
sus tareas, asi como por la tolerancia a los errores, para que puedan
equivocarse y aprender de ello. Esta cuestion se refrenda en la
siguiente afirmacion:

“Me siento bastante auténomo en el sentido de que puedo
aportar nuevas ideas y propuestas. Interactio mucho y
siempre que necesito ayuda, mi director me presta su apoyo.
Por eso aprendo mucho de él, no solo sobre cosas nuevas, sino
también sobre la forma correcta de trabajar”. Investigador
postdoctoral

Asimismo, los investigadores encargados de liderar los grupos de
investigacion estimulan la busqueda de nuevas formas de solucionar
los problemas y desarrollar la creatividad, por lo que promueven el
aprendizaje a partir de la experiencia. Sobre todo, en lo que respecta
a los estudiantes predoctorales, los lideres invierten parte de su

Capitulo 5

tiempo en ensenarles y formarles, compartiendo su conocimiento y
experiencias.

“Una vez a la semana o dos semanas, me intereso por saber
en qué punto esta cada estudiante, pero también les doy
la libertad de experimentar por si mismos y de encontrar
soluciones”. Investigador postdoctoral

Muchos de los coordinadores entrevistados aseguran que entre
sus principales funciones se encuentran la labor de aconsejarles
en la carrera investigadora y en la consecucién de sus objetivos
profesionales, por lo que los lideres del IAC actdan como asesores
de los integrantes de sus equipos. Estas funciones se reflejan en la
afirmacion siguiente:

“Si, mi lider me guia mucho. Siempre que queremos conseguir
algo, éltiene una idea clara de hacia donde nos dirigimos. Hay
veces que me siento perdido, y él me recuerda que no olvide a
donde queremos llegar”. Investigador predoctoral

Finalmente, una de las funciones principales de los lideres es
gestionar adecuadamente el conocimiento, fomentando el desarrollo
de reuniones y la comunicacidén entre los investigadores. Ademas,
también se caracterizan por promover la adquisicidon de conocimiento
externo, bien sea del resto de grupos o de otros centros de
investigacion. Estas funciones se pueden observar en las siguientes
afirmaciones:

“Si,  compartimos un montén de conocimiento que
probablemente de otra forma no compartiriamos sin nuestras
reuniones”. Staff
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Estos hallazgos se evidencian al examinar los datos recopilados en
la encuesta en relacion con el estilo de liderazgo de los supervisores.
Taly como se refleja en la tabla 5.5, los investigadores del IAC otorgan
una puntuacion superior a 5 puntos sobre 7 en todos los items
relacionados con las capacidades de liderazgo de sus supervisores.
Asi, los encuestados coinciden en valorar muy positivamente la
capacidad de sus lideres para promover o fomentar la adquisicidon de
conocimientos (media=5,93) y también por su apertura a la tolerancia
a los errores y la mediacion para el logro de los objetivos del equipo
(media=5,89). Ademas, es destacable que el 25% de los encuestados
otorgan la puntuaciéon maxima a todas las afirmaciones (7 puntos).

Tabla 5.5. Capacidad de liderazgo de los supervisores

propicia un ambiente para un
comportamiento responsable de 5,78 6,00 1,26 5,00 7,00
todos los investigadores

se caracteriza por la apertura,
la tolerancia a los errores y la
mediacion para el logro de los
objetivos del equipo

5,89 6,00 1,29 5,00 7,00

promueve/fomenta el aprendizaje
desde la experiencia

tolera los errores hasta cierto punto 5,76 6,00 1,30 5,00 7,00
se comporta como un asesor, y
sus controles son Unicamente una

evaluacion del cumplimiento de los
objetivos

5,74 6,00 1,31 5,00 7,00

5,57 6,00 1,47 4,00 7,00

promueve/fomenta la adquisicion de

L 5,93 6,00 1,21 5,00 7,00
conocimientos

recompensa a los miembros
que comparten y aplican sus 511 5,00 1,51 4,00 6,00
conocimientos

Fuente: Elaboracion propia
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Cuando se estudia la percepcion de los encuestados desde una
perspectiva de género, se observa que esta alta valoracion de las
capacidades de liderazgo de los supervisores es similar en hombresy
mujeres para la mayoria de los aspectos analizados. Sin embargo, en
la tabla 5.6 se aprecia la existencia de diferencias estadisticamente
significativas en dos items. Asi, las mujeres investigadoras consideran
en mayor medida que sus lideres propician un ambiente para un
comportamiento responsable, y que se comportan como asesores,
ejerciendo un control Unicamente para evaluar el cumplimiento de
objetivos, en comparacion a los hombres.

Tabla 5.6. Capacidad de liderazgo de los supervisores por género

propicia un ambiente para un Hombre 97 5,69 124 | -149
comportamiento responsable de '
todos los investigadores Mujer 49 598 1,33 | (0.09)
se caracteriza por la apertura, Hombre 97 5,99 114
la tolerancia a los errores y la 0,50
mgdlfacmn para gl logro de los Mujer 49 5.73 158 (0,62)
objetivos del equipo
promueve/fomenta el aprendizaje | Hombre 97 5,64 1,33 -1,34
desde la experiencia Mujer 49 5,88 1,30 (0,25)
tolera los errores hasta cierto Hombre 77 586 1,22 0,76
punto Mujer 49 5,67 1,36 [0,44]
se comporta como un asesor, y Hombre 97 5.47 145
sus controles son Unicamente -1,81
una evalgaqon del cumplimiento Mujer 49 5.84 146 (0,07)
de los objetivos
promueve/fomenta la adquisicién | Hombre 97 5,88 1,29 -0,72
de conocimientos Mujer 49 6,08 1,06 | (0,47)
recompensa a los miembros Hombre 97 5,03 1,47 2123
ue comparten y aplican sus '
e ompe P Mujer 49 531 156 | (022)
Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracidn propia

115



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

La valoracion de las capacidades de liderazgo presenta mayores
diferencias al analizar los datos atendiendo a la categoria de los
investigadores. Asi, en cinco de los siete items analizados se revelan
diferencias estadisticamente significativas (véase tabla 5.7), ya que
los investigadores predoctorales otorgan una mayor puntuacion que
el resto de encuestados a la capacidad del lider para propiciar un
ambiente de trabajo que fomenta el comportamiento responsable.
Igualmente, los investigadores predoctorales consideran en mayor
grado que el lider se caracteriza por la apertura, la tolerancia a
los errores y la mediacion para el logro de los objetivos del equipo.
También perciben en mayor medida que sus lideres promueven el
aprendizaje desde la experiencia, se comporta como un asesor y
fomenta la adquisicion de conocimientos. Finalmente, también cabe
destacar que no hay diferencias significativas entre categorias a la
hora de considerar si los lideres toleran los errores o si recompensan
a los miembros que comparten y aplican sus conocimientos.

Capitulo 5

Tabla 5.7. Capacidad de liderazgo de los supervisores por categoria

propicia un ambiente para un Predocs 39 6,28 0,79 914
comportamiento responsable Postdocs 68 5,68 1,47 '
de todos los investigadores Staff 45 5,49 1.14 (0,01)
se caracteriza por la apertura, Predocs 39 6,15 1,31
la tolerancia a los erroresy la | postdocs 68 593 1,40 1,74
mediacién para el logro de los 109 (0,02)
objetivos del equipo Staff 45 5,62 '
promueve/fomenta el Predocs 39 6,23 1,20 1132
aprendizaje desde la Postdocs 68 5,68 1,42 o '00]
experiencia Staff 45 540 1,14 '
Predocs 39 5,95 1,36
tolera los errores hasta cierto 5 "=~ w8 575 1 38 3,46
punto ' ' (0,18)
Staff 45 5,60 1,14
se comporta como un Predocs 39 585 1,31
asesor, y sus controles son 519
Unicamente una evaluacion del Postdocs 68 5,62 1,62 (0,07)
cumplimiento de los objetivos Staff 45 5,27 1,34
Predocs 39 6,21 1,08
promueve/fomenta la Postdocs 48 5 9% 133 6,25
adquisicion de conocimientos ‘ : (0,04)
Staff 45 5,67 1,09
recompensa a los miembros Predocs 39 534 1,51 167
que comparten y aplican sus Postdocs 68 5,04 1,62 '
conocimientos Staff 45 500 135 .
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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Por su parte, cuando se analizan los valores que han otorgado los
encuestados a las capacidades de liderazgo en funcidn de la linea
Severo Ochoa a la que pertenecen, no se observan diferencias
estadisticamente significativas (véase tabla A11 en anexo ll]. Asi,
parece que las buenas evaluaciones del KOL dentro del IAC se
mantienen entre las distintas lineas Severo Ochoa (véase figura 5.1).

Figura 5.1. Capacidad de liderazgo de los supervisores por linea
Severo Ochoa

Mi lider de proyecto o supervisor...

propicia un ambiente para un comportamiento
responsable de todos los investigadores

se caracteriza por la apertura, la tolerancia a los
errores y la mediacion para el logro de los
objetivos del equipo

promueve/fomenta el aprendizaje desde
la experiencia

tolera los errores hasta cierto punto

se comporta como un asesor, y sus controles
son Unicamente una evaluacion del
cumplimiento de los objetivos

promueve/fomenta la adquisicion
de conocimientos

recompensa a los miembros que comparten
y aplican sus conocimientos

N
w
~
ol
o~
~

Sistema Solar y Sistemas Planetarios
La Via Lacteay el Grupo Local

Fisica Estelar e Interestelar

m Cosmologia y Astroparticulas
Formacion y Evolucion de Galaxias

Fisica Solar

Fuente: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES

Por lo general, el analisis de las practicas de RRHH que se
llevan a cabo en el IAC revela que en el Instituto se realiza
una correcta implementacion de dichas practicas, tal y como
revela el analisis de las percepciones del personal, aunque se
senalaran algunas cuestiones a continuacién. Asi, teniendo en
cuenta la division AMO de las practicas de RRHH, se confirma
que, por lo general, aquellas métricas orientadas a mejorar
las capacidades (formacion, reclutamiento y seleccion) vy
las oportunidades (disefio de puestos y toma participativa
de decisiones) del personal, son las que reciben mayores
puntuaciones. Por el contrario, aquellas orientadas a mejorar
la motivacion son las que reciben menores puntuaciones (los
incentivos y la sequridad laboral), a excepcion de la evaluacion
del rendimiento. Sin embargo, un analisis mas exhaustivo de
los resultados pone de manifiesto las diferentes percepciones
de los trabajadores en funcién del colectivo al que pertenece.
Por ejemplo, la percepcion de la seguridad laboral es para

las mujeres menor que para los hombres, lo que denota las
mayores dificultades que afrontan las mujeres en la carrera
investigadora. De forma similar, la toma de decisiones
participativa se percibe como menor a medida que se asciende
en la categoria profesional. Mientras que los investigadores
predoctorales si que perciben que participan activamente en la
toma de decisiones, los investigadores permanentes otorgan
puntuaciones menores.
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En lo que respecta al papel de los lideres del IAC, esta figura se
ha revelado como fundamental, ya que son los responsables de
gestionar las logicas contradictorias y la paradoja inherente a
las relaciones coopetitivas. Ademas, dado el entorno intensivo
de conocimiento en el que desempenan sus labores los
investigadores, resulta aun mas importante la capacidad de
liderazgo para identificar la informacion estratégica y gestionar
elintercambio y proteccion del conocimiento. Como conclusion,
se ha identificado que los supervisores del IAC presentan un
estilo de liderazgo orientado al conocimiento (KOL) que se
caracteriza por unos comportamientos especificos. Asi, en
términos medios, los lideres centran sus conductas en los
siguientes aspectos:

(1) promover un ambiente laboral responsable y de trabajo en
equipo;

(2) caracterizarse por la apertura, la tolerancia a los errores y
la mediacion en el logro de objetivos;

(3) fomentar el aprendizaje desde la experiencia;

(4) actuar como asesores y consejeros, ejerciendo el control
Unicamente para asegurar las metas;y

(5) gestionar el conocimiento existente, asi como promover la
adquisicién de nuevo conocimiento.

Si bien los investigadores del IAC consideran que sus lideres
se caracterizan por llevar a cabo estos comportamientos, se
observa la existencia de diferencias en funcion del colectivo
al que pertenezcan. Asi, son las mujeres y los investigadores
predoctorales los que han otorgado puntuaciones mayores
a la capacidad de liderazgo de sus lideres. Finalmente, en lo
que respecta a las lineas Severo Ochoa, no se han apreciado
diferencias estadisticamente significativas.
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RESULTADOS DE LOS
INVESTIGADORES DEL IAC
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INTRODUCCION

La capacidad de una institucion cientifica como el IAC para adquirir,
compartiry aplicar el conocimiento de manera efectiva depende en gran
medida del compromiso y el rendimiento de su personal investigador.
Cuando los cientificos y expertos estan motivados, bien informados y
colaboran activamente en la creacién y difusion de conocimientos, la
institucion puede aprovechar al maximo sus recursos intelectuales
y avanzar en sus objetivos de investigacion de manera mas eficiente
(Ballesteros-Rodriguez et al., 2022). En este contexto, la medicion y
mejora de los resultados de los investigadores se convierten en un
componente esencial de cualquier estrategia exitosa de gestion del
conocimiento cientifico, ya que estos resultados pueden tener un impacto
directo en la capacidad de la organizacion para realizar investigaciones
innovadoras, adaptarse a los avances cientificos y mantener su relevancia
en un entorno cientifico en constante evolucion (De Frutos-Belizdn,
2023). Ademas, en los entornos de coopeticion, los actores involucrados
en relaciones cooperativas y competitivas se exponen al riesgo del
oportunismo y la apropiacion indebida del conocimiento cuando cooperan
y compiten entre si para alcanzar los resultados organizativos (Ritala &
Hurmelinna-Laukkanen, 2013). Todo ello creard un nivel de tension que
debe ser gestionada sopesando el equilibrio entre los beneficios y los
riesgos que suponen en el proceso de gestion del conocimiento de una
institucion cientifica como el IAC (Benitez-NUnez et al., 2022).

Por todo ello, al analizar los resultados de la gestion del conocimiento
en el IAC, ademas de estudiar la productividad cientifica, se
hace necesario incorporar otros resultados actitudinales vy
comportamentales de los investigadores que pueden afectar directa
o indirectamente a la gestion del conocimiento. De esta manera, la
importancia del bienestary la salud laboral no puede ser subestimada.
Los cientificos y profesionales de la investigacidon a menudo enfrentan
desafios Unicos que van desde la presion por producir resultados
significativos hasta largas horas de trabajo y exposicion a riesgos
potenciales en laboratorios y entornos de investigacion. Priorizar el
bienestar y la salud laboral no solo tiene un impacto positivo en la
satisfaccion, el compromiso organizativo o la calidad de vida de los
empleados, sino que también puede tener consecuencias directas en
la calidad de la investigaciéon y la innovacion. Un entorno de trabajo
saludable y equilibrado promueve la creatividad, la concentracién y
la productividad, ademas de mejorar la satisfaccion y el engagement
y ayudar a prevenir el burnout, el estrés y la disminucion del
rendimiento. Ademas, el cuidado de la salud mental y fisica de los
investigadores es esencial para mantener la continuidad en la
busqueda de soluciones a desafios cientificos y contribuir a avances
significativos en el conocimiento.

Sobre la base de estas consideraciones, en este capitulo se analizan
en primer lugar diversos aspectos relacionados con el bienestar
laboral de los investigadores del IAC, tanto positivos -satisfaccion
laboral, compromiso organizativo, engagement, equilibrio trabajo
vida, calidad de vida- como negativos -estrés, burnout e intencién
de abandono-. En segundo lugar, se estudia el éxito en el proceso de
gestion del conocimiento de los investigadores del IAC, considerando
la adquisicion, la creacion, el compartir y el ocultar conocimiento.
Finalmente, se llevara a cabo un analisis de la productividad de los
investigadores del IAC evaluando el nimero de articulos publicados
y el indice de impacto H durante el periodo comprendido entre 2019 y
2022.
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BIENESTAR

LABORAL DE LOS
INVESTIGADORES DEL
IAC

Por lo general, las variables relacionadas con el bienestar laboral se
refieren a actitudes y sentimientos positivos del empleado hacia su
trabajo, asi como a niveles altos de energia y dedicacion en las tareas
(Bakker & Demerouti, 2017). En esta linea, y dado que el trabajo es
una faceta importante en la vida de una persona, el bienestar laboral
deriva en bienestar general y también se desarrollan sentimientos de
lealtad hacia la organizacidon en la que se trabaja. Por el contrario,
cuando los niveles de bienestar son bajos, los trabajadores suelen
sentir altos niveles de estrés e incluso ganas de abandonar el
puesto. Ademas, una exposicion prolongada a factores estresantes
puede ocasionar un desgaste emocional y actitudes cinicas hacia el
puesto (Maslach et al,, 1997). En los siguientes apartados, se definen
y exponen los resultados de las variables positivas y negativas
asociadas albienestar que aparecen en la tabla 6.1. Generalmente,
las variables positivas estan correlacionadas entre si, de manera que
un empleado satisfecho mostrard compromiso con su organizacion
y estara implicado en su trabajo, ademas de que tendra una calidad
de vida mejor. Por el contrario, enfrentarse a un entorno laboral

estresante puede llevar a problemas asociados con el burnout y el
abandono del empleo. Por lo tanto, maximizar las variables positivas y
disminuir las negativas es beneficioso para las organizaciones, ya que
se traduce en comportamientos positivos para la propia organizacién
(Demerouti & Bakker, 2023).

Tabla 6.1. Variables del bienestar

Variabl itivas del
L Variables negativas del bienestar

bienestar
Satisfaccion laboral Estrés
Engagement Burnout

Compromiso organizativo Intencion de abandono

Equilibrio trabajo - vida
Calidad de vida

Fuente: Elaboracién propia

A continuacion, se realiza el analisis de las variables de bienestar
mencionadas teniendo en cuenta tanto las diferencias por género,
por categoria laboral y por linea Severo Ochoa. Ademas, se procede
a apoyar el andlisis de las encuestas con las afirmaciones de los
investigadores obtenidas durante las entrevistas y los focus groups.
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6.2.1. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es definida como una actitud general hacia
el trabajo que resulta de la evaluacion que una persona hace de las
caracteristicas de su empleo (Locke, 1969; Robbins & Judge, 2024).
Esencialmente se refiere al grado en el que a una persona le gusta su
trabajo. En el analisis de la investigacion cualitativa, se ha constatado
que los investigadores estan a gusto trabajando en el IAC, tal y como
reflejan las siguientes afirmaciones:

“En general me gusta mucho nuestro grupo de trabajo, me
gusta mucho la dindmica del grupo”. Investigador postdoctoral

“Yo estoy muy comoda. Creo que tenemos una interaccion muy
sana, digamos, y muy correcta”. Investigador predoctoral

Las afirmaciones anteriores quedan ratificadas por los resultados
que se muestran en la tabla 6.2, que indican que los investigadores
del IAC tienen un alto nivel de satisfaccion laboral con puntuaciones
medias que rondan los 6 puntos. El analisis de cuartiles nos permite
afirmar que esto es cierto para la mayoria de los investigadores, ya
que mas del 75% de los encuestados puntia por encima del 5 0 6
las afirmaciones que miden la satisfaccidn laboral y un 25% otorga la
maxima puntuacion a los items referidos a la satisfaccion.

Tabla 6.2. Satisfaccion de los investigadores en el IAC

estoy satisfecho con mi trabajo 5,79 6,00 1,17 5,00 7,00
me gusta mi trabajo 6,16 6,00 1,14 6,00 7,00
me gusta trabajar en el IAC 6,05 6,00 1,09 6,00 7,00

Fuente: Elaboracidn propia

Capitulo 6

Cabe senalar que se observan diferencias estadisticamente
significativas en cuanto a la satisfaccion de los investigadores en
funcion del género, tal como se muestra en la tabla 6.3. Asi, aunque
ambos colectivos dan puntuaciones altas, los hombres tienen un nivel
de satisfaccion laboral mayor (media= 5,98 vs. 5,38 y afirman que les
gusta su trabajo algo mas que las mujeres (media= 6,37 vs. 5,72).

Tabla 6.3. Satisfaccion de los investigadores en el IAC por género

) ) ~ | Hombre 99 5,98 1,00 2,62

estoy satisfecho con mi trabajo -
Mujer 50 5,38 1,40 (0,01)
) ) Hombre 99 6,37 0,94 3,19

me gusta mi trabajo -
Mujer 50 572 1,41 (0,00)
) Hombre 99 6,13 0,99 0,84

me gusta trabajar en el IAC -
Mujer 50 5,88 1,30 (0,40)

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia

Cuando se observa el nivel de satisfaccion laboral en funcion de la
categoria (véase tabla 6.4), se aprecia que, aunque las puntuaciones
son altas para todos los colectivos, se acercan al maximo en el caso
del personal investigador permanente. Asi, se observa la existencia
de diferencias estadisticamente significativas entre este colectivo y
los investigadores predoctorales en cuanto a la satisfaccion con el
trabajo y su gusto por el mismo.
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Tabla 6.4. Satisfaccion de los investigadores en el IAC por categoria

) ) Predocs 39 5,72 1,21

tersatggjia“”ecm con mi Postdocs 69 552 128 [10%013]
Staff 47 6,26 0,82
Predocs 39 5,97 1,27

me gusta mi trabajo Postdocs 69 5,94 1,27 [101"0700]
Staff 47 6,64 0,61

Predocs 39 5,95 1,19 199

me gusta trabajar en el IAC Postdocs 69 6,03 1,04 [0:52]
Staff 47 6,17 1,09

Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia

Por ultimo, en funcion de la linea Severo Ochoa, se aprecia que
los componentes de todas las lineas manifiestan altos niveles de
satisfaccion laboral (véase tabla 6.5). Aun asi, en todos los aspectos
estudiados existen diferencias significativas. Por lo general, se
puede afirmar que los investigadores pertenecientes a las lineas
de Fisica Estelar e Interestelar, Cosmologia y Astroparticulas, asi
como Sistema Solar y Sistemas Planetarios, son los que manifiestan
mayores niveles de satisfaccion laboral, con medias superiores a los
6 puntos en comparacion con Fisica Solar (media= 5,65).

Capitulo 6

Tabla 6.5. Satisfaccion de los investigadores en el IAC por linea
Severo Ochoa

Fisica Solar 26 5,31 1,38
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,30 0,72
Formguon y Evolucion de 49 5,67 1,28
. Galaxias
estoy P 12,72
satisfecho con La Via Lacteay el Grupo 15 5,60 0,91 ’
mi trabajo Local (0.05]
Cosmolog|a y 22 614 1,04
Astroparticulas
Sistema _SolaryS|stemas 12 6,08 0,90
Planetarios
Fisica Solar 26 5,65 1,47
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,59 0,50
Formguon y Evolucion de 49 6,12 1,24
Galaxias
me gustami | La Via Lacteay el Grupo 12,80
trabajo Local 15 6,00 1,00 (0,05)
Cosmolog|a y 29 641 0,85
Astroparticulas
Sistema _SolaryS|stemas 12 6,67 0,49
Planetarios
Fisica Solar 26 5,31 1,49
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,26 1,02
Formguon y Evolucion de 49 6,14 0,98
Galaxias
me gusta . 11,84
trabajar en el La Via Lacteay el Grupo 15 613 0.83 '
Local ' ' (0,07)
IAC
Cosmologl|a y 22 6,41 0,80
Astroparticulas
Sistema _Solary Sistemas 12 6,25 0,75
Planetarios
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia 125
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6.2.2. ENGAGEMENT

El engagement se define como un estado mental positivo relacionado
con el trabajo que se caracteriza porque los trabajadores manifiestan
vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli et al, 2003). El vigor se
relaciona con los niveles de energia y esfuerzo al trabajar, la
dedicacion se centra en la implicacidn y el entusiasmo, y la absorcion
a tener un alto nivel de concentracidn.

Los resultados de la investigacion cualitativa llevada a cabo en este
estudio demuestran que los investigadores del IAC tienen un buen
nivel de engagement, lo que se traduce en un estado mental positivo
que los lleva a esforzarse con entusiasmo y con emocion en la tarea
que realizan, con afirmaciones tales como:

“Entonces este trabajo me gusta por eso, porque como que no
sé como decirlo, pero siempre tiene algo distinto”. Staff

“Pero cuando descubres algo nuevo... Si, eso siempre es
genial, ;jsabes?”. Investigador postdoctoral

Taly como se muestra en la tabla 6.6, los resultados de la investigacion
cuantitativa indican que, en general, los investigadores se encuentran
bastante implicados, con medias superiores a 4,70 puntos sobre 7
en todos los items, si bien es cierto que las puntuaciones son algo
menores en las tres primeras afirmaciones, que son las que miden
el vigor. Las tres siguientes miden la dedicacion y el analisis de los
cuartiles muestra que el 75% de los investigadores muestran altos
niveles de entusiasmo. Las tres ultimas afirmaciones se refieren a
la absorcidn, que también es alta entre los investigadores del IAC
(medias=5,72; 5,50y 5,14).

Capitulo 6

Tabla 6.6. Engagement de los investigadores
En mi trabajo... Media Mediana D.T. Q1 Q3
me siento rebosante de energia 4,74 5,00 1,29 4,00 6,00
me siento fuerte y vigoroso 4,77 5,00 1,31 4,00 6,00
cuando me levanto por la manana,
me siento con ganas deir a 5,05 5,00 1,42 4,00 6,00
trabajar
estoy entusiasmado con mi trabajo 5,59 6,00 1,23 500 6,00
mi trabajo me inspira 5,66 6,00 1,17 5,00 7,00
esto.y orgulloso del trabajo que 5.91 6.00 105 500 7.00
realizo
soy feliz cuando estoy trabajando 5.72 6.00 126 500 7.00
intensamente
estoy inmerso en mi trabajo 5,50 6,00 1,24 5,00 6,00
me ngo llevar cuando estoy 5.14 5.00 15 400 6,00
trabajando

Fuente: Elaboracidn propia

En la tabla 6.7 se observa que existen diferencias significativas
en funcién del género en la mayoria de los items que analizan el
engagement de los investigadores en torno al trabajo que desempenan
en el IAC. Asi, los hombres se muestran con mas energia y fuerza
cuando realizan su trabajo que las mujeres (medias= 4,98 vs. 4,34)
(medias= 4,97 vs 4,44); y dan una mayor puntuacion al entusiasmo
que sienten con su trabajo (medias= 5,78 vs. 5,22}, la inspiracion que
sienten cuando lo realizan (medias= 5,86 vs. 5,22) y al sentimiento de
orgullo (medias= 6,05 vs. 5,58). En esta misma linea, son quienes mas
puntuacion dan a dejarse llevar cuando trabajan.
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Tabla 6.7. Engagement de los investigadores por género

) ) Hombre 99 4,98 1,10 2,69
me siento rebosante de energia :
Mujer 50 434 1,52 (0,01)
] ] Hombre 99 4,97 1,12 2,19
me siento fuerte y vigoroso )
Mujer 50 444 1,50 (0,03)
cuando me levanto por la|Hombre 99 5,15 1,36 137
manana, me siento con ganas de _ '
ir a trabajar Mujer 50 480 1,51 | (017)
estoy entusiasmado con mi|Hombre 99 578 1,06 2,27
trabajo Mujer 50 522 1,46 (0,02)
) . . ) Hombre 99 5,86 1,05 3,13
mi trabajo me inspira :
Mujer 50 5,22 1,31 (0,00)
estoy orgulloso del trabajo que [ Hombre 99 6,05 0,90 2,02
realizo Mujer 50 558 1,28 | [(0,04)
soy feliz cuando estoy trabajando | Hombre 99 582 1,13 1,25
intensamente Mujer 50 546 146 | (0,21)
) _ ) Hombre 99 5,64 1,16 1,61
estoy inmerso en mi trabajo )
Mujer 50 5,22 1,40 (0,11)
me dejo llevar cuando estoy | Hombre 79 539 136 2,56
trabajando Mujer 50 470 1,67 | (0,01)
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia

Asi mismo, la tabla 6.8 muestra que existen diferencias
estadisticamente significativas por categoria laboral cuando
estudiamos el engagement. De esta forma, a medida que se sube en
la escala laboral, los niveles de engagement son mayores, pues el
staff otorga mayores puntuaciones que el resto de las categorias a las
distintas afirmaciones.
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Tabla 6.8. Engagement de los investigadores por categoria

. Predocs 39 4,41 1,27 935
me S|gnto rebosante de Postdocs 69 4,59 139 '
energia (0,01)

Staff 47 5,21 1,02
Predocs 39 4,54 1,50 674
me siento fuerte y vigoroso Postdocs 69 4,62 1,31 [0'03]
Staff 47 5,19 1,06 '
cuando me levanto por la Predocs 39 46k 1,65 881
manana, me siento con Postdocs 69 4,91 1,43 ' 1
ganas de ir a trabajar Staff 47 5,60 1,01 (0,01)
. . Predocs 39 5,28 1,45 9.1
estoy_entusmsmado con mi Postdocs 69 5.45 1.24 ,
trabajo (0,01)
Staff 47 6,06 0,84
Predocs 39 5,33 1,36 10.03
mi trabajo me inspira Postdocs 69 5,55 1,11 (0 61]
Staff 47 6,09 0,97 '
estoy orgulloso del trabajo Predocs 39 5,82 1,12 54
que realizo Postdocs 69 5,80 1,12 [0'29]
Staff 47 6,15 0,86 '
el g Predocs 39 5,54 1,35 126
soy feliz cuando estoy .
trabajando intensamente Postdocs 69 5,71 1.28 (0,53)
Staff 47 5,89 1,14
Predocs 39 4,95 1,47 978
estoy inmerso en mi trabajo | Postdocs 69 5,54 1,16 [0'01]
Staff 47 5,89 0,98 '
) Predocs 39 4,51 1,68 909
me dt_ejo llevar cuando estoy Postdocs 69 5.25 138 ,
trabajando (0,01)
Staff 47 5,51 1,40
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

127



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

Por dltimo, en lo que respecta a la linea Severo Ochoa en la que
trabajan los investigadores, existen diferencias significativas en varias
de las afirmaciones (véase tabla 6.9).

Asi, en las afirmaciones relacionadas con el vigor, los investigadores
de Fisica Solar e Interestelar son quienes tienen una mayor
puntuacion media; Sistema Solar y Sistemas Planetarios, Fisica Solar
y Cosmologia y Astroparticulas dan mayor valoracion a los items
relacionados con la dedicacion.

Tabla 6.9. Engagement de los investigadores por linea Severo Ochoa

Fisica Solar 26 4,31 1,32
Fisica Estelar e 27 5.26 1,20
Interestelar
' Formguon y Evolucion de 49 445 1,28
me siento Galaxias 1381
rebosante de La Via Lacteay el Grupo :
energia Local 19 460 0.91 | (003)
Cosmologla y 29 514 1,39
Astroparticulas
Sistema Solary&stemas 12 5,17 1,03
Planetarios
Fisica Solar 26 4,19 1,52
Fisica Estelar e 27 5,33 1,49
Interestelar
Form&.mon y Evolucién de 49 451 114
. Galaxias
me siento fuertey — 15,33
vigoroso La Via Lacteay el Grupo 15 4,67 0,98 | (0,02)

Local

Cosmologiay

Astroparticulas 22 5,23 1,23

Sistema Solar y Sistemas

Planetarios 12 5,08 0,90

Capitulo 6

Planetarios

Fisica Solar 26 4,65 1,57
Fisica Estelare 27 5,52 134
Interestelar
Formacion y Evolucion de
cuando me levanto . 49 4,86 1,34
- Galaxias
por la manana, me — 12,67
siento con ganas La Via Lacteay el Grupo 15 4,60 1,50 (0,05)
de ir a trabajar Local
Cosmolog@ y 22 5,36 133
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 583 111
Planetarios ' '
Fisica Solar 26 5,08 1,44
Fisica Estelare 27 6,00 0,88
Interestelar
Formguon y Evolucion de 49 5,47 124
estoy Galaxias 14 53
entusiasmado con | | 3 Via Lacteay el Grupo '
mi trabajo Cocal 15 553 083 | (0,02)
Cosmoloqla y 22 6,00 115
Astroparticulas
Sistema _Solary5|stemas 12 6,17 0,72
Planetarios
Fisica Solar 26 5,35 1,32
Fisica Estelar e 27 6,04 0,81
Interestelar
ggg:(ziaac;on y Evolucién de 49 5.55 1.08
mi trabajo me — 13,95
inspira La Via Lacteay el Grupo 15 5 40 074 | (0.03)
Local ' '
Cosmologp y 22 6,00 1,41
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 6,08 0,90
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Planetarios

Fisica Solar 26 5,77 1,07
Fisica Estelare 27 6,33 073
Interestelar
g(;[;r:(?ac;on y Evolucion de 49 5,69 112
estoy orgulloso del — 7,50
trabajo que realizo | L@ Via Lacteay el Grupo 15 5.87 119 | (0,28)
Local ' '
Cosmolog,|a y 29 6,05 1,09
Astroparticulas
Sistema _SolaryS|stemas 12 6,08 0,90
Planetarios
Fisica Solar 26 5,69 1,38
Fisica Estelare 27 6,07 1.04
Interestelar
. Formz_mon y Evolucion de 49 5,45 1,34
soy feliz cuando Galaxias 7 57
estoy trabajando | | 3 Via Lacteay el Grupo '
intensamente Local 15 5,53 113 (0.27)
Cosmologlla y 29 6,09 1,27
Astroparticulas
Sistema _SolaryS|stemas 12 5.64 112
Planetarios
Fisica Solar 26 5,27 1,08
Fisica Estelar e 27 6,00 0,92
Interestelar
Formgaon y Evolucién de 49 5,37 132
. Galaxias
estoy inmerso en — 8,62
mi trabajo La Via Lacteay el Grupo 15 5 27 088 | (0.20)
Local ' '
Cosmologlla y 29 5,55 157
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 5.75 1,29

Me dejo llevar
cuando estoy
trabajando

Capitulo 6

Fisica Solar 26 4,81 1,95
Fisica Estelar e 27 5,52 1,40
Interestelar

Formguon y Evolucidon de 49 508 1,62
Galaxias

La Via Lacteay el Grupo 15 4,87 1,13
Local

Cosmoloqla y 29 5,18 1,74
Astroparticulas

Sistema Solar y Sistemas 12 558 1,08

Planetarios

5,46
(0,49)

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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6.2.3. COMPROMISO ORGANIZATIVO

El compromiso organizativo se refiere al sentimiento de pertenencia
que siente un trabajador hacia su organizacion (Allen & Meyer,
1996). Asi, un investigador del IAC con un alto nivel de compromiso
organizativotiene lealtad y afecto hacialainstitucion. En este sentido, el
analisis de la investigacidn cualitativa pone de manifiesto que, a pesar
de ser conscientes de que en el trabajo investigador es complicado
estabilizarse en un puesto fijo debido a que se depende mucho de
financiacion externa y conseguir subvenciones, los investigadores
encuestados tienen un gran sentimiento de pertenencia al IAC, como
asi lo demuestran algunas de las afirmaciones:

“Me gusta que todos se sientan un poco parte de algo, de algo
un poco mas grande”. Staff

“Mi objetivo es conseguir una plaza fija y esa es la perspectiva
que tenemos todos”. Investigador postdoctoral

“Y en el IAC, ;por qué? Porque creo que es un centro de
excelencia en Europa y me gustaria quedarme después de la
tesis”. Investigador postdoctoral

Si bien es cierto que las puntuaciones obtenidas en la encuesta
son algo mas bajas que las otorgadas a la satisfaccion laboral y
al engagement, los investigadores muestran un buen grado de
compromiso organizativo. Esto puede observarse en la tabla 6.10,
donde se revela que la puntuacion media para cada una de las
afirmaciones supera el 4,50. El andlisis de los cuartiles revela que la
mayor parte de los investigadores desearia pasar su vida profesional
en el IAC si pudiera, ya que el 75% puntda un 5 o mas en dicha
afirmacion. Ademas, para el resto de las afirmaciones, existe al
menos un 25% del colectivo que ha puntuado con un 6 o0 mas dichos
aspectos del compromiso organizativo.
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Tabla 6.10. Compromiso de los investigadores hacia el IAC

En general, Media Mediana D.T. Q1 Q3
es_tarla contento d_e pasar el resto de 5.75 6.00 162 500 7,00
mi carrera profesional en el IAC

S|ent91que _los problemas del IAC son 4,54 5.00 186 300 6,00
también mis problemas

tengo un g_ran sgnt|m|ento de 4,89 5.00 182 4.00 6,00
pertenencia hacia el IAC

me s_|ent_0 er_nlocmnalmente unido a 4,57 5.00 198 300 6,00
esta institucion

me siento parte de la familia del IAC 4,56 5,00 1,94 3,00 6,00

Fuente: Elaboracion propia

Tal y como se observa en los resultados alcanzados, no existen
diferencias significativas en el compromiso que mantienen los
investigadores hacia el IAC en funcion del género; tanto los hombres
como las mujeres presentan valores elevados de compromiso
organizativo (véase tabla A12 en anexo Il]. No obstante, graficamente
se aprecia que los hombres valoran algo mejor que las mujeres todos
los aspectos analizados en relacion con el compromiso (véase figura
6.1).
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Figura 6.1. Compromiso de los investigadores hacia el IAC por género

En general...

estaria contento de pasar el resto de mi
carrera profesional en el IAC

siento que los problemas del IAC son
también mis problemas

tengo un gran sentimiento de
pertenencia hacia el IAC

me siento emocionalmente unido
a esta institucion

me siento parte de la familia del IAC

—
N
w
~
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~

B Mujeres W Hombres
Fuente: Elaboracién propia

Los resultados de la tabla 6.11 muestran que existen diferencias en
el compromiso de los investigadores hacia el IAC en funcion de su
categoria. En este sentido, el compromiso con la institucion aumenta
cuanta mayor categoria tenga dentro del colectivo investigador. Por lo
tanto, mientras que el personal investigador permanente mantiene los
mayores niveles de compromiso, es el colectivo de los investigadores
predoctorales el que presenta un compromiso menor. Esto concuerda
con las propias caracteristicas de la carrera investigadora, donde un
investigador predoctoral asume que para promocionar tendra que
desarrollar parte de su carrera investigadora en otros centros como
paso necesario en su camino hacia la consolidacion. Por el contrario,
los investigadores permanentes ya tienen una relacion laboral
indefinida con el IAC y se sienten parte de la institucion.

Capitulo 6
Tabla 6.11. Compromiso de los investigadores hacia el IAC por categoria
- 2
En general... Categoria N Media D.T. S ‘[’:{ X
estaria contento de pasar Predocs 39 4,82 2,10 10,37
el resto de mi carrera Postdocs 69 5,94 1,42
profesional en el IAC Staff 47 6,23 107 (0,01)
siento que los problemas Predocs 39 3,49 1,92 17,97
del IAC son también mis Postdocs 69 4,67 1,76
problemas Staff 47 523 159 | (000
Predocs 39 3,85 1,99 1675
tengo un gran sentimiento de Postdocs 49 5 06 161 ’
pertenencia hacia el IAC : : (0,00)
Staff 47 5,51 1,64 ’
Predocs 39 3,69 2,08 16 64
me siento emocionalmente Postdocs 49 4 db 191 ’
unido a esta institucion ! ! (0.00)
Staff 47 5,45 1,67 ’
Predocs 39 3,85 2,01 920
me siento parte de la familia Postdocs 49 458 191 ’
del IAC ! ! [0 01]
Staff 47 513 1,80 ’
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia

Tal y como muestra la tabla 6.12, existen diferencias significativas
referentes a los niveles de compromiso organizativo en funcion de
la linea Severo Ochoa a la que estad adscrito un investigador. Los
resultados revelan que los miembros de Sistema Solar y Sistemas
Planetarios son los que estarian mas contentos de pasarse el resto
de su carrera profesional en el IAC [media= 6,58), los integrantes
de Fisica Estelar e Interestelar son quienes mas emocionalmente
unidos se sienten al Instituto (media= 5,33}, asi como junto con los
de Cosmologia y Astroparticulas son quienes se sienten en mayor
medida parte de la familia del IAC (media= 5,32y 5,30).
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Tabla 6.12. Compromiso de los investigadores hacia el IAC por linea

Severo Ochoa

Capitulo 6

) Fisica Solar 26 5,23 1,97
estaria Fisica Estelar e Interestelar 27 6,22 1,05
contento — —
de pasar Formgaon y Evolucion de 49 5.57 166
el resto de Galaxias 10,87
mi carrera La Via Lacteay el Grupo 15 5 80 147 (0.09)
profesional Local ' ' '
en el IAC Cosmologia y Astroparticulas 22 6,00 1,69
Sistema Solar y Sistemas 12 658 0.51
Planetarios ’ ’
Fisica Solar 26 4,27 2,09
Fisica Estelar e Interestelar 27 515 1,54
siento - -
que los Formgaon y Evolucion de 49 4,00 176
Galaxias
problemas — 10,46
del IAC son La Via Lacteay el Grupo 15 453 2.13 (0,11)
también mis Local
problemas Cosmologia y Astroparticulas 22 4,86 2,01
Sistema Solar y Sistemas 12 5 42 108
Planetarios ’ ’
Fisica Solar 26 4,31 2,04
Fisica Estelar e Interestelar 27 5,56 1,50
tengo — =
un gran Formgaon y Evolucion de 49 4,63 188
S Galaxias
sentimiento o Via Lact G 9,52
de La 'f acteay et brupo 15 487 1,88 | (0,15)
pertenencia oca
hacia el IAC | Cosmologiay Astroparticulas 22 5,41 1,65
Sistema Solar y Sistemas 12 517 140
Planetarios ’ ’

Fisica Solar 26 3,81 2,04

Fisica Estelar e Interestelar 27 5,33 1,75
me si.ento Formz_mon y Evolucion de 49 4,12 2.05
emocional- | Galaxias 1353
mente La Via Lacteay el Grupo '
unido a esta | Local 15 5,27 1,58 (0,04)
institucion Cosmologia y Astroparticulas 22 5,00 1,93

Sistema Solary Sistemas 12 4,83 190

Planetarios

Fisica Solar 26 3,69 2,04

Fisica Estelar e Interestelar 27 5,30 1,66
me siento Formz_mon y Evolucion de 49 4,31 2.03

Galaxias
parte de la P 13,27
familia del La Via Lacteay el Grupo 15 4,67 180 (0,04)
IAC Local

Cosmologia y Astroparticulas 22 5,32 1,78

Sistema Solar y Sistemas 12 4,50 178

Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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6.2.4. EQUILIBRIO TRABAJO-VIDA

El equilibrio trabajo-vida es entendido como el grado en el que una
persona puede gestionar los multiples roles laborales y no laborales
de su vida de forma adecuada (Haar & Harris, 2021). En tal sentido,
en lo que respecta a la conciliacion laboral, los resultados de la
investigacion cualitativa ponen de manifiesto que los investigadores
admiten que se encuentran a veces con dificultades, sobre todo
cuando quieren empezar a formar sus familias, pues la obligacion
de tener que hacer movilidades les obliga a hacer sacrificios
personales. No obstante, también consideran que en el IAC tienen
mucha flexibilidad horaria, que les facilita poder trabajar desde casa
y cumplir con sus deberes familiares. Asi mismo, se ofrecen ayudas
para aquellos investigadores que vienen de otros paises, para que
puedan estar acompanados con sus respectivas familias. Esto se
demuestra a través de las siguientes afirmaciones:

“Les ayudamos en la obtencion del visado, tanto del
investigador como de su familia, poniéndolos en contacto con
una profesional externa que es la que ayuda a los tramites,
pero que también nos ayuda a nosotros”. Miembro del Area
de Investigacion

“Otra cosa muy buena, y en mi caso concreto con la familia, es
la flexibilidad”. Investigador postdoctoral

Los resultados de la encuesta en lo que respecta al equilibrio trabajo-
vida de los investigadores participantes en el estudio, revelan que
las puntuaciones que miden dichas afirmaciones son intermedias
(medias= 3,98; 3,50 y 4,51). El analisis de los cuartiles indica que
mientras que un 25% otorga 5 puntos o mas a todos los aspectos, hay
otro colectivo cuyas puntuaciones denotan un bajo nivel de equilibrio
laboral y personal, con valoraciones de 2y 3 (véase tabla 6.13).

Capitulo 6

Tabla 6.13. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores

En general, Media Mediana D.T. Q1 Q3
no tengo tiempo para actividades no

3,98 4,00 1,77 3,00 5,00
laborales
no tengo tiempo para descansar 3,50 3,00 185 200 500
durante la semana laboral
tengo tiempo libre durante la 4,51 5.00 154 300 6,00
semana laboral

Fuente: Elaboracidén propia

En lo que respecta al género, los resultados de la tabla 6.14
muestran que existen diferencias estadisticamente significativas
en el equilibrio trabajo-vida de los investigadores en lo relacionado
con la disponibilidad de tiempo libre, donde las mujeres tienen una
puntuacion sensiblemente menor que los hombres (media= 4,12 y
4,65, respectivamente).

Tabla 6.14. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores por género

En general... Género N Media D.T. U[:;I
no tengo tiempo para actividades | Hombre 99 4,04 1,75 0,07
no laborales Mujer 50 4,02 186 | (094
no tengo tiempo para descansar | Hombre 99 3,40 1,76 -1,35
durante la semana laboral Mujer 50 3,88 2.01 (0,18)
tengo tiempo libre durante la Hombre 99 4,65 1,51 1,96
semana laboral Mujer 50 412 160 | (0,05

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia
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Asi mismo, existen diferencias estadisticamente significativas en el
equilibrio trabajo-vida en funcion de la categoria a la que pertenecen
los investigadores. Tal y como se observa en la tabla 6.15, el personal
investigador permanente considera en mayor medida que no tiene
tiempo para actividades no laborales (media= 4,34), en comparacion
con los investigadores predoctorales (media= 3,23).

Tabla 6.15. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores por
categoria

Predocs 39 3,23 1,75

no tengo tiempo para 10,39
. Postdocs 69 4,16 1,73

actividades no laborales (0,00)
Staff 47 4,34 1,72

no tengo tiempo para Predocs 39 3,21 1,72 111

descansar durante la semana | Postdocs 69 3,55 1,79 [0'57]

laboral Staff 47 3,67 2,04 '
Predocs 39 4,74 1,43

tengo tiempo libre durante la 1,53
Postdocs 69 4,36 1,52

semana laboral (0,46)
Staff 47 4,52 1,67

Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

Por dltimo, se debe indicar que no existen diferencias
estadisticamente significativas en el equilibrio trabajo-vida de los
investigadores encuestados en funcion de la linea Severo Ochoa
en la que desarrollan su trabajo (véase tabla A13 en anexo Il). Asi,
tal y como se muestra en la figura 6.2, solo se observan pequenas
variaciones en que las puntuaciones referentes al equilibrio trabajo-
vida de los investigadores de las distintas lineas.

Capitulo 6

Figura 6.2. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores por linea
Severo Ochoa

En general...

]
]

no tengo tiempo para actividades .

no laborales -]
]
|
no tengo tiempo para descansar durante [N
la semana laboral T
]
]
]
tengo tiempo libre durante la I EE——
semana laboral _

]
1 2 3 4 5 6 7

m Sistema Solar y Sistemas Planetarios B Cosmologia y Astroparticulas

B | aVia Lacteay el Grupo Local m Formacion y Evolucién de Galaxias

m Fisica Estelar e Interestelar Fisica Solar

Fuente: Elaboracidn propia
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6.2.5. CALIDAD DE VIDA

La calidad de vida se entiende como un nivel de satisfaccidon general
con todas las facetas de la vida, tanto laborales como no laborales
(Uysal et al,, 2016). En tal sentido, los resultados de la investigacion
cualitativa llevada a cabo en este estudio demuestran que los
investigadores del |IAC aseguran disfrutar de buena calidad de vida.
Asi lo reflejan afirmaciones tales como:

“Me gusta mucho el estilo de vida de un investigador que
puede ser duro con algunas cosas por conciliacion, pero a mi
me gusta viajar, me gusta conocer gente de distintos paises,
me gusta que nuestro trabajo tiene muchas facetas porque
damos charlas a colegios, tenemos que pedir proyectos, o
sea, no solamente una tarea. Entonces ahora mismo no me
imagino haciendo otro trabajo porque digo bueno, los demas
me parecen peores”. Staff

Los resultados de la encuesta muestran que los investigadores del
IAC aseguran disponer de una buena calidad de vida con una media
superior a 5,50 puntos sobre 7 en las tres afirmaciones consideradas.
Un 75% de los investigadores encuestados otorgaron una puntuacion
de al menos 5 a estos tres items de la calidad de vida, e incluso un
25% estan muy de acuerdo con que estan felices con su vida (véase
tabla 6.16).

Tabla 6.16. Calidad de vida de los investigadores

estoy satisfecho/a con mi vida 5.56 6,00 120 5.00 6,00
como un todo

siento que llevo una vida
significativa y satisfactoria

estoy feliz con mivida 5,66 6,00 1,32 5,00 7,00

5,53 6,00 2,29 5,00 6,00

Fuente: Elaboracién propia

Capitulo 6

Cuando se analiza la calidad de vida de los investigadores segun el
género (véase tabla 6.17), se observan, en todas las afirmaciones,
diferencias estadisticamente significativas, siendo los hombres
quienes otorgan puntuaciones superiores a todos los aspectos
considerados en comparacion con las mujeres.

Tabla 6.17. Calidad de vida de los investigadores por género

estoy satisfecho/a con mi vida | Hombre 98 5,70 1,10 1,78
como un todo Mujer 50 530 1,33 | (0,08
siento que llevo wuna vida [ Hombre 79 569 112 | 2,07
significativa y satisfactoria Mujer 50 5,14 1,48 | (0,04)
) o Hombre 99 5,87 1,17 2,22

estoy feliz con mi vida -
Mujer 50 528 1,51 | (0,03)

Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracidon propia

Si se analizan los datos desde el punto de vista de la categoria
profesional a la que pertenecen los investigadores, se aprecian
también diferencias estadisticamente significativas (véase tabla 6.18).
El personal investigador permanente es el colectivo que presenta
un mayor nivel de calidad de vida, mientras que los investigadores
postdoctorales son quienes otorgan menores puntuaciones en todas
las afirmaciones.

135



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

Tabla 6.18. Calidad de vida de los investigadores por categoria

Predocs 39 5,59 1,33
i ivi 11,98
estoy satisfecho/a con mi vida Postdocs 69 5.23 124 )
como un todo (0,00)
Staff 47 6,02 0,85
Predocs 39 5,50 1,37
siento que llevo una vida 13,64
significativa y satisfactoria Postdocs 67 516 135 (0,00)
Staff 47 6,09 0,90
Predocs 39 5,74 1,46 o7
estoy feliz con mi vida Postdocs 69 5,32 1,39 [0'01]
Staff 47 6,11 0,94 '
Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

En funcion de la linea Severo Ochoa de los investigadores,
los resultados revelan que el alto nivel de calidad de vida
independientemente de la linea a la que esté adscrito, sin existir
diferencias estadisticamente significativas (véase tabla A14 en anexo
). Por lo tanto, la satisfaccion vital de una persona, en principio, no se
ve influenciada por este aspecto. Sin embargo, se puede observar en
la figura 6.3 como algunas lineas si presentan valores sensiblemente
mas altos que otras. Asi, las lineas de Fisica Estelar e Interestelar,
Sistema Solar y Sistemas Planetarios y Cosmologia y Astroparticulas
tienen investigadores que puntdan mas alto en calidad de vida que el
resto. Hay que senalar que estas diferencias no son estadisticamente
significativas, pero estan en consonancia con los resultados hallados
en el resto de las variables positivas de bienestar.

Capitulo 6

Figura 6.3. Calidad de vida de los investigadores por linea Severo

Ochoa

En general...

estoy satisfecho/a con mi vida
como un todo

siento que llevo una vida significativa
y satisfactoria

estoy feliz con mivida

1 2 3 4 5 6
m Sistema Solar y Sistemas Planetarios m Cosmologia y Astroparticulas
M |La Via Lacteay el Grupo Local  Formacion y Evolucion de Galaxias
H Fisica Estelar e Interestelar Fisica Solar

Fuente: Elaboracion propia
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6.2.6. ESTRES

Una de las variables relativas para el bienestar consideradas en el
estudio fue el nivel de estrés experimentado por los investigadores
que trabajan en el IAC. El estrés laboral puede ser definido como un
sentimiento desagradable por parte de un trabajador que responde
a un estimulo (e.g., oportunidades, restricciones o demandas
relacionadas con el trabajo) (Parker & DeCotiis, 1983) e implica
estados de nerviosismo y tension (Hunter & Thatcher, 2007).

Los resultados de la investigacion cualitativa ponen de manifiesto que,
en general, los investigadores encuestados sufren niveles moderados
de estrés. Algunas de las afirmaciones de los investigadores asi lo
demuestran:

“Pero es verdad que a veces no damos abasto porque tenemos
demasiados datos o cosas que se podrian hacer y se necesita
gente, pero se trabaja muy comodo aqui”. Investigador
predoctoral

“Hay cosas que a mi me sobrepasan y eso para mi no es
calidad de investigacion”. Investigador predoctoral

Por otro lado, tal y como se muestra en la tabla 6.19, en términos
medios, los investigadores afirman sufrir niveles de estrés de
bajos a moderados, con valores inferiores a 3,75 en todos los items
relacionados con esta variable (en una escala de 7). Sin embargo, el
analisis por cuartiles revela que un 25% de los encuestados otorgan
una puntuacién superior a 5 puntos en cuatro de los items que
aproximan su grado de estrés. Es decir, hay un grupo de investigadores
del IAC que si presenta altos niveles de estrés.

Capitulo 6

Tabla 6.19. Grado de estrés de los investigadores

En general... Media Mediana D.T. Q1 Q3

mi trabajo me afecta mas de lo

que deberia 3,73 4,00 1,62 2,25 5,00

hay muchas veces en que mi

. 3,53 4,00 1,69 2,00 5,00
trabajo me sobrepasa

trabajar en el IAC hace que sea
dificil pasar suficiente tiempo con 3,25 3,00 1,77 2,00 5,00
mi familia/amigos

trabajar en el IAC me deja poco

: s 3,06 3,00 1,58 2,00 4,00
tiempo para otras actividades

siento que nunca tengo un dia libre 2,72 2,00 1,87 1,00 4,00

en el IAC me estreso por las 2.99 3.00 177 100 5.00

exigencias del trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Si se analizan los datos desde una perspectiva de género, se puede
observar en la tabla 6.20 que el nivel de estrés experimentado por
los investigadores es similar en casi todos los aspectos, menos
en lo relativo a que las mujeres, en comparacion con los hombres,
manifiestan que el trabajo les afecta mas de lo que deberia.
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Tabla 6.20. Grado de estrés de los investigadores por género

mi trabajo me afecta mas de lo que Hombre 99 3,46 1,50 | -2,74
deberia Mujer 49 424 1,77 | (0,01)
hay muchas veces en que mi trabajo Hombre 99 344 1,68 -084
me sobrepasa Mujer 50 3,71 1,74 | (0,40)
trabajar en el IAC hace que sea dificil Hombre 99 3,31 1,78 | 0132
pasar suficiente tiempo con mi familia/ ] '
amigos Mujer 50 3,22 1,84 (0,75)
trabajar en el IAC me deja poco tiempo | Hombre 99 3,06 157 -036
para otras actividades Mujer 50 3,18 1,66 (0,72)
) o Hombre 98 2,68 1,87 | -0,34
siento que nunca tengo un dia libre -
Mujer 50 2,84 1,97 | (0,74)
en el IAC me estreso por las Hombre 99 295 177 -0,65
exigencias del trabajo Mujer 50 2,16 1,81 (0,52)

Leyenda: D.T.: Desviacién tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto a la categoria (véase tabla 6.21), los investigadores
postdoctorales son los que otorgan una puntuacion significativamente
superior a sentir que nunca disponen de un dia libre (media= 3,06),
frente a los 2,03 de los predoctorales y los 2,79 de los investigadores
permanentes. En el resto de las afirmaciones no se encuentran
diferencias significativas a nivel estadistico.

Capitulo 6

Tabla 6.21. Grado de estrés de los investigadores por categoria

) ) Predocs 39 3,49 1,62
mi trabajo me afecta mas de lo Postdocs %9 4.03 167 4,24
que deberia ' : (0,12)
Staff 47 3,51 1,54
| Predocs 39 3,49 1,62
hay muchas veces en que mi Postdocs %9 172 170 1,98
trabajo me sobrepasa : ' (0,37)
Staff 47 3,28 1,75
trabajar en el IAC hace que sea | Predocs 39 3,33 1,96 0.70
dificil pasar suficiente tiempo | Postdocs 69 3,35 1,81 '71
con mi familia/amigos Staff 47 3,02 158 (0,71)
) ) Predocs 39 2,82 1,50
trabajar en el IAC me deja poco Postdocs 49 316 166 1,26
tiempo para otras actividades ' ! (0,53)
Staff 47 3,13 1,54
) | Predocs 39 2,03 1,31
siento que nunca tengo un dia Postdocs 49 306 203 5,24
libre ! ' 0,07
Staff 47 2,79 1,92 (0,07)
Predocs 39 2,64 1,61 165
en el IAC me estreso por las Postdocs 69 3.13 185 '
exigencias del trabajo (0,44)
Staff 47 3,09 1,79

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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Finalmente, en la figura 6.4 se observa que, si bien en algunas
de las dimensiones del estrés la puntuacion media dada por los
investigadores varia segln la linea de investigacion Severo Ochoa
a la que pertenecen, estas diferencias no son estadisticamente
significativas (véase tabla A15 en anexo Il).

Figura 6.4. Grado de estrés de los investigadores por linea Severo
Ochoa

En general...

mi trabajo me afecta mas de
lo que deberia

hay muchas veces en que mi
trabajo me sobrepasa

trabajar en el IAC hace
que sea dificil pasar suficiente
tiempo con mi familia/amigos

trabajar en el IAC me
deja poco tiempo para otras
actividades

siento que nunca tengo un dia
libre

en el IAC me estreso por las
exigencias del trabajo

—_
N

3 4 5 6 7

m Sistema Solar y Sistemas Planetarios m Cosmologia y Astroparticulas

B | a Via Lacteay el Grupo Local Formacion y Evolucion de Galaxias

B Fisica Estelar e Interestelar Fisica Solar

Fuente: Elaboracion propia

Capitulo 6
6.2.7. BURNOUT

Una exposicidon prolongada al estrés puede derivar en sindrome de
burnout, que supone un desgaste emocional por parte del empleado,
lo que puede desarrollar una actitud cinica hacia el trabajo que, con
el tiempo, puede generar autopercepciones de ineficacia (Maslach et
al., 2001).

Los resultados de la investigacion cualitativa reflejan que, en
lineas generales, los investigadores encuestados no se encuentran
excesivamente cansados, tal y como lo demuestra la siguiente
afirmacion:

“Personalmente, no me levanto por la manana pensando:
Vaya, qué guay que tenga que trabajar. Aun asi, estoy super
contento porque también hay que tener en cuenta muchas
otras cosas”. Investigador postdoctoral

En lo que respecta al desarrollo de una actitud cinica hacia el trabajo
que realizan, los resultados de la investigacion cualitativa ponen de
manifiesto que los investigadores no muestran dicha actitud. Asi lo
reflejan afirmaciones tales como:

“Yo publico cosas que creo que merecen la pena ser
publicadas”. Investigador postdoctoral

Por otro lado, al considerar los aspectos relacionados con la
eficacia, los resultados de la investigacion cualitativa revelan que
los investigadores se sienten competentes en el desempeno de su
trabajo. Asi se aprecia en algunas de las afirmaciones:

“Pero cuando descubres algo nuevo... Si, eso siempre es
genial, ;sabes?”. Investigador postdoctoral

Estos mismos hallazgos se pudieron corroborar en la encuesta.
Asi, los resultados mostrados en la tabla 6.22 permiten afirmar
que los investigadores del IAC no sufren del sindrome de burnout,

ya que, aunque algunas personas muestren niveles de cansancio y
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cinismo derivados del estrés que experimentan en sus puestos, las
percepciones de autoeficacia son positivas entre los investigadores
(medias superiores a 5). Como se ha sefalado, las medias de los
items que miden el cansancio y el cinismo no son altas, ya que oscilan
entre el 2,20 y el 3,44. Sin embargo, el analisis de los cuartiles sugiere
que si existe un grupo de investigadores que muestra niveles de
agotamiento y cinismo moderados, ya que un 25% de los participantes
en el estudio otorgaron puntuaciones superiores a 4 en muchos de
los aspectos considerados. También es de destacar que un 25% de los
encuestados le dan una puntuacién de 1 0 2 a los items que miden el
cansancio y el cinismo.

Tabla 6.22. Burnout de los investigadores

me siento emocionalmente agotado 3,44 3,00 1,76 2,00 5,00
me siento agotado al final de la 3.25 3,00 179 200 450
o jornada laboral
'S | me siento fatigado cuando me
& | levanto por la mananay debo 2,83 2,00 1,73 1,00 4,00
5 afrontar otro dia
todo el,dla es realmente un esfuerzo 2.20 2.00 138 100 3,00
para mi
me siento quemado 2,66 2,00 1,85 1,00 4,00
me Interesa meno,s la mvestlgaaon 2,58 2.00 192 1.00 4,00
desde que empecé este trabajo
E he pe.rdldo el entusiasmo por mi 2.70 2.00 185 1.00 400
w |[trabajo
c . .
S [me he vuel.to mas !ndlferente sobre 2,68 2.00 163 1,00 4,00
si mi trabajo contribuye a algo
dudo de la importancia de mi trabajo | 3,01 3,00 1,85 1,00 5,00

Capitulo 6

puedo resolver eﬂgazmente los 5.27 5,00 126 500 6,00
problemas que surjan

creo que contribuyo eficazmente a la

o 5,06 5,00 1,37 4,00 6,00
labor de esta organizacion

en mi opinidn, soy bueno realizando

. 5,58 6,00 1,08 5,00 6,00
mis tareas

me siento euforico cuando consigo
algo

Eficacia

5,51 6,00 1,24 5,00 6,00

he conseguido muchas cosas que

5,25 5,00 1,23 4,00 6,00
merecen la pena

confio en mi eficacia a la hora de

5,43 6,00 1,36 5,00 6,00
hacer las cosas

Fuente: Elaboracidn propia

El analisis de las dimensiones de burnout desde una perspectiva de
género se presenta en la tabla 6.23. Los datos indican que existen
diferencias significativas en la mayoria de las afirmaciones que
miden el cansancio, por lo que se puede concluir que los niveles de
agotamiento entre las mujeres son mayores que entre los hombres.
Pero, ademas, se observa que, en relacion con la eficacia, las mujeres
dan una valoraciéon significativamente mayor que los hombres a
sentirse euforicas cuando consiguen algun logro.
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Tabla 6.23. Burnout de los investigadores por género

me siento emocionalmente Hombre 99 321 1,66 | -221
agotado Mujer 50 3,94 1,96 |(0,03)
me siento agotado al final de la Hombre 99 314 178 | -121

. jornada laboral Mujer 50 352 1,83]1(0,23)

'S | me siento fatigado cuando me Hombre 99 249 146 , o,

® | levanto por la mananay debo '

(2] .

5" afrontar otro dia Mujer o0 358 203 1(0,00
todo el dia es realmente un Hombre 99 2,02 130 | -248
esfuerzo para mi Mujer 50 2,62 1,50 | (0,01)

) Hombre 99 2,38 1,65 | -2,60

me siento quemado :
Mujer 50 3,38 2,10 (0,00)
me interesa menos la investigacién | Hombre 99 2,36 1,74 | -1,33
desde que empecé este trabajo Mujer 50 2,92 2,13 (0,18)

o | he perdido el entusiasmo por mi Hombre 99 248 171 | -139

E trabajo Mujer 50 3,06 2,03](0,17)

S | me he vuelto mas indiferente sobre | Hombre 99 265 150 0,78
si mi trabajo contribuye a algo Mujer 50 2,54 1,70 | (0,43)
dudo de la importancia de mi Hombre 99 286 1,76 | -1,05
trabajo Mujer 50 3,28 2,00 (0,29)

Capitulo 6

puedo resolver eficazmente los Hombre 99 536 1,19 | 1,57
problemas que surjan Mujer 50 510 1,39 | (0,11)

99 5,18 1,31 [ 1,17

creo que contribuyo eficazmente a | Hombre

la labor de esta organizacion Mujer 50 4,92 1,41 (0,24)
en mi opinidn, soy bueno Hombre 99 568 091/ 0,88

-g realizando mis tareas Mujer 50 5,42 1,34 | (0,38)

©

(%)

& | me siento euférico cuando consigo | Hombre 99 533 1,24 | -2,85
algo Mujer 50 588 1,19 |(0,00)
he conseguido muchas cosas que | Hombre 99 535 1,18 | 1,48
merecen la pena Mujer 50 504 1,28 |(0,14)
confio en mi eficacia a la hora de Hombre 99 563 1,09 | 1,56
hacer las cosas Mujer 50 504 1,77 (0,12)

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M [p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracidén propia

La tabla 6.24 muestra los resultados de las tres dimensiones del
burnout por categoria profesional. Tal y como indican los resultados
de los analisis estadisticos llevados a cabo, existen diferencias
significativas en la mayoria de los items, tanto del cansancio, del
cinismo como de la autoeficacia segun la posicion del investigador
en el IAC. Por lo general, el personal investigador permanente
es el colectivo que menores niveles de burnout tiene, ya que
presenta menores niveles de agotamiento y cinismo, asi como una
mayor percepcion de autoeficacia. Por otra parte, mientras los
investigadores postdoctorales son los que presentan mayores niveles
de agotamiento, es el colectivo de investigadores predoctorales el
que muestra mayores niveles de cinismo. |lgualmente, es destacable
que los investigadores permanentes son los que mayor nivel de
autoeficacia presentan, seguidos de los investigadores postdoctorales
y predoctorales respectivamente.
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Tabla 6.24. Burnout de los investigadores por categoria

Predocs 39 3,21 1,64 Predocs 39 5,44 1,12
me siento emocionalmente Postdocs 49 386 181 6,58 puedo resolver eficazmente los [ "\ " 7 07 oo g 1,39
agotado ! ! (0,04) problemas que surjan ! ’ (0,50)
Staff 47 3,02 1,70 Staff 47 5,26 1,50
Predocs 39 3,38 1,63 ; Predocs 39 4,74 1,41 o)
me siento agotado al final de la 16 creo que contribuyo eficazmente 19,26
jornada laboral Postdocs 69 342 184 (0,21) a la labor de esta organizacién Postdocs 69 &7 159 (0,00)
Staff 47 2,87 1,83 Staff 47 5,81 0,99
o
g me siento fatigado cuando me Predocs 39 3,26 1,86 083 e oy buen Predocs 39 5,41 1,02 £ 29
3® | levanto por la mananay debo Postdocs 69 3,00 1,72 ' l pd ', S0y Postdocs 69 5,45 1,28 '
5 afrontar otro dia (0,01) @ realizando mis tareas (0,07)
o Staff 47 2,23 1,52 g Staff 47 5,91 0,72
Predocs 39 2,18 1,25 é Predocs 39 5,44 1,10
, 9,71 ; Lo 0,80
todo el dia es reealmente un Postdocs 69 2.51 148 me sllento euforico cuando Postdocs 69 5.49 149
esfuerzo para mi (0,00) consigo algo (0,67)
Staff 47 1,77 1,25 Staff 47 559 0,96
Predocs 39 2,67 1,74 9 Predocs 39 4,69 1,17 043
11, i 19,4
me siento quemado Postdocs 69 316 195 | o ;eeﬁggjﬁﬁg'szng‘“d‘as €0SaSqUe | poctdocs 49 514 1,18 0.0
Staff 47 202 1,65 Staff 47 585 1,12
me interesa menos la Predocs 39 2,90 2,22 . oo e eficncin o 1a hors de Predocs 39 5,33 1,26 479
investigacion desde que empecé | Postdocs 69 2,67 1,88 ' Postdocs 69 519 1,57 '
(0,33) hacer las cosas (0,09)
este trabajo Staff 47 219 168 Staff 47 585 098
Predocs 39 3,06 2,01 )0 Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado
he perdido el entusiasmo por mi '
o | trabajo Postdocs 69 274 184 (0,23) Fuente: Elaboracidn propia
E Staff 47 2,34 1,70
'S
G | me he vuelto mas indiferente Predocs 37 338 193 775
sobre si mi trabajo contribuye a Postdocs 69 2,55 1,44 [0'03]
algo Staff 47 226 147
Predocs 39 3,64 2,08
dudo de la importancia de mi Postdocs 69 313 182 9,45
trabajo ' ' (0,01)
Staff 47 2,32 1,49
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Por ultimo, al analizar el burnout de los investigadores encuestados
en funcidn de la linea Severo Ochoa a la que pertenecen, se observa
que existen diferencias estadisticamente significativas en algunos de
los items examinados, especialmente en los que miden el cansancio
y el cinismo (véase tabla 6.25). Por un lado, en cuanto a la afirmacion
de “sentirse fatigado”, despuntan ligeramente los investigadores de
Fisica Solary los de Formacion y Evolucion de Galaxias, mientras que
los de Fisica Estelar e Interestelar presentan puntuaciones menores.
Ocurre lo mismo con los items del cinismo, donde los investigadores
de Fisica Estelar e Interestelar puntlan particularmente bajo,
mientras que Fisica Solar es la Unica linea que presenta puntuaciones
que superan el 3 sobre 7.

Tabla 6.25. Burnout de los investigadores por linea Severo Ochoa

Fisica Solar 26 3,85 1,62

Fisica Estelar e
Interestelar

27 3,00 1,66

Formacion y Evolucion de

me signto Galaxias 49 3.18 183 7,08
emocionalmente —
agotado LaVia Lacteayel Grupo Local 15 3,67 2,09 | (0,31)
Cosmologiay
Astroparticulas 22 377 1.54
.g Sistema Solary&stemas 12 333 187
£ Planetarios
g Fisica Solar 26 346 153
o Y
Fisica Estelar e 27 274 1,75
Interestelar
me siento Formacion y Evolucion de 49 320 194
agotado al final | Galaxias ' ' 7,17
de la jornada LaVia Lacteayel Grupo Local 15 2,93 1,44 | (0,31)

laboral Cosmologiay

Astroparticulas 22 336 1,65

Sistema Solar y Sistemas

Planetarios 12 3,67 2,31

Cansancio

Capitulo 6
Fisica Solar 26 3,00 1,70
Fisica Estelar e 27 2,07 1,21
Interestelar
me siento Formguon y Evolucion de 49 3,04 1,87
fatigado cuando | Galaxias 10,58
me levanto por la | La Via Lactea y el Grupo I
manana y debo Local " M e
afrontar otro dia i
Cosmoloqla y 29 2,86 1,49
Astroparticulas
Sistema solary Sistemas 12 2,50 1,62
Planetarios
Fisica Solar 26 2,58 1,50
Fisica Estelar e 27 1,81 1,14
Interestelar
, Formguon y Evolucion de 49 218 1,33
todo el dia es Galaxias 9.26
realmente un La Via Lacteay el Grupo |
esfuerzo para mi | Local " 200 16|08
Cosmoloqla y 29 2,09 1,06
Astroparticulas
Sistema solary Sistemas 12 2,17 1,70
Planetarios
Fisica Solar 26 3,12 1,99
Fisica Estelar e 27 1,96 1,48
Interestelar
Formguon y Evolucion de 49 2.88 1,98
. Galaxias
me siento La Via Lact LG .
ruemado a Via Lacteay el Grupo 15 2,67 1,88 (0,33
Local
Cosmoloqla y 29 2,59 1,65
Astroparticulas
Sistema solary Sistemas 12 2,58 2,07
Planetarios
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Capitulo 6

Cinismo

Fisica Solar 26 3,35 2,00
Fisica Estelar e 27 219 1,62
Interestelar
me interesa L e
menos la Formguon y Evolucion de 49 2,41 1,95
. D Galaxias
investigacion L3 Via LA T 2,15
desde que I_a hla acteay el Grupo 15 2,67 184 (0,17)
empecé este oca
trabajo Cosmolog@ y 29 2,23 1,88
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 2,33 1,83
Planetarios
Fisica Solar 26 3,27 1,93
Fisica Estelar e 27 211 1,28
Interestelar
. Formguon y Evolucion de 49 2,59 1,85
he perdido el Galaxias
entusiasmo por | La Via Lacteay el Grupo 10,60
mi trabajo Local 15 2,87 1,81 ©.10)
Cosmologiay
Astroparticulas 22 241 21
Sistema Solar y Sistemas 12 2,75 1,82

Planetarios

Cinismo

Fisica Solar 26 3,96 1,75
Fisica Estelar e 27 2,00 111
Interestelar
me he vuelto - i4
Formacion y Evolucion de
mas indiferente : / 49 2,59 1,62
) Galaxias
sobre si L2 Via Lact G 19,85
mi trabajo La 'la acteayetbrupo 45 253 1,73 | (0,00)
contribuye a oca
algo Cosmologiay 22 2 64 153
Astroparticulas ' '
Sistema Solary Sistemas 12 182 0,87
Planetarios
Fisica Solar 26 3,88 1,99
Fisica Estelar e 27 2.4 1,53
Interestelar
Formguon y Evolucion de 49 2,94 1,89
dudo de la Galaxias 872
importanciade | La Via Lacteay el Grupo '
mi trabajo Local 15 3,00 1,93 (0,19)
Cosmologla y 22 273 1,75
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 2,92 1.83

Planetarios
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Eficacia

Fisica Solar 26 4,92 1,16
Fisica Estelar e 27 5 4 134
Interestelar ’ ’
Formacion y Evolucion
puedo resolver | 4o Galaxiasy 49 5,39 1,35
eficazmente los Vi Lot l 6,74
problemas que Ga ' Lac ela ye 15 4,93 1,44 | (0,35)
surjan rupo oc,a
Cosmologiay 29 523 115
Astroparticulas ' '
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 5.75 0.75
Fisica Solar 26 4,65 1,35
Fisica Estelar e 27 530 138
Interestelar ’ ’
creo que Formacién y Evolucion 49 486 149
contribuyo de Galaxias ’ ' 9 82
eficazmentea | La Via Lactea y el '
la labor de esta Grupo Local 15 5,40 1,30 (0,13)
organizacion Cosmologia y ) 51 08
Astroparticulas ' '
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 583 0.83
Fisica Solar 26 5,46 0,95
Fisica Estelar e 27 5 67 104
Interestelar ’ ’
o Formaciony Evolucion
en T,I opinion, de Galaxias 49 5,63 1,11 -
soy bueno — ,
realizando mis éa Via tactela yel 15 5,33 1,11 (0,81)
tareas rupo Loca
Cosmologiay 29 5 45 137
Astroparticulas ' '
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 6,00 0.74

Capitulo 6

Eficacia

Fisica Solar 26 5,42 1,24
Fisica Estelar e 27 5.96 0.9
Interestelar
' Formacign y Evolucién 49 5,37 129
me siento de Galaxias 6.27
euforico cuando | La Via Lacteay el 0'39]
consigo algo Grupo Local 15 513 168 | [0
Cosmologla y 29 5.36 1.29
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 573 0.90
Fisica Solar 26 5,23 1,03
Fisica Estelar e 27 5.74 0.9
Interestelar
Formaciony Evolucion
he conseguido oy 49 506 1,36
de Galaxias
muchas cosas 2 Via Lact l 6,88
que merecen la Ga la Lac ela ye 15 5,20 1,42 (0,33)
pena rupo ocla
Cosmologla y 29 5.09 134
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 5,50 1.09
Fisica Solar 26 5,23 1,27
Fisica Estelar e 27 5.74 1.06
Interestelar
, ) Formaciony Evolucion
co'nf|o'en mi de Galaxias 49 5,29 1,57
eficacia a la Lz l 3,42
hora de hacer La Via Lacteaye 15 527 1,62 | (0,76)
las cosas Grupo Local
Cosmologla y 29 5,45 141
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 5,92 0.90

Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia
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6.2.8. INTENCION DE ABANDONO

La intencion de abandono se refiere a la voluntad de una persona
de dejar su organizacion (Tett & Meyer, 1993]). Los resultados del
estudio llevado a cabo revelan que la intencion de abandono de los
investigadores del IAC es muy baja. Asi lo demuestran los resultados
de la investigacion cualitativa con afirmaciones tales como:

“Mi objetivo es conseguir una plaza fija y esa es la perspectiva
que tenemos todos”. Investigador postdoctoral

Estas afirmaciones quedan corroboradas por los resultados de la
encuesta. Por lo general, se puede afirmar que no existe intencion de
abandono entre los investigadores del IAC (media de todos los items
iguales o inferiores a 2,45), lo que esta en linea con su alto nivel de
satisfaccion y compromiso analizados previamente. No obstante, si
que existe una parte del personal que se plantea buscar otro trabajo,
probablemente relacionado con la baja estabilidad laboral que se
encuentran en el Instituto, ya que un 25% de los participantes tienen
puntuaciones superiores a 4 en este aspecto (véase tabla 6.26).

Tabla 6.26. La intencion de abandono de los investigadores

En general... Media Mediana D.T. Q1 Q3

tan pronto como encuentre otro

trabajo, dejaré el IAC .77 1.00 1.44 1.00 2,00

probablemente buscaré otro trabajo

2,45 1,00 2,09 1,00 4,00
pronto

a menudo pienso en dejar este

trabajo en el IAC 1,90 1,00 1,50 1,00 2,00

Fuente: Elaboracion propia

Capitulo 6

Los datos revelan que la intencion de abandono entre los empleados
del IAC no estd asociada con el género del investigador, ya que no se
han encontrado diferencias significativas a nivel estadistico (véase
tabla A16 en anexo I}, aunque las mujeres parecen tener una mayor
puntuacion que los hombres en los tres aspectos analizados sobre la
intencion de abandono (véase figura 6.5).

Figura 6.5. La intencion de abandono de los investigadores por
género

En general...

tan pronto como encuentre
otro trabajo, dejaré el IAC

probablemente buscaré otro
trabajo pronto

a menudo pienso en dejar
este trabajo en el IAC

1

B Mujeres MHombres

2 3 4 5 6 7

Fuente: Elaboracidon propia

Tal y como se observa en la tabla 6.27, existen diferencias
estadisticamente significativas en funcion de la categoria de los
investigadores en los tres items analizados sobre la intencion
de abandono. Concretamente, como parece logico esperar, los
investigadores predoctorales otorgan una mayor puntuacion a las tres
afirmaciones relacionadas con la intencidon de abandono, seguidos de
los investigadores postdoctorales.
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Tabla 6.27. La intencion de abandono de los investigadores por
categoria

Predocs 39 2,46 1,97
tan pronto como encuentre 11,55
otro trabajo, dejaré el IAC Postdocs 67 1.81 1,37 (0,00)
Staff 47 1,13 0,40
Predocs 39 3,51 2,46
: 19,22
probqblemente buscaré otro Postdocs 69 2,65 216 '
trabajo pronto (0,00)
Staff 47 1,26 0,61
Predocs 39 2,28 1,90 5
a menudo pienso en dejar este 6,5
trabajo en el IAC Postdocs 69 2,04 1,51 (0.04)
Staff 47 1,37 0,85
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto a la linea Severo Ochoa, puede observarse en la tabla
6.28 que, dentro de esta baja intenciéon de abandono en términos
generales, son los investigadores de la linea de Fisica Solar los que
otorgan una mayor puntuacion a considerar la posibilidad de dejar
el IAC tan pronto como encuentren otro trabajo, aunque es un valor
bastante bajo (media=2,31).

Capitulo 6

Tabla 6.28. La intencion de abandono de los investigadores por
Linea Severo Ochoa

Planetarios

Fisica Solar 26 2,31 1,83
Fisica Estelar e Interestelar 27 1,41 1,22
tan pronto Formaciony Evolucion d
y Evolucion de
como Galaxias 49 178131 ag
encuentre otro
trabajo, dejaré | La Via Lacteay el Grupo Local 15 1,87 146 | (0,09
el IAC Cosmologia y Astroparticulas 22 1,36 1,29
Sistema Solary5|stemas 12 142 1.00
Planetarios
Fisica Solar 26 3,04 2,29
Fisica Estelar e Interestelar 27 2,44 2,19
Formacidn y Evolucién de
probablemente | 5 |5yias 49 235 2,15 5.77
buscare otro —
trabajo pronto | L@ Via Lacteay el Grupo Local 15 2,60 2,20 | (0,45)
Cosmologia y Astroparticulas 22 1,86 1,78
Sistema _Solary Sistemas 12 183 119
Planetarios
Fisica Solar 26 2,50 2,04
Fisica Estelar e Interestelar 27 1,69 1,23
a'menudo . Formgcmn y Evolucién de 49 178 1.25
pienso en dejar | Galaxias 7,53
e‘lstlzérabajo en | LaVia Lacteay el Grupo Local 15 1,87 1,68 | (0,27)
e
Cosmologia y Astroparticulas 22 1,45 0,91
Sistema Solar y Sistemas 12 167 1.23

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracién propia
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RESULTADOS DE
LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO

La gestion del conocimiento se puede entender como un proceso
para asegurar que los conocimientos correctos estan en manos de
las personas correctas y a tiempo (Wang et al., 2006). Debido a que
los objetivos de la investigacion académica son diferentes a los
de las empresas, la gestion del conocimiento en las instituciones
de investigacion tiene ciertas caracteristicas que la diferencia del
ambito empresarial, distinguiéndose tres etapas: (1) la adquisicion de
conocimiento que hace referencia al proceso de busqueda y obtencion
de informacidén a través de distintas fuentes como bibliotecas, bases
de datos de revistas, congresos, etc.; (2] el compartir conocimiento que
supone el intercambio de ideas con los companeros, exponiéndolas a
la critica constructiva; y (3) la creacion de conocimiento que consiste
en el desarrollo de ideas sobre la base del conocimiento adquirido
en la primera etapa donde los investigadores deben desarrollar
nuevas ideas originales, en funcién de su base de conocimientos y
su creatividad. No obstante, también se debe indicar que en algunas

ocasiones los investigadores prefieren ocultar los conocimientos en
lugar de compartirlos, lo que puede afectar de manera negativa al
éxito del proceso de gestion del conocimiento (Connelly et al., 2019).

Sobre la base de estas consideraciones, en este apartado se
presentaran los principales hallazgos obtenidos en relacion con el
éxito del proceso de gestion del conocimiento investigador del IAC en
las relaciones coopetitivas, considerando tanto los aspectos positivos
(la adquisicion de conocimientos, el compartir el conocimiento y
la creacion de nuevo conocimiento) como los negativos (ocultar el
conocimiento).

6.3.1 ADQUISICION DE CONOCIMIENTO

Taly como se menciond anteriormente, la adquisicion de conocimiento
hace referencia al proceso de busqueda y obtencién de informacion
a través de distintas fuentes como bibliotecas, bases de datos de
revistas, congresos, etc. (Wang et al, 2006). Esta adquisicion de
conocimiento puede beneficiarse de las relaciones coopetitivas que
mantienen los investigadores en la medida en que, gracias a ellas, se
puede obtener informacidn sobre técnicas y procesos de investigacion
novedosos.

En este sentido, los resultados de la investigacion cualitativa ponen
de manifiesto que los investigadores adquieren el conocimiento de
diversas formas. Tal y como se afirma a continuacidn:

“Pues solemos reunirnos los miércoles, solemos discutir
articulos que nos puedan interesar. Alguien se los lee, se los
cuenta a los demas y hacemos un poquito de discusion”. Staff

Otro investigador indica que adquieren nuevos conocimientos a través
de la creacion de grupos de trabajo creados con ese proposito, como
ha sido el grupo transversal de machine learning, constituido por
investigadores de diferentes lineas Severo Ochoa para aumentar su
conocimiento sobre la aplicacion de esta tecnologia a su investigacion.
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“La idea fue crear un grupo que fuese un poco transversal y
que se discutan problematicas comunes en las que el machine
learning se puede usar para diferentes tipos de datos.
Entonces de ahi que pusimos esa idea de hacerlo transversal,
entonces yo creo que es el Unico grupo que es realmente
transversal. Y ahora, desde que lo hemos creado, se han ido
juntando también otros grupos haciendo machine learning
basicamente para diferentes aplicaciones”. Investigador
postdoctoral

Estas afirmaciones permiten concluir que los investigadores del IAC
obtienen nuevos conocimientos (técnicas, experiencia en gestion
de proyectos, desarrollo de articulos, etc.) gracias a las relaciones
coopetitivas que mantienen con sus companeros.

Los resultados de la encuesta que se muestran en la tabla 6.29
reflejan que, gracias a las relaciones con sus competidores, los
investigadores del IAC han aprendido nuevas técnicas, procesos
y conocimientos sobre la gestion de proyectos. Asi, la afirmacion
mas valorada por la mitad de los investigadores es haber aprendido
técnicas de desarrollo de investigacion (media= 6). Ademas, se debe
destacar que un 25% de los investigadores otorgan una puntuacion de
6 0 mas a todas las dimensiones relacionadas con la adquisicion de
conocimientos.
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Tabla 6.29. Adquisicion de conocimientos

Como resultado de las relaciones

. X . Media Mediana D.T. Q1 Q3
coopetitivas, mis coopetidores y yo...

hemos aprendido técnicas de desarrollo

de investigacion unos de otros 533 6,00

1,34 500 6,00

hemos aprendido nuevos procesos de

desarrollo de articulos unos de otros 4.87 5,00 143 4,00 6,00

hemos aprendido nuevos conocimientos

de gestion de proyectos unos de otros 4,40 4,00 1.7 3.25 6,00

Fuente: Elaboracion propia

Se debe senalar que, cuando se analiza la adquisicion de conocimiento
segun el género de los investigadores, los datos muestran que no
existen diferencias estadisticamente significativas (véase tabla A17
en anexo ll), poniéndose de relieve que ambos colectivos valoran de la
misma maneray en el mismo orden las tres fuentes de adquisicion de
conocimiento consideradas (véase figura 6.6).

Figura 6.6. Adquisicion de conocimientos por género

Como resultado de las relaciones coopetitivas, mis coopetidores y yo...

hemos aprendido técnicas de desarrollo
de investigacion unos de otros

hemos aprendido nuevos procesos de T

desarrollo de articulos unos de otros

hemos aprendido nuevos conocimientos de
gestion de proyectos unos de otros

B Mujeres M Hombres

Fuente: Elaboracion propia
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Al igual que ocurre con el género, los analisis llevados a cabo
muestran que no existen diferencias significativas en la adquisicion de
conocimientos en funcion de la categoria de los investigadores (véase
tabla A18 en anexo ). Asi pues, todos los investigadores encuestados
consideran que han adquirido nuevos conocimientos gracias a sus
relaciones con los coopetidores con independencia de su categoria,
si bien la valoracion de cada colectivo aumenta ligeramente cuando
también aumenta su categoria (véase figura 6.7).

Figura 6.7. Adquisicion de conocimientos por categoria

Como resultado de las relaciones coopetitivas, mis coopetidoresy yo...

hemos aprendido técnicas de _
desarrollo de investigacion unos de otros 7
|
hemos aprendido nuevos procesos R
de desarrollo de articulos unos de otros I NG
hemos aprendido nuevos conocimientos I
de gestion de proyectos unos de otros I
1 2 3 4 5 6 7

B Predocs M Postdocs B Staff

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, en cuanto a la linea Severo Ochoa a la que pertenezca
el investigador, los datos indican que no existen diferencias
estadisticamente significativas (véase tabla A19 en anexo Il}, aunque
graficamente se observa que son los investigadores de Sistema
Solar y Sistemas Planetarios los que den puntuaciones ligeramente
superiores a los tres aspectos relacionados con la adquisicion de
conocimientos (véase figura 6.8).

Capitulo 6

Figura 6.8. Adquisicion de conocimientos por linea Severo Ochoa

Como resultado de las relaciones coopetitivas, mis coopetidores y yo...
hemos aprendido técnicas de desarrollo

de investigacion unos de otros

hemos aprendido nuevos procesos de
desarrollo de articulos unos de otros

hemos aprendido nuevos conocimientos
de gestion de proyectos unos de otros

—_

2 3 4 5 6 7

m Sistema Solar y Sistemas Planetarios m Cosmologia y Astroparticulas

B |aVia Lacteay el Grupo Local Formacion y Evolucién de Galaxias

M Fisica Estelar e Interestelar Fisica Solar

Fuente: Elaboracion propia
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6.3.2. COMPARTIR CONOCIMIENTO

Compartir conocimiento es un proceso bidireccional en el que los
miembros de un equipo comparten informacidn, ideas, sugerencias y
experiencia entre ellos (Garcia-Sanchez et al., 2019). Este es uno de los
resultados mas importantes del proceso de gestion del conocimiento
cientifico en contextos coopetitivos, ya que es un indicador de que los
investigadores involucrados en relaciones coopetitivas han antepuesto
sus intereses individuales para alcanzar los resultados comunes.

En tal sentido, los resultados del estudio llevado a cabo muestran que
los investigadores del IAC tienen una alta predisposicion a compartir
resultados, experiencias o ideas de diversas formas. Asi, por ejemplo,
una de las investigadoras entrevistadas afirma que tomando un café
es donde se comparten las ideas de forma mas eficaz:

“Nosotros tenemos nuestras reuniones internas de grupo,
pero luego también participamos a veces en otras reuniones.
Por ejemplo, hoy fue lo que se llama el café de Galaxias, que
ahi toda la gente que trabaja en Galaxias de una forma u otra
podemos participar, intercambiar ideas, colaborar y lo que
sea. También suele haber una charla y suele haber preguntas
al final. Y bueno, entonces si, que de esa forma compartimos
nuestra ciencia con el resto de las lineas de investigacion”.
Staff

Ademas, los investigadores entrevistados aseguran estar dispuestos
a compartir conocimientos, ideas o resultados de investigacidon con
SuUs companeros:

“Yo incluso he compartido cddigos mios, pero es verdad
que los colaboradores con los que he trabajado son o gente
que colabora frecuentemente con mis supervisores o con el
grupo, o gente dentro del grupo. Entonces compartimos un
poco cualquier conocimiento sin ningun, por lo menos por mi
parte, sin ningun miramiento”. Investigador predoctoral

Capitulo 6

Estos mismos hallazgos se corroboran con los resultados del
analisis cuantitativo. Asi, tal y como se recoge en la tabla 6.30, los
investigadores del IAC muestran una alta disposicion a compartir su
experiencia investigadora, asi como los resultados de su investigacion,
con medidas superiores a 5. Ademas, un 25% otorgan puntuaciones
mayores de 6.

Tabla 6.30. Compartir conocimiento

En la relacion con mis coopetidores,

Media Mediana D.T. Q1 Q3
suelo...

compartir mis resultados de investigacion
(nuevos articulos, proyectos, recursos, 5,56 6,00 1,39 5,00 7,00
etc.) con ellos

compartir mi experiencia investigadora a

o 5,94 6,00 1,19 5,00 7,00
peticion de ellos
compartir mis ideas y conocimientos de 521 500 143 400 6.00
investigacion con ellos ' ' ' ' '
compartir informes de trabajo y 486 500 177 400 6.00

documentos oficiales con ellos

Fuente: Elaboracion propia

Cuando se analizan los aspectos relativos a compartir conocimiento
desde una perspectiva de género, los resultados revelan que, aunque
los hombres parecen puntuar ligeramente mejor que las mujeres
la actividad de compartir conocimiento con sus coopetidores (véase
figura 6.9), estas diferencias no son estadisticamente significativas
(véase tabla A20 en anexo Il).
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Figura 6.9. Compartir conocimiento por género
En la relacion con mis coopetidores, suelo...
compartir mis resultados de investigacion

(nuevos articulos, proyectos, recursos, etc.)
con ellos

compartir mi experiencia investigadora
a peticion de ellos

compartir mis ideas y conocimientos de
investigacion con ellos

compartir informes de trabajoy
documentos oficiales con ellos

N
N
w
~
&)
o~
~

B Mujeres B Hombres

Fuente: Elaboracidn propia

En lo que respecta a la categoria de los investigadores, en la tabla
6.31 se observa cdmo el personal investigador permanente otorga
una puntuacion significativamente superior que el resto de los
investigadores a compartir su experiencia investigadora a peticién
de sus coopetidores (media= 6,07), mientras que los investigadores
predoctorales otorgan la menor puntuacion a este item (media= 5,74).
Esto puede deberse a que los investigadores permanentes llevan
anos trabajando en el Instituto y tienen un profundo conocimiento
de los procedimientos y la cultura de trabajo en el IAC. Sin embargo,
los investigadores predoctorales aun se encuentran en la etapa de
aprendizaje, familiarizandose con el funcionamiento del mundo de la
investigacion.

Capitulo 6

Tabla 6.31. Compartir conocimiento por categoria

. . .
Enla rt_alacmn con mis e N Media D.T. K-W/ x
coopetidores, suelo... (p)

compartir mis resultados de Predocs 38 5,55 1,29
investigacion (nuevos articulos, | postdocs 68 553 138 0,78
proyectos, recursos, etc.) con (0,68)
ellos Staff 45 5,62 1,54
o S Predocs 38 5,74 0,92 5 45
compartir mi experiencia ,
investigadora a peticion de ellos Postdocs 68 5.97 1,17 (0,06)
Staff 45 6,07 1,40
compartir mis ideas y Predocs 38 5,29 1,16 288
conocimientos de investigacion Postdocs 68 5,00 1,55 [0'24]
con ellos Staff 45 544 14k '
- g Do Predocs 38 4,55 1,84 3.99
compartir informes de trabajoy ,
documentos oficiales con ellos Postdocs 68 4,75 1.78 (0,14)
Staff 45 5,29 1,66

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, y taly como se desprende de la informacidn recogida en la
figura 6.10, se debe indicar que todos los investigadores encuestados,
con independencia de la linea Severo Ochoa a la que pertenezcan,
tienen una alta predisposicidon a compartir conocimiento con los
coopetidores, ya que no se hallaron diferencias estadisticamente
significativas (véase tabla A21 en Anexo Il).
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Figura 6.10. Compartir conocimiento por linea Severo Ochoa

En la relacién con mis coopetidores, suelo...

compartir mis resultados de investigacion
(nuevos articulos, proyectos, recursos, etc.)
con ellos

compartir mi experiencia investigadora
a peticion de ellos

compartir mis ideas y conocimientos
de investigacion con ellos

compartir informes de trabajoy
documentos oficiales con ellos

_.
N
w
~
ol
o~

m Sistema Solar y Sistemas Planetarios m Cosmologia y Astroparticulas
W La Via Lacteay el Grupo Local Formacion y Evolucion de Galaxias

M Fisica Estelar e Interestelar Fisica Solar

Fuente: Elaboracion propia

Capitulo 6
6.3.3. CREACION DE CONOCIMIENTO

La creacion de conocimiento es un proceso de aprendizaje complejo,
no lineal e interactivo que suele comenzar combinando datos e
informacion variada, y supone la interaccion entre el conocimiento
tacito y el explicito (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Los resultados de la investigacion cualitativa llevada a cabo revelan
que, gracias a las relaciones coopetitivas entre los investigadores,
pueden surgir nuevas ideas y conocimientos. En este sentido, uno de
los entrevistados asegura lo siguiente:

“Entonces, el sentarnos todos en una mesa y discutir cualquier
cosa, hemos discutido de articulos de diferentes aspectos y
surgen un monton de ideas [...]". Staff

‘A veces puede ayudar crear un buen ambiente, una buena
interaccion con la gente. Y entonces se pueden tener
discusiones abiertas sobre las cosas y pueden nacer nuevas
ideas”. Investigador postdoctoral

Otro de los investigadores entrevistados sostiene que gracias
a las relaciones con otros investigadores se puede crear nuevo
conocimiento e ideas en el sentido de nuevas formas de tratar datos,
por ejemplo:

“Al final el IAC esta muy segmentado en grupos de un tema,
de temas muy especificos. Y si tu estas haciendo una cosa de
un tema muy especifico, puedes preguntar a alguien que sabe
mas: ;Oye, tu como reducirias estos datos?”. Investigador
predoctoral

Los datos de la encuesta reflejan que los investigadores del IAC
valoran la creacion de conocimiento mas que la adquisicién como
resultado de las relaciones coopetitivas. En este sentido, los
resultados de la tabla 6.32 muestran que, en términos medios, los
investigadores otorgan a casi todas las afirmaciones una valoracién
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superior a 5. Ademas, un 75% de los encuestados otorga una
puntuacion superior a 5 puntos sobre tres de las cinco afirmaciones
relativas a la creacidn de nuevas ideas y conocimiento. Incluso,
un 25% de los investigadores estdn muy de acuerdo con que la
colaboracién con los coopetidores les ha permitido la creacion de
conocimiento en todos los aspectos analizados.

Tabla 6.32. Creacion de conocimiento

Como resultado de las relaciones

. . . Media Mediana D.T. Q1 Q3
coopetitivas, mis coopetidores y yo...

hemos desarrollado nuevas ideas de

. . - 5,39 6,00 1,55 5,00 7,00
mejora gracias a la colaboracion

hemos creado nuevas formas de

. . . 519 5,00 1,47 5,00 6,00
realizar tareas gracias a la colaboracion

hemos creado articulos gracias a la

-, 514 5,00 1,60 4,25 6,00
colaboracion

hemos creado nuestras habilidades de

. S . - 5,19 5,00 1,43 5,00 6,00
investigacion gracias a la colaboracion

hemos creado nuestra experiencia
en gestion de proyectos gracias a la 4,30 4,00 1,73 3,00 6,00
colaboracion

Fuente: Elaboracidn propia

Las altas puntuaciones en la variable de creacion de conocimiento
ocurren con independencia del género, aunque la valoracién de los
hombres sea mayor que la de las mujeres tal y como se observa
en la figura 6.11. Sin embargo, estas diferencias de medias no son
estadisticamente significativas (véase tabla A22 en anexo Il).
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Figura 6.11. Creacion de conocimiento por género

Como resultado de las relaciones coopetitivas, mis coopetidores y yo...

hemos desarrollado nuevas ideas de ]
mejora gracias a la colaboracién | NN
hemos creado nuevas formas de realizar ]
tareas gracias a la colaboracion | NN
hemos creado articulos gracias a I
la colaboracisn [ N NG
hemos creado nuestras habilidades I
de investigacion gracias a la colaboracion ]
hemos creado nuestra experiencia en ]
gestion de proyectos graciasa la | RN
colaboracion
1 2 3 4 5 b 7

H Mujeres EmHombres
Fuente: Elaboracion propia

Estos mismos resultados se observan cuando se analiza si existen
percepciones distintas en cuanto a la creacidn de conocimiento
segun la categoria del investigador encuestado (véase figura 6.12). Si
bien no existen diferencias de medias estadisticamente significativas
para ninguno de los aspectos considerados (véase tabla A23 en
anexo I}, son los miembros del personal investigador permanente
los que manifiestan haber logrado un mayor nivel de creacién de
conocimiento debido a las relaciones que se desarrollan con sus
coopetidores.
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Figura 6.12. Creacion de conocimiento por categoria
Como resultado de las relaciones coopetitivas, mis coopetidoresy yo...
hemos desarrollado nuevas ideas de

mejora gracias a la colaboracion

hemos creado nuevas formas de
realizar tareas gracias a la colaboracion

hemos creado articulos gracias a
la colaboracion

hemos creado nuestras habilidades de
investigacion gracias a la colaboracion

hemos creado nuestra experiencia en
gestion de proyectos gracias a
la colaboracidon

N
N
w
~
o1
o~
~

B Predocs ™ Postdocs M Staff

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, tal y como se muestra en la tabla 6.33, si existen
diferencias estadisticamente significativas en lo relativo a la creacion
de conocimiento si se tiene en cuenta la linea Severo Ochoa a la que
pertenecen los investigadores. En concreto, los investigadores que
trabajan en la linea Sistema Solar y Sistemas Planetarios otorgan
una mayor puntuacion que el resto a haber creado articulos gracias a
la relacidn con sus coopetidores.
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Tabla 6.33. Creacion de conocimiento por linea Severo Ochoa

Fisica Solar 26 538 1,63
Fisica Estelar e Interestelar 26 5,38 1,65
se nos han Formguon y Evolucién de 49 531 168
ocurrido nuevas Galaxias 4 68
ideas de mejora La Via Lactea y el Grupo '
gracias a la Local 15 580 1,08 (0,59)
colaboracion Cosmologia y Astroparticulas 20 5,15 1,14
Sistema Solary Sistemas 1 591 151
Planetarios
Fisica Solar 26 492 1,60
Fisica Estelar e Interestelar 26 504 1,66
hemos creado Formguon y Evolucién de 49 533 156
nuevas formas Galaxias 313
de realizar tareas || a Via Lacteay el Grupo '
gracias a la Local 15 527 096 (0,79)
colaboracion Cosmologia y Astroparticulas 20 5,25 0,85
Sistema _SolaryS|stemas 1 555 144
Planetarios
Fisica Solar 26 4,88 1,86
Fisica Estelar e Interestelar 26 5,62 1,27
Formguon y Evolucion de 49 492 174
hemos creado Galaxias 10.79
articulos gracias a | |3 Via Lacteay el Grupo '
la colaboracion Local 15507 1,53 (0,10)
Cosmologiay Astroparticulas 20 525 1,29
Sistema _Solary Sistemas 1 609 070
Planetarios
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Fisica Solar 26 4,88 1,66
Fisica Estelar e Interestelar 26 565 1,20
hemos creado Formacion y Evolucion de
nuestras Galaxias 49 518 1,51
habilidades de - 8,07
investigacién La Via Lacteay el Grupo 15 493 158 (0,23)
gracias a la Local
colaboracion Cosmologia y Astroparticulas 20 4,90 1,17
Sistema Solar y Sistemas 11 582 060
Planetarios ' '
Fisica Solar 26 3,54 1,65
Fisica Estelar e Interestelar 26 4,50 1,79
hemos creado Formaciény Evolucion de
nuestra . 49 4,48 1,70
o Galaxias 781
experiencia — ,
en gestién de La Via Lacteay el Grupo 15 427 142 (0,25)
proyectos gracias a | -ocal
la colaboracion Cosmologia y Astroparticulas 20 4,55 1,32
Sistema Solar y Sistemas 1M 473 210

Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

Capitulo 6

6.3.4. BENEFICIOS DE COMPARTIR CONOCIMIENTO EN
COOPETICION

El compartir conocimientos en el ambito cientifico es particularmente
relevante para avanzar en la comprension de fendomenos vy
problemas complejos que requieren el desarrollo de nuevas teorias,
conceptos y enfoques. Por ello, la combinacién de los conocimientos
complementarios derivados de las relaciones coopetitivas tiene
importantes beneficios que repercuten en la productividad cientifica,
tal y como afirma un investigador:

‘A lo mejor un investigador tiene un modelo tedrico que yo
necesito para interpretar mis datos, pues colaboramos,
hablamos, escribimos un articulo juntos, etc.”. Staff

Los resultados de la encuesta también lo confirman, pues los
investigadores participantes en el estudio valoran muy positivamente
los beneficios derivados de compartir conocimiento con sus
coopetidores, ya que gracias a la combinacidon de sus conocimientos
pueden obtener ventajas y resolver problemas mas rapidamente.
Asi, los datos de la tabla 6.34 muestran que los investigadores
otorgan una puntuacion media superior a 5 puntos sobre 7 en los
tres items analizados. Ademas, destaca que el 25% de ellos otorga
una puntuacién de 6 o mas puntos a todos los tipos de beneficios
obtenidos de compartir conocimiento en coopeticion.
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Tabla 6.34. Beneficios de compartir conocimiento en coopeticion

En la relacion coopetitiva... Media Mediana D.T. Qa1 Q3

mis conocimientos y los de mis
coopetidores se complementan en gran 5,05 5,00 1,27 4,00 6,00
medida

obtengo ventajas combinando
mis conocimientos con los de mis 5,59 6,00 1,29 5,00 7,00
coopetidores

mis coopetidores y yo somos buenos
combinando nuestros conocimientos 5,05 5,00 1,50 4,00 6,00

para resolver problemas rapidamente

Fuente: Elaboracidon propia

En lo que respecta al género, no existen diferencias significativas a la
hora de valorar los beneficios derivados de compartir conocimiento
en coopeticion (véase tabla A24 en anexo Il). Tal y como se observa
graficamente en la figura 6.13, las puntuaciones no varian en funcion
del género de los investigadores, otorgando ambos practicamente la
misma valoracidn a los tres items analizados sobre este aspecto.

Figura 6.13. Beneficios de compartir conocimiento en coopeticion
por género

En la relacion coopetitiva...

mis conocimientos y los de mis coopetidores
se complementan en gran medida

obtengo ventajas combinando mis
conocimientos con los de mis coopetidores

mis coopetidores y yo somos buenos combinando
nuestros conocimientos para resolver problemas...

—_

H Mujeres M Hombres

Fuente: Elaboracidn propia
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Los resultados de los analisis estadisticos realizados muestran que
no existen diferencias significativas en funcidon de la categoria a la
que pertenecen los investigadores. Sin embargo, en lo relativo a sus
opiniones sobre los beneficios que manifiestan haber obtenido como
consecuencia de compartir conocimiento en entornos de coopeticion
(véase tabla A25 en anexo Il], se puede apreciar graficamente que son
los investigadores consolidados los que valoran ligeramente mejor
que los demas estos beneficios (véase figura 6.14).

Figura 6.14. Beneficios de compartir conocimiento en coopeticion
por categoria

En la relacion coopetitiva...

mis conocimientos y los de mis coopetidores I
e |
D e e e,
conocimientos con los de mis coopetidores ]
mis coopetidores y yo somos buenos combinando |
nuestros conocimientos para resolver [ NN R
problemas répidamente |
1 2 3 4 5 6 7

M Predocs ™ Postdocs M Staff

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, los resultados de la tabla 6.35 indican que existen
diferencias al 10% en los beneficios de compartir conocimiento en
coopeticion en funcion de la linea Severo Ochoa en la que trabajan
los investigadores. Especificamente, los investigadores de las lineas
Fisica Estelar e Interestelar y Sistema Solar y Sistemas Planetarios
son los que otorgan una mayor puntuacidén a estar de acuerdo en
haber combinado sus conocimientos para resolver mas rapido los
problemas.
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Tabla 6.35. Beneficios de compartir conocimiento en coopeticion

por linea Severo Ochoa

s ) a
En la rc_-zl_acmn Linea Severo Ochoa N Media D.T. K-W/x
coopetitiva... (p)
Fisica Solar 26 4,88 1,40
Fisica Estelar e Interestelar 26 5,27 1,43
mis Formgcmn y Evolucidn de 49 4,96 141
conocimientos Galaxias
y los de mis La Via Lacteay el Grupo 2,09
coopetidores se | | gcal 15507 1,10 | (g,91)
complementan en c loal
gran medida osmotogiay 20 510 0,97
Astroparticulas
Sistema _Solary Sistemas 12 5.27 0,79
Planetarios
Fisica Solar 26 5,27 1,46
Fisica Estelar e Interestelar 26 5,73 1,31
obtengo ventajas Formz_auon y Evolucion de 49 5,67 1,35
; . Galaxias
combinando mis — 557
conocimientos La Via Lacteay el Grupo 15 547 123 '
con los de mis Local ' ' (0,47)
coopetidores Cosmologiay 20 550 115
Astroparticulas ' '
Sistema _Solary Sistemas 12 6.09 0.54
Planetarios
Fisica Solar 26 4,58 1,68
mis coopetidores | Fisica Estelar e Interestelar 26 5,54 1,24
y'yo somos Formacién y Evolucion de
buenos aclony 49 500 1,70
. Galaxias
combinando - 10.61
nuestros La Via Lacteay el Grupo 15 5927 153 '
conocimientos Local ' ' (0,10)
para resolver Cosmologiay 20 495 119
problemas Astroparticulas ' '
rapidamente ; :
Sistema Solar y Sistemas 12 5.55 0,69

Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia
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6.3.5. OCULTAR CONOCIMIENTO

Ocultar conocimiento es un resultado negativo del proceso de
gestion del conocimiento cientifico en cualquier contexto. Pero, en un
escenario de coopeticidn, este aspecto es particularmente importante
porque uno de los riesgos a los que se exponen los actores en las
relaciones coopetitivas es el oportunismo que puede llevar a ocultar
su propio conocimiento mientras se apropia del de su colaborador.
Este acto puede ocurrir a nivel individual, de equipo o a nivel
organizativo (Anand et al.,, 2022). Asi pues, resulta importante saber si
en el contexto coopetitivo del IAC se oculta conocimiento de manera
deliberada (Connelly et al.,, 2012).

En este sentido, los resultados de la investigacion cualitativa reflejan
que, en las relaciones coopetitivas en general, los investigadores
del IAC son contrarios a ocultar el conocimiento que generan. Asi
lo demuestran algunas de las afirmaciones de los investigadores
entrevistados, tales como:

“Dentro de un grupo no he visto nunca que se oculte
conocimiento. Realmente en mi grupo, y he tenido personas
muy diferentes, siempre hemos hablado abiertamente de
todo”. Staff

Sin embargo, los entrevistados también manifiestan que se debe
tener en cuenta una serie de condiciones y situaciones en las que
es mejor no compartir cierto tipo de informacion. En entornos
coopetitivos como el IAC, los investigadores reconocen el valor de
compartir conocimiento, pero al mismo tiempo quieren mantener
una ventaja competitiva frente a sus companeros. Por este motivo,
en aquellos casos en los que no estan claros los objetivos a nivel
individual o grupal, se suele proteger el conocimiento, ya que es un
recurso estratégico. La siguiente frase refleja esta idea:
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“No compartir un poco como base, sino primero vamos
a tener claro qué es lo que queremos hacer y una vez ya
lo tengamos claro, entonces ya se dice, se comenta si te
preguntan o si hace falta comentarlo para cualquier cosa, sin
ningun problema”. Investigador predoctoral

A nivel interno algunas afirmaciones también senalan que en las
primeras etapas de la carrera investigadora es cuando se suele tener
mayor prudencia a la hora de decidir que conocimiento compartir y
cual proteger.

“Hay que tener cuidado de no compartir aspectos que puedan
replicarse con facilidad o rapidez en otro equipo y que puedan
perjudicar a alguien de tu propio grupo, sobre todo si se trata
de jovenes investigadores como estudiantes de doctorado o
jovenes investigadores que aun estan aprendiendo, por lo que
tardan mucho mas tiempo en comparacion con los expertos”.
Investigador postdoctoral

Por otro lado, los investigadores manifiestan que ocultan su
conocimiento en mayor medida cuando desarrollan relaciones
con personas externas al Instituto, siendo conscientes de que sus
colaboradores pueden actuar con oportunismo. Esta preocupacion
queda patente en las siguientes frases:

A nivel internacional o incluso nacional es otra cosa. A veces
no te puede interesar contar en un congreso algo que aun no
has terminado. O con otros grupos que sabes que pueden
estar ahi. Hay competitividad en ese sentido también, dentro
de los grupos”. Staff

“Hay gente en el campo con la que debes tener muchisimo
cuidado cuando compartes cierta informacion. Eso lo sueles
aprender a base de que te den un palo”. Staff

Capitulo 6

Los resultados mencionados anteriormente se confirman con el
analisis cuantitativo. En este sentido, cabe destacar que, en lineas
generales, los investigadores tienden a compartir el conocimiento del
cual disponen en lugar de ocultarlo. Esto se refleja en los resultados
de la tabla 81, los cuales muestran una calificacion promedio inferior
a 2,40 en todos los items analizados, lo que pone de manifiesto una
baja tendencia a ocultar conocimiento por parte de los investigadores
del IAC. Las afirmaciones a las que los investigadores otorgan la
menor puntuacion son el ofrecer otra informacidn distinta a la que
sus coopetidores solicitaron o proporcionarles informacion diferente
a la solicitada (media= 1,36 y 1,47, respectivamente). Hay que destacar
que el 75% de los investigadores otorgan un valor inferior a 3 en las
tres afirmaciones.

Tabla 6.36. Ocultar conocimiento en coopeticion

En la relacion con mis coopetidores,

. . .. Media Mediana D.T. Q1 Q3
cuando solicitan conocimiento...

les digo que les ayudaré, aunque no tenga

la intencidn real de hacerlo 2,40 2,00 1.65 1,00 3,00
afirmo que les ayudaré, pero en cambio
les doy informacion diferente a la que 1,47 1,00 0,98 1,00 2,00

solicitaron

les digo que los ayudaré mas tarde, pero

tardo lo mas que puedo en hacerlo 1,54 1.00 084 1,00 2,00

les ofrezco otra informacion diferente a la 136 100 0.82 100 1,00

que solicitaron

Fuente: Elaboracion propia

Enlafigura 6.15 se muestra graficamente que todos los investigadores
del IAC tienen una baja propensidn a ocultar conocimiento a los
coopetidores con los que se relacionan con independencia del género,
pues tal y como muestran los analisis no existen diferencias de
medias estadisticamente significativas (véase tabla A26 en anexo Il).
Esto demuestra que, en general, en el Instituto prevalece un entorno
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de colaboracidon entre los investigadores que fomenta el intercambio
de conocimientos y el aprendizaje, en lugar de promover la ocultacion
del conocimiento cientifico generado.

Figura 6.15. Ocultar conocimiento en coopeticion por género

En la relacion con mis coopetidores, cuando solicitan conocimiento...

les digo que les ayudaré, aunque no
tenga la intencion real de hacerlo

estoy de acuerdo en ayudarlos, pero en
cambio les doy informacion diferente a la
que solicitaron

les digo que los ayudaré mas tarde,
pero tardo lo mas que puedo en hacerlo

les ofrezco otra informacion diferente
a la que solicitaron
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Fuente: Elaboracidn propia

No obstante, cuando se tiene en cuenta la categoria del investigador,
si se aprecian diferencias significativas en uno de los items que
permiten analizar su vision sobre ocultar el conocimiento (véase tabla
6.37). En concreto, los investigadores predoctorales tienen una mayor
predisposicidon que el personal investigador permanente a decir que
ayudaran a sus coopetidores cuando solicitan conocimiento, aunque
realmente no tengan la intencidn de hacerlo.

Capitulo 6

Tabla 6.37. Ocultar conocimiento en coopeticion por categoria

les digo que les ayudaré, aunque | Predocs 38 292 176 669
no tenga la intencion real de Postdocs 68 2,29 1,58 [0'04]
hacerlo Staff 45 213 1,62 '
estoy de acuerdo en ayudarlos, Predocs 38 1,50 1,01
pero en cambio les doy Postdocs 68 153 107 | 03
informacion diferente a la que (0,84)
solicitaron Staff 45 1,36 0,83
les digo que los ayudaré mas Predocs 38 1.66 0,99 0.42
tarde, pero tardo lo mas que Postdocs 68 1,49 0,74 [0'81]
puedo en hacerlo Staff 45 1,51 0,87 ’
) B Predocs 38 1,42 0,83 038
lgs ofrezco otra |nf0rrn_aC|on Postdocs 68 134 0,86 ,
diferente a la que solicitaron (0,83)
Staff 45 1,33 0,77
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

Asi mismo, existen diferencias estadisticamente significativas al
10% en funcién de la linea Severo Ochoa a la que pertenecen los
investigadores (véase tabla 6.38). Los investigadores pertenecientes
a la linea de Formacién y Evolucion de Galaxias parecen tener una
mayor predisposicion a decir a sus coopetidores que les ayudaran
cuando solicitan conocimiento, aunque no tengan intencién real de
hacerlo. Adicionalmente, son los que en términos medios mas suelen
decir a los coopetidores que les ayudaran mas tarde, pero tardan lo
maximo posible en hacerlo.
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Tabla 6.38. Ocultar conocimiento en coopeticion por linea Severo Ochoa

Capitulo 6

Planetarios

Fisica Solar 26 1,96 1,31
Fisica Estelar e Interestelar 26 2,62 1,88
les digo que les | Formacion y Evolucién de
ayudaré, aunque | Galaxias 49 2,67 174 1099
no tenga la P '
intencién real de | - V2 Lacteay el Grupo 15 233 154 (009
Local
hacerlo -
Cosmoloq|a y 20 2.00 145
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 192 151
Planetarios
Fisica Solar 26 1,23 0,65
Fisica Estelar e Interestelar 26 1,38 0,70
estoy de
acuerdo en Formacion y Evolucion de
ayudarlos, pero | Galaxias 49 1,55 1,06 081
en cambio les s '
doy informacién ticva'f Lacteay el Grupo 15 147 099 | (013
diferente a la -
que solicitaron | Cosmologiay 20 135 075
Astroparticulas ' '
Sistema Solar y Sistemas 12 117 039

Fisica Solar 26 1,38 0,75
Fisica Estelar e Interestelar 26 1,58 0,76
les digo que los — —
ayudaré mas Formacion y Evolucion de 49 165  0.90
tarde, pero Galaxias ' ' 11,61
tardo lo mas La Via Lacteay el Grupo 15 140 083 (0,07)
que puedo en Local ' '
hacerlo ‘
Cosmoloq|a y 20 125 0.55
Astroparticulas
Sistema solary Sistemas 12 142 0,79
Planetarios
Fisica Solar 26 1,19 0,63
Fisica Estelar e Interestelar 26 1.19 0.63
l_es ofrezco otra Formacién y EVO[UCién de 49 1,47 0,87
informacion Galaxias 9,88
d|ferent.e.a o Via Lacteay el Grupo Local 15 147 099 0.13]
que solicitaron
Cosmologiay 20 1,20 0,52
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 1,17 0,39

Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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PRODUCTIVIDAD DE
LOS INVESTIGADORES

En elambito de la gestidn del conocimiento cientifico, el resultado final
suele asociarse con la productividad cientifica medida normalmente
por el niumero de sus publicaciones (Ballesteros-Rodriguez et al.,
2022). Publicar se considera una dimension relevante de la actividad
cientifica, un requisito para la promocién y una forma de conseguir
fondos de investigacidon competitivos. Ademas, es una fuente de
estima para los investigadores porque representa el reconocimiento
de la excelencia cientifica por parte de los companeros de profesion
que realizan la revision de su trabajo (Sabharwal & Hu, 2013). Dentro
de la comunidad cientifica, los investigadores con un mayor numero
de publicaciones acceden a puestos que ofrecen salarios mas altos u
otros beneficios no pecuniarios como la autonomia para llevar a cabo
su investigacion. Ademas, los investigadores pueden considerar la
publicacion como un mecanismo de transferencia de conocimientos
a la comunidad cientifica y a la sociedad (Sauermann & Roach,
2014). Por tanto, el nimero de publicaciones es un reflejo de la

productividad, pero es importante considerar también la calidad de
esas publicaciones medida mediante el indice de impacto, que refleja
el nUmero de veces que un articulo ha sido citado por otros miembros
de la comunidad cientifica (Aguiar et al., 2016).

En este apartado se llevara a cabo un analisis de la productividad de los
investigadores del IAC encuestados, evaluando el nimero de articulos
publicados y el indice de impacto H durante el periodo comprendido
entre 2019 y 2022. Asi mismo, y como se ha venido haciendo hasta
ahora, se analizara si hay diferencias estadisticamente significativas
en la productividad de los investigadores en funcidon de su género,
categoria o la linea Severo Ochoa a la que pertenecen.

6.4.1. ARTICULOS PUBLICADOS

Tal y como se observa en la figura 6.16, la produccién cientifica de
los investigadores del IAC participantes en el estudio ha seguido una
tendencia creciente durante el periodo analizado (2019-2022), ya que
el nimero total de articulos publicados ha pasado de un total de 590
enelano 2019 a 674 en el ano 2022.

Figura 6.16. Nimero total de articulos publicados en el periodo

2019-2022
700
580 674
657
660 648
640
620
600 590
580
560
540
2019 2020 2021 2022

Fuente: Elaboracion propia
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Cuando se analiza el nUmero medio de articulos publicados a lo largo
del periodo (véase tabla 6.39), los datos también reflejan que, en el
ano 2019, los investigadores del IAC participantes en nuestro estudio
publicaron una media de 3,81 articulos, mientras que en el ano 2022
se alcanzd una cifra de 4,35 articulos publicados. Es decir, en el
periodo 2019-2022 se logrd publicar una media de 16,57 articulos. No
obstante, los datos muestran la existencia de una elevada dispersion,
ya que la mitad de los investigadores publicaron 8 o menos articulos
en el periodo analizado. Estos datos ponen de manifiesto la existencia
de investigadores del IAC con una productividad muy elevada (un 25%
publican méas de 25 articulos en estos cuatro anos), mientras que
un 25% de los investigadores logran la publicacion de un ndmero de
articulos sensiblemente menor (2).

Tabla 6.39. Nimero medio de articulos publicados en el periodo

2019-2022
Articulos publicados en 2019 155 3,81 1,00 5,56 0 b
Articulos publicados en 2020 155 4,18 2,00 7,01 0 5
Articulos publicados en 2021 155 4,24 2,00 7,35 0 6
Articulos publicados en 2022 155 4,35 2,00 8,01 0 6
Total de articulos
publicados entre 2019-2022 155 16,57 8,00 26,25 2 25

Fuente: Elaboracion propia

Capitulo 6

En aras de detectar posibles diferencias en la productividad de los
investigadores en funcion de su género, se realizaron los analisis
pertinentes. Taly como se observa en la tabla 6.40, existen diferencias
estadisticamente significativas en el nimero de articulos publicados
cuando se considera esta caracteristica. En concreto, el nimero
medio de articulos publicados por las mujeres es inferior al logrado
por los hombres en el periodo analizado (2019-2022). Los datos
muestran que las investigadoras del IAC publicaron una media de
9,68 articulos en el periodo, frente a 20,73 de los hombres.

Tabla 6.40. Nimero medio de articulos publicados en el periodo
2019-2022 por género

) ] Hombre 99 4,63 6,20 2,64
Articulos publicados en 2019 :
Mujer 50 2,48 3,94 (0,01)
) ) Hombre 99 5,14 7,98 3,11
Articulos publicados en 2020 :
Mujer 50 2,60 4,62 (0,00)
) ) Hombre 99 5,38 8,64 3,71
Articulos publicados en 2021 :
Mujer 50 2.30 3,59 (0,00)
) ) Hombre 99 5,58 9,51 3,45
Articulos publicados en 2022 :
Mujer 50 2,30 3,42 (0,00)
Total de articulos publicados |Hombre 99 20,73 30,46 | 3,32
2019-2022 Mujer 50 9,68 14,27 | (0,00)
Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia

Ademas, tal y como se muestra en la figura 6.17, se observa un
incremento anual en el numero de articulos publicados por los
hombres desde 2019 hasta 2022 (de 4,72 a 5,63), mientras que la
productividad de las mujeres se mantiene casi constante (2,48 a 2,30).
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Figura 6.17. Evolucion del nimero medio de articulos publicados
por género
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Fuente: Elaboracion propia

Tal y como ocurria con el género, existen diferencias significativas
en funcion de la categoria de los investigadores en cuanto al nUmero
medio de articulos publicados. En este sentido, los resultados de
la tabla 6.41 muestran que el personal investigador permanente
ha publicado una media de 31,85 articulos, los investigadores
postdoctorales 14,07 y los predoctorales 2,59. Es decir, como era de
prever, los investigadores permanentes logran publicar un mayor
nimero de articulos durante el periodo de estudio, siendo los
investigadores predoctorales los que presentan un menor nivel de
productividad.

Capitulo 6

Tabla 6.41. Nimero medio de articulos publicados en el periodo
2019-2022 por categoria

Categoria N Media D.T. K'}’:{ X
Predocs 39 0,18 0,51
Articulos publicados en 2019 | Postdocs 69 3,35 4,29 [70%605;
Staff 47 7,49 7,13
Predocs 39 0,59 1,57
Articulos publicados en 2020 | Postdocs 69 3,32 4,37 F;goa;
Staff 47 8,43 10,19
Predocs 39 1,03 2,32
Articulos publicados en 2021 | Postdocs 69 3,48 4,67 F01'6309;
Staff 47 8,02 10,96
Predocs 39 0,79 1,51
Articulos publicados en 2022 | Postdocs 69 3,93 5,28 [40%303;
Staff 47 791 12,14
Total d icul Predocs 39 2,59 4,99 59 83
p‘l":“c:dz; 50192022 Postdocs 69 1407 17,07| ‘oo
Staff 47 31,85 37,97
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidon propia

En la figura 6.18 puede observarse la evolucion de la productividad
de las diferentes categorias a lo largo del periodo. Los datos
muestran un incremento del ndimero de articulos publicados por
los investigadores mas consolidados desde el ano 2019 a 2020, pero
una ligera disminucidn de su productividad a partir de ese ano. A su
vez, se debe resaltar la tendencia creciente en el nUmero medio de
articulos publicados por los investigadores postdoctorales en todos
los anos y por los predoctorales hasta 2021.
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Figura 6.18. Evolucion del nimero medio de articulos publicados
por categoria
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Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 6.42 puede observarse como también existen diferencias
estadisticamente significativas en la productividad de los
investigadores durante el periodo 2019-2022 en funcién de la linea
Severo Ochoa a la que pertenecen. En este sentido, los investigadores
que trabajan en la linea Sistema Solar y Sistemas Planetarios son
los que publican un mayor nimero medio de articulos (9,50 de media
en el afo 2019 y 13,67 en 2022). Por el contrario, los investigadores
pertenecientes a la linea de Fisica Solar son los que menos articulos
publican en los tres primeros anos analizados (1,96 en 2019, 1,35 en
2020 y 2,81 en 2021), mientras que en el Gltimo afo (2022), son los
integrantes de Formacion y Evolucion de Galaxias los que presentan
un menor nimero de articulos en términos medios (media= 2,47).

Capitulo 6

Tabla 6.42. Nimero medio de articulos publicados en el periodo
2019-2022 por linea Severo Ochoa

Fisica Solar 26 1,96 2,66
Fisica Estelar e Interestelar 27 4,48 4,37
o Formacidén y Evolucion de Galaxias 49 3,45 4,87 15,74
& |LaVia Lactea y el Grupo Local 15 4,33 6,99 (0,04)
Cosmologia y Astroparticulas 22 3,18 3,67
Sistema Solar y Sistemas Planetarios 12 9,50 11,35
Fisica Solar 26 1,35 1,83
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,37 6,51
S | Formaciény Evolucion de Galaxias 49 2,63 3,81 23,60
S La Via Lacteay el Grupo Local 15 5,00 7,61 (0,00)
Cosmologia y Astroparticulas 22 4,91 7,79
Sistema Solar y Sistemas Planetarios 12 10,67 15,25
Fisica Solar 26 2,81 3,10
Fisica Estelar e Interestelar 27 3,74 4,45
b Formacion y Evolucion de Galaxias 49 2,90 3,13 15,79
S |LaVia Lactea y el Grupo Local 15 507 655 (0,04)
Cosmologia y Astroparticulas 22 4,82 5,25
Sistema Solar y Sistemas Planetarios 12 13,25 20,69
Fisica Solar 26 3,15 3,73
Fisica Estelar e Interestelar 27 5,22 5,30
N Formacion y Evolucion de Galaxias 49 2,47 3,10 13,73
& | LaVia Lactea y el Grupo Local 15 4,73 5,59 (0,04)
Cosmologia y Astroparticulas 22 4,18 4,49
Sistema Solar y Sistemas Planetarios 12 13,67 23,62
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Cosmologia y Astroparticulas 22 17,09 18,83

Fisica Solar 26 9,27 9,63
g Fisica Estelar e Interestelar 27 19,81 19,15
2 Formacion y Evolucion de Galaxias 49 11,45 13,62 14.17
§ La Via Lacteay el Grupo Local 15 19,13 25,40 (0,03)
=
L2

Sistema Solar y Sistemas
Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

12 47,08 69,85

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 6.19 se observa cdmo, si bien la tendencia de la evolucion
del nUmero medio de publicaciones es creciente, sufre oscilaciones
a lo largo del periodo de estudio en todas las lineas Severo Ochoa
analizadas. Asi, se constata cdmo, excepto Fisica Solar y Sistema
Solar y Sistemas Planetarios, el ano 2020 ha marcado un punto
de inflexion para el resto de las lineas, cuya productividad media
disminuye hasta 2021, lo cual puede estar relacionado con los efectos
de la COVID-19. A partir de ese ano, la productividad media presenta
variaciones menores en el nimero medio de articulos publicados.

Capitulo 6

Figura 6.19. Evolucion del niumero medio de articulos publicados

por linea Severo Ochoa

2019 2020 2021 2022
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Fuente: Elaboracidn propia
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6.4.2. INDICE DE IMPACTO H

Cuando se considera no solo la cantidad de articulos publicados sino
su calidad, mediante el estudio del indice H, los datos confirman
también un incremento en cada uno de los anos considerados. En
este sentido, el indice H medio de los articulos era de 21,81 en el ano
2019 y de 26,30 en el afio 2022 (véase tabla 6.43). Aligual que sucede
con la cantidad de los articulos publicados, también se observa la
existencia de investigadores con un indice H muy elevado y otros
con menor impacto (mediana de 19,50 en 2022). En este sentido,
los datos muestran, por ejemplo, que en el ano 2022 el 25% de los
investigadores tienen un indice H elevado (41 o mas], mientras que
otro 25% presenta un indice H igual a 5 o menor.

Tabla 6.43. indice H de los investigadores en el periodo 2019-2022

indice H en 2019 21,80 14,00 21,20 3 35
indice H en 2020 22,95 16,00 22,08 4 37
indice H en 2021 24,28 17,00 22,91 5 39
indice H en 2022 26,30 19,50 23,98 5 41

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 6.44 puede observarse como existen diferencias
significativas en funcion del género de los investigadores, cuando se
considera el indice de impacto H, siendo este superior en los hombres
durante todo el periodo analizado.

Capitulo 6

Tabla 6.44. indice H de los investigadores en el periodo 2019-2022
por género

. Hombre 25,88 23,34 2,42
Indice H en 2019

Mujer 13,86 12,90 (0,02)
. Hombre 26,83 24,41 2,05
Indice H en 2020

Mujer 15,22 13,34 (0,04)
. Hombre 28,23 25,28 2,02
Indice H en 2021 :

Mujer 16,38 13,96 (0,04)
. Hombre 30,52 26,50 2,07
Indice H en 2022 :

Mujer 17,95 14,44 (0,04)

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia

Ademas, se debe resaltar que en ambos colectivos se produce un
aumento significativo de su indice de impacto medio desde 2019 a
2022, aunque este aumento es ligeramente superior en los hombres
(4,64) que en las mujeres (4,09) (véase figura 6.20).
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Figura 6.20. Evolucion del indice H medio por género
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Fuente: Elaboracién propia

Al igual que ocurria con el nUmero medio de articulos publicados,
también existen diferencias significativas teniendo en cuenta el indice
H y la categoria a la que pertenecen los investigadores. Asi, puede
observarse en la tabla 6.45 que el personal investigador permanente
siempre tiene el mayor indice H, lo que es bastante coherente debido
a su experiencia y consolidacion.

Capitulo 6

Tabla 6.45. indice H de los investigadores en el periodo 2019-2022
por categoria

Predocs 1,79 2,53 53 21

indice H en 2019 Postdocs 16,47 18,16 o '00]
Staff 37,02 19,16 '
Predocs 2,25 2,61

. 55,47

Indice H en 2020 Postdocs 17,95 18,87 (0.00)
Staff 38,15 20,68 '
Predocs 2,90 2,79

. 58,47

Indice H en 2021 Postdocs 19,14 19,45 (0.00]
Staff 40,89 21,15 '
Predocs 3,41 3,23

. 58,03

Indice H en 2022 Postdocs 21,66 20,49 (0.00)
Staff 43,27 22,12 '

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia

En la figura 6.21 puede observarse la evolucion del indice H de las
diferentes categorias a lo largo del periodo analizado. Los datos
muestran un incremento en los valores para todas las categorias,
por lo que se refleja el aumento en la calidad de la ciencia producida
por los investigadores del IAC, independientemente del colectivo al
que pertenezcan. No obstante, tal y como se comentd previamente,
el personal investigador permanente es el que cuenta con un mayor
indice H seguido de los investigadores postdoctorales y predoctorales.

168



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa Capitulo 6

Figura 6.21. Evolucion del indice H medio por categoria Tabla 6.46. indice H de los investigadores en el periodo 2019-2022
50 por linea Severo Ochoa
45 ——®
40 —
e =
35 Fisica Solar 11,50 11,26
30
25 Fisica Estelar e Interestelar 26,19 23,44
’ ) I e . 12'95
20 —® indice H Ff)rm’auon y Evolucion de Galaxias 1914 21,18
15 o= en 2019 Via Lacteay el Grupo Local 25,42 23,67 (0,04)
10 Cosmologia y Astroparticulas 32,71 26,51
5 - e — -9 Sistema Solar y Sistemas Planetarios 26,55 12,79
0 .
2019 2020 2021 2022 Fisica Solar 12,06 11,60
Fisica Estelar e Interestelar 26,50 24,15
Predocs Postdocs Staff indice H | Formaciény Evolucién de Galaxias 20,49 21,94 12,29
Fuente: Elaboracion propia en 2020 |via Lacteay el Grupo Local 26,83 24,58 (0,06)
Por ultimo, también se observan diferencias estadisticamente Cosmologia y Astroparticulas 3313 28,20
significativas en el indice H de los investigadores en funcion de Sistema Solary Sistemas Planetarios 29,00 12,99
la linea Severo Ochoa en la que trabajen (véase tabla 6.46). Asi, Fisica Solar 11,95 11,77
los investigadores pertenecientes a las lineas de Cosmologia y Fisica Estelar e Interestelar 29,33 24,83
Astroparticulas, Sisltema Solar y Sistema_s Planetario; son lo_s que indice H | Formacién y Evolucién de Galaxias 21,47 22,72 17,19
ot,)t_|enen un mayor indice H durlantelz el periodo de estudio, seguido de en 2021 Via Lactea y el Grupo Local 2875 2533 (0.00)
Fisica Estelar e Interestelary Via Lactea y el Grupo Local. ; ;
Cosmologia y Astroparticulas 35,60 28,76
Sistema Solar y Sistemas Planetarios 31,82 14,02
Fisica Solar 13,53 11,98
Fisica Estelar e Interestelar 32,85 25,66
indice H | Formaciény Evolucién de Galaxias 22,95 23,67 16,20
en 2022 | via Lacteay el Grupo Local 30,83 26,54 (0,01)
Cosmologia y Astroparticulas 37,93 29,85
Sistema Solar y Sistemas Planetarios 32,58 17,32
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 6.22 se observa como la tendencia de la evolucion del
indice H medio es creciente, para todas las lineas Severo Ochoa,
por lo que se corrobora el reconocimiento de la calidad de la ciencia
producida en el IAC en todas sus areas de investigacion.

Figura 6.22. Evolucion del indice H medio por Linea Severo Ochoa
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Fisica Solar Fisica Estelar e Interestelar
Formacidon y Evolucion de Galaxias La Via Lactea y el Grupo Local
—e— Cosmologia y Astroparticulas Sistema Solar y Sistemas Planetarios

Fuente: Elaboracidn propia
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En el dmbito de las instituciones cientificas como el IAC, el
rendimiento final suele asociarse con la productividad cientifica
aproximada por el nUmero de sus publicaciones, necesarias
para la promocidn y para conseguir fondos de investigacion
competitivos. Esta productividad aumentara si se logra que
los investigadores del IAC adquieran, creen y compartan sus
conocimientos en el contexto coopetitivo en el que desarrollan
su trabajo. Pero ademas de la productividad cientifica, se deben
considerar otros resultados actitudinales y comportamentales
que afectan al bienestary la salud laboral de los investigadores
que, a su vez, influird en su conducta y su rendimiento.

En este apartado se han presentado los resultados del analisis
de diferentes variables que afectan positiva o negativamente
al bienestar laboral tales como la satisfaccidn, el compromiso
organizativo, el estrés o el burnout. En esencia, para mejorar
el bienestar se debe incrementar los niveles de las variables
positivas [(satisfaccion, compromiso, engagement, equilibrio
trabajo-vida y calidad de vida) y disminuir los niveles de las
variables negativas (estrés, burnout e intencion de abandono).
Por lo general, los resultados del estudio revelan que los
niveles de bienestar de los investigadores del IAC participantes
en el estudio, medidos a través de estas variables, son buenos.
Los resultados muestran, en términos medios, un alto nivel
de satisfaccién laboral, compromiso y engagement, asi como
de calidad de vida en la mayoria de los investigadores del IAC,
y niveles bajos a moderados de estrés, burnout e intencion de
abandono. No obstante, algunas consideraciones merecen
atencion, como el hecho de que las mujeres presentan niveles
de bienestar menores que los hombres, debido tanto a algunos
aspectos relacionados con la satisfaccion, el engagement o la
conciliacion laboral, o con el estrés y el burnout. En cuanto a
los analisis por categoria ocurre algo parecido, ya que los
resultados permiten inferir que el nivel de bienestar aumenta
a medida que se aumenta la categoria laboral, aunque algunas
cuestiones como el estrés y el burnout son mas acusados
entre los investigadores postdoctorales. Finalmente, por linea
Severo Ochoa los investigadores pertenecientes a las lineas
de Fisica Estelar e Interestelar, Cosmologia y Astroparticulas,
asi como Sistema Solar y Sistemas Planetarios, son los
que manifiestan mayores niveles de satisfaccion laboral,
engagement y compromiso. Con respecto a las variables
negativas, los miembros de Fisica Solar son los que muestran
mayores niveles de burnout (cansancio y cinismo) e intencion
de abandono.
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Una gestion del conocimiento exitosa debe reflejarse en la
adquisicion de conocimiento, pero es aun mas relevante
compartirlo, especialmente en un contexto investigador cuyo
objetivo fundamental es crear nuevo conocimiento. En este
sentido, tras el analisis de los resultados del estudio llevado
a cabo, se puede concluir que todos los investigadores del IAC
muestran una buena capacidad para adquirir conocimiento
de sus companeros, aspecto que les permite desarrollar
sus publicaciones y elaborar su investigacion, asi como
gestionar los proyectos en los que participan. Ademas, este
conocimiento adquirido requiere ser compartido para que se
constituya en una fuente de ventaja competitiva. En el caso
del IAC, se observa que sus investigadores muestran una
alta predisposicion a compartir resultados, experiencia o
ideas. Estos resultados son especialmente importantes en la
medida en que no existen diferencias significativas cuando se
considera el género o la linea Severo Ochoa a la que pertenece
el investigador. Sin embargo, cabe resaltar que el personal
investigador permanente es la categoria que mas comparte
sus conocimientos. La predisposicion elevada a compartir
el conocimiento refleja la capacidad de los participantes
para crear nuevo conocimiento a partir de sus relaciones
de coopeticion con el resto de los investigadores. De este
modo, los datos muestran que, a partir de la colaboracion
con competidores, se ha conseguido crear nuevos articulos,
desarrollar habilidades de investigacion y gestion, asi
como complementar sus conocimientos, obtener ventajas
competitivas y resolver problemas. No obstante, algunas
lineas otorgan valores mas altos a esta creacion que otras.
Finalmente, en lo que respecta a ocultar conocimiento, los
investigadores del IAC muestran valores bajos, siendo reacios
incluso a ocultarselo a sus coopetidores, aunque adoptando
ciertas precauciones.

Capitulo 6

El resultado final de la gestidon del conocimiento en contextos
coopetitivos, como es el caso del IAC, se manifiesta en un
incremento de la productividad cientifica. Los resultados
analizados muestran un incremento continuado, tanto en
términos de cantidad como de calidad, de las publicaciones
de los investigadores del IAC participantes en el estudio en
el periodo 2019-2022. En concreto, en un mayor numero
de articulos indexados, asi como en su impacto medido a
través del indice H. Sin embargo, los resultados también
corroboran la importancia de considerar en el estudio de la
productividad de los investigadores del IAC sus caracteristicas:
género, categoria y linea de Severo Ochoa. En este sentido,
se observa una mayor productividad de los hombres, de
aquellos investigadores con una posicion permanente y de los
que pertenecen a la linea Severo Ochoa de Sistema Solar y
Sistemas Planetarios. Ademas, cuando se considera el indice H
para reflejar la calidad de la ciencia llevada a cabo, se verifican
estos resultados en términos de género y categoria, por lo que
contintan siendo los hombres con una posiciéon permanente
los que presentan valores mas altos. Sin embargo, la linea de
Cosmologia y Astroparticulas es la que presenta un indice H
medio mayor en todos los afos analizados (2019-2022).
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INTRODUCCION

El presente trabajo describe como es el proceso de gestion del
conocimiento cientifico en el Instituto de Astrofisica de Canarias (IAC)
como caso paradigmatico, al ser un entorno de coopeticion donde se
cooperay se compite por la excelencia cientifica.

El logro de dicho objetivo ha requerido la realizacion de un estudio
cualitativo y cuantitativo del Area de Investigacién del IAC, que ha
permitido tener una vision completa de los diferentes aspectos
que determinan el proceso de gestion del conocimiento cientifico.
En concreto, y siguiendo como guia el modelo tedrico propuesto
inicialmente, a continuacion se presentaran las principales
conclusiones extraidas en relacion con la coopeticion (mentalidad y
comportamiento coopetitivo, tensiones y desconfianza, capacidad de
coopeticion y resultados coopetitivos); los activos de conocimiento
(capital humano, social y organizativo); la politica de gestion del capital
humano (practicas de RRHH y liderazgo orientado al conocimiento) y
los resultados de investigacion (bienestar, gestion del conocimiento y
productividad).
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LA COOPETICION EN EL
IAC

En el IAC se constata la existencia de un contexto de coopeticion, ya
que de los resultados del estudio se desprende que los investigadores
del Instituto consideran que, para innovar y alcanzar los objetivos
cientificos, tienen que colaborar con sus competidores. Asi, los
datos reflejan que existe una alta mentalidad coopetitiva entre los
participantes del estudio, pues es un valor arraigado entre todos
los investigadores del IAC, tanto en hombres como en mujeres e
independientemente de su categoria. Es decir, creen en gran medida
que es importante colaborar con los competidores porque esto les
permite compartir datos, equipamientos y conocimientos, lo que
les ayuda a mejorar su rendimiento cientifico. Sin embargo, se debe
resaltar que dicha mentalidad estd mas arraigada en algunas de las
lineas de investigacion Severo Ochoa que en otras.

En lo relativo al comportamiento coopetitivo, es decir, a si los
investigadores del IAC estan destinando esfuerzos a coopetir porque
son conscientes de los beneficios que les aporta, los resultados
alcanzados muestran que, en términos medios, se coopera de manera

frecuente con los competidores para compartir activos y lograr
objetivos comunes, no existiendo diferencias significativas entre
hombres y mujeres, pero si por categorias y lineas de investigacion
Severo Ochoa. En tal sentido, los datos revelan cdmo son los
investigadores permanentes los que cooperan mas frecuentemente
con sus competidores. Esto puede deberse a que, a pesar de que los
estudiantes consideren que la coopeticion es importante, todavia
no han desarrollado la red de colaboraciones con competidores, ya
que se encuentran en sus primeros anos de investigacion. Por este
motivo, es el personal investigador consolidado el que mas coopite
en la actualidad. En cuanto a la linea Severo Ochoa, son los miembros
de la linea de Sistema Solar y Sistemas Planetarios los que mas
colaboran con sus competidores, en consonancia con lo evidenciado
con la mentalidad coopetitiva.

Dentro del IAC también aparecen tensiones y desconfianzas originadas
por la coopeticidn, ya que, a pesar de que los investigadores
compartan una cultura de colaboracion, los recursos no son
ilimitados y eso puede ocasionar la generacidn de conflictos. Asi, los
datos evidencian que a los investigadores participantes en el estudio
les preocupa compartiry proteger el conocimiento importante, siendo
mas dificil cooperar cuando las especificidades del proyecto son
imprecisas o cuando se colabora en un area y se compite en otras.
Sin embargo, estas tensiones no parecen preocupar en exceso a los
participantes, en general, ya que, aunque existen, consideran que
es algo inherente a la carrera cientifica. Asi, cuando se analiza en
mas detalle este aspecto atendiendo al perfil de los encuestados, la
opinién de los hombres y mujeres solo difiere de manera significativa
en que los hombres en comparacién con las mujeres consideran en
mayor medida que los coopetidores pueden utilizar las oportunidades
que surjan para beneficiarse a su costa. Por categorias, son los
estudiantes predoctorales los que consideran mas dificil cooperar
en algunas areas y competir en otras, en comparacién con los
investigadores postdoctorales. Finalmente, en cuanto a las lineas
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Severo Ochoa, Unicamente existen discrepancias en cuanto a que
los miembros de la linea de Fisica Estelar e Interestelar dudan mas
en cooperar con sus coopetidores cuando las especificaciones del
proyecto son imprecisas.

Para gestionar estas tensiones y dinamicas contradictorias, los
investigadores deben desarrollar la capacidad de coopeticion con
el objetivo de alcanzar el rendimiento esperado. Los resultados
del estudio permiten constatar que los cientificos del IAC han
desarrollado en gran medida la habilidad para gestionar la paradoja
de la coopeticion y tomar decisiones y desarrollar estrategias que
les permiten equilibrar las demandas contradictorias de la relacién,
reduciendo los efectos negativos y aprovechando los beneficios que
reporta sobre el resultado final. Los datos comparativos revelan que
esta capacidad ha sido desarrollada de manera indistinta por hombres
y mujeres, pero de manera significativa por el personal investigador
permanente, que al contar con una mayor experiencia profesional y
haber realizado multiples colaboraciones, han podido perfeccionarla
a lo largo de su carrera investigadora. Finalmente, se debe indicar
que no existen diferencias significativas entre los investigadores
de las lineas de investigacion Severo Ochoa para casi todos los
aspectos que conforman la capacidad de coopeticion, excepto para
los investigadores de Sistema Solar y Sistemas Planetarios, junto
con Via Lactea y el Grupo Local y Fisica Estelar e Interestelar, que
son los que alcanzan mayores puntuaciones medias en la habilidad
para equilibrar las demandas contradictorias sin poner en peligro los
objetivos comunes de la relacidn coopetitiva.

Finalmente, en cuanto a los resultados de la coopeticion, los
participantes en el estudio manifiestan que este tipo de relaciones
les han permitido alcanzar altos niveles de rendimiento, sobre todo
respecto a la elaboracion de articulos y la obtencidn de recursos y
conocimiento. Aunque esta opinion es compartida por todos los
investigadores del IAC, sin discrepancias por género o categoria, si

Capitulo 7

se debe indicar que son los miembros de la linea de Sistema Solary
Sistemas Planetarios los que mas puntuacion otorgan a las distintas
dimensiones de resultados analizadas, en comparacion con el resto
de las lineas Severo Ochoa.
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CAPITAL HUMANO,
SOCIAL Y ORGANIZATIVO
DEL PERSONAL
INVESTIGADOR DEL IAC

Losresultadosdelestudio evidencianque el IAC cuenta con un personal
investigador altamente capacitado y motivado intrinsecamente, con
una amplia red de relaciones con otros investigadores nacionales e
internacionales y con los suficientes apoyos organizativos como para
poder llevar a cabo su tarea investigadora con éxito.

Conrespectoalcapitalhumano, los resultados del estudio muestran que
tanto la opinidn de los supervisores como de los propios investigadores
del IAC es que estadn altamente capacitados y cuentan con los
conocimientos y habilidades cientificas necesarios para desarrollar
todas las facetas de la investigacion, desde el planteamiento de las
cuestiones de investigacion, pasando por la obtencién y analisis
de la informacion, hasta la obtencion y difusion de los resultados
alcanzados. No obstante, se debe indicar que cuando se introduce
la perspectiva de género en el analisis, se observa que las mujeres
se perciben sensiblemente peor que los hombres en cuanto a su
capacidad de investigar de forma independiente, o autonoma, poseer
la formacidn necesaria en metodologias y técnicas de investigacion,

interactuar con fluidez con otros investigadores o a la capacidad de
adaptacion a los cambios en su contexto de investigacion. Asi mismo,
cuando se tiene en cuenta la categoria, los datos muestran que las
percepciones de los conocimientos y habilidades cientificas son
mejores en los investigadores permanentesy el personal postdoctoral
en comparacion con los predoctorales. Finalmente, en cuanto al
analisis del capital humano investigador segun la linea Severo
Ochoa, se debe resaltar que solo existen diferencias significativas
en dos aspectos de los once considerados. Asi, los miembros de la
linea de Fisica Estelar e Interestelar otorgan una mayor valoracion a
la capacidad de recopilar y gestionar la informacién necesaria para
sus investigaciones, mientras que los integrantes de Sistema Solar
y Sistemas Planetarios son los que dan una mayor puntuacién a la
habilidad para interactuar con fluidez con otros investigadores.

En lo relativo al capital social, los resultados del estudio muestran
que los investigadores del |IAC reconocen la importancia del capital
social (estructural, relacional y cognitivo) para llevar a cabo su labor
investigadora y dedican esfuerzos a crear y cultivar dicho capital
social. En este sentido, destaca la creacion de una amplia red de
colaboradores nacionales e internacionales. En cuanto a la dimensidn
estructural, el personal investigador del IAC participante en el estudio
considera mas necesario mantener un buen networking con los
coopetidores que una relacion social. Por su parte, tanto la dimension
relacional como la cognitiva obtienen puntuaciones relevantes,
lo que refleja la importancia de la confianza y el propdsito comun
como elementos clave en las relaciones. Debe resaltarse que estas
opiniones son generalizadas entre los participantes en el estudio,
independientemente de su género, categoria o linea de investigacion
SO a la que estén adscritos.

Los hallazgos de este trabajo evidencian que la motivacion de los
investigadores del IAC es fundamentalmente intrinseca. Es decir, los
encuestados afirman que investigan por satisfaccion personaly porque
disfrutan con su trabajo mas que por la obtencidon de recompensas
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financieras o para promocionar. Desde una perspectiva de género no
existen diferencias significativas entre hombres y mujeres, salvo en
que los hombres todavia valoran mas que las mujeres el investigar por
propia satisfaccion personal. No obstante, cuando se consideran las
categorias, los investigadores predoctorales otorgan una puntuacion
media sensiblemente menor a la satisfaccion personal y mayor a las
recompensas econdmicas que los investigadores postdoctorales y
permanentes. Finalmente, se debe senalar que no existen diferencias
significativas en cuanto a los factores motivadores segun la linea
Severo Ochoa en la que estén adscritos los investigadores.

En cuanto al capital organizativo, los resultados del estudio llevado a
cabo revelan que el IAC ha sabido articular una politica de gestion
administrativa y cientifica que le ha permitido convertirse en un centro
de investigacion de excelencia a nivel internacional. La estructura
interna que ha proporcionado el ser reconocido como centro Severo
Ochoa ha facilitado los procesos de comunicacién y coordinacion
interna, asi como el reconocimiento nacional e internacional del
Instituto como un centro de investigacion de excelencia. De esta
manera, se ha ido fomentado poco a poco un espiritu de trabajo en
equipo donde el compromiso general con los valores, la filosofia del
equipoy la ética compartida han creado una cultura organizativa entre
los investigadores que ha facilitado el desarrollo de su capacidad
coopetitiva. Ademas, desde la direccion del IAC se ha apostado por
apoyar al capital humano y social investigador con los recursos
tecnoldgicos, financieros y humanos necesarios para llevar a cabo
las tareas investigadoras, a pesar de las limitaciones que supone
desarrollar su labor en el contexto investigador espanol.

Capitulo 7
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LA GESTION DEL
CAPITAL HUMANO EN
EL IAC

En este trabajo se ha considerado oportuno analizar la gestion de
RRHH vy el liderazgo de los responsables de la investigacion del IAC
ya que una gestion del conocimiento cientifico eficaz debe basarse en
el intercambio de ideas entre personas con diferentes caracteristicas,
especializaciones y experiencias. De esta manera, las practicas de
gestion RRHH y el liderazgo orientado al conocimiento pueden ayudar
a los actores que compiten y colaboran al mismo tiempo, a lograr el
equilibrio entre la creacion de valor frente a la apropiacién de valor, el
intercambio de conocimientos frente a la proteccion del conocimiento
y los beneficios individuales frente a los beneficios comunes.

En lo que respecta a las practicas de RRHH que se llevan a cabo en el
IAC, los resultados del estudio revelan que en el Instituto se realiza
una correcta implementacion de aquellas practicas sobre las que
puede tener cierto margen de decision. Asi, se confirma que aquellas
practicas de RRHH orientadas a mejorar la motivacidon son las que
reciben menores puntuaciones (los incentivos y la seguridad laboral,
a excepcion de la evaluacion del rendimiento. Por el contrario, las

orientadas a mejorar las capacidades (formacion, reclutamiento y
seleccion) y las oportunidades (disefio de puestos y toma participativa
de decisiones) del personal son las que reciben mayores puntuaciones.
En este sentido, se reconoce como una importante debilidad la
preocupacion que perciben los investigadores con relacién a su futuro
laboral. Por otro lado, un analisis mas exhaustivo de los resultados
pone de manifiesto diferentes percepciones de los investigadores en
funcion del colectivo de pertenencia. Por ejemplo, las mujeres tienen
menos expectativas que los hombres sobre la posibilidad de quedarse
en el IAC, asi como una menor valoracion de que los procesos de
reclutamiento, seleccion y formacion estén orientados a evaluar el
potencial a largo plazo y aumentar las posibilidades de promocion.
Estos resultados son reflejo de la mayor inseguridad laboral que
perciben las mujeres en comparacion con los hombres sobre su carrera
investigadora. Cuando se observan las diferencias por categorias,
los resultados revelan que los investigadores predoctorales, en
comparacion con los ya consolidados, tienen una peor percepcion
de que se evalle el potencial a largo plazo a la hora de reclutar y
seleccionar a los investigadores, asi como de que los investigadores
tengan las mismas oportunidades independientemente de su
género. Ademas, se observa que los investigadores postdoctorales
perciben en menor medida la autonomia para disenar y desarrollar
su trabajo. Finalmente, en cuanto a la linea de investigacion Severo
Ochoa se observa que los investigadores de la linea de Cosmologia
y Astroparticulas otorgan una mayor puntuacién a la formacidn, los
incentivos y la estabilidad laboral, mientras que los investigadores
que trabajan en la linea Sistema Solar y Sistemas Planetarios son los
que menos valoran estas dos Ultimas practicas.

La capacidad de liderazgo de los responsables de investigacidon del
IAC se ha revelado como una habilidad directiva fundamental, ya que
son las personas encargadas de gestionar las logicas contradictorias
propias de un ambiente coopetitivo. Ademas, dado el entorno intensivo
de conocimiento en el que desempenan sus tareas los investigadores,
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resulta aun mas importante la capacidad de liderazgo para identificar
la informacion estratégica y gestionar el intercambio y proteccidn
del conocimiento. Asi, se puede concluir que los supervisores del
IAC presentan un estilo de liderazgo orientado al conocimiento
(KOL) que se caracteriza por unos comportamientos especificos. Tal
y como revelan los datos, los investigadores opinan que sus lideres
promueven un ambiente laboral responsable y de trabajo en equipo; se
caracterizan por la apertura, la tolerancia a los errores y la mediacidn
en el logro de objetivos; fomentan el aprendizaje desde la experiencia;
actian como asesores y consejeros, ejerciendo el control Unicamente
para asegurar las metas; y gestionan el conocimiento existente, al
tiempo que promueven la adquisicidon de nuevo conocimiento. Si bien
todos los investigadores del IAC consideran que sus supervisores
tienen grandes dotes de liderazgo orientado al conocimiento, esta
percepcion es todavia mayor entre las mujeres y los investigadores
predoctorales. Especificamente, las mujeres en comparacion con
los hombres consideran que sus lideres propician un ambiente de
comportamiento responsable, asesorando y controlando Unicamente
el cumplimiento de objetivos. Por su parte, en lo que respecta a la
categoria, se observa que los investigadores predoctorales otorgan
una mayor puntuacion que el resto de encuestados a la capacidad del
lider para propiciar un ambiente de trabajo respetuoso. Igualmente,
consideran que el lider se caracteriza por la apertura, la tolerancia
a los errores y la mediacion para el logro de los objetivos del equipo.
También consideran en mayor medida que el lider promueve el
aprendizaje desde la experiencia, siendo un asesor que fomenta la
adquisicion de conocimientos. Estos resultados reflejan los esfuerzos
que se realizan en el IAC para que su plantilla mas joven esté
satisfecha con el apoyo organizativo que se les ofrece. Finalmente,
en lo que respecta a las lineas Severo Ochoa, no se han apreciado
diferencias significativas.
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RESULTADOS DE LOS
INVESTIGADORES DEL
IAC

En este apartado se presentan los resultados de la gestion del
conocimiento en el IAC, que son reflejo de la capacidad del Area de
Investigacion del Instituto para realizar investigaciones innovadoras,
adaptarse a los avances cientificos y mantener su relevancia en
un entorno en constante evolucion. Asi, ademas de estudiar la
productividad cientifica, se ha considerado oportuno incorporar otros
resultados actitudinales y comportamentales de los investigadores
asociados al bienestar laboral y al propio proceso de gestion del
conocimiento.

7.5.1. BIENESTAR LABORAL

El bienestary la salud laboral de los investigadores es un aspecto que
también debe contemplarse al analizar los resultados de la gestion
del conocimiento en entornos coopetitivos. Los cientificos a menudo
se enfrentan a desafios Unicos que van desde la presidn por producir
resultados significativos hasta largas horas de trabajo y la exposicion
a riesgos potenciales en laboratorios y entornos de investigacion.
Priorizar el bienestar y la salud laboral no solo tiene un impacto

positivo en la satisfaccion, el compromiso organizativo o la calidad de
vida de los empleados, sino que también puede tener consecuencias
directas en la calidad de la investigacion y la innovacién. Un entorno
de trabajo saludable y equilibrado promueve la creatividad, la
concentracion y la productividad, ademas de mejorar la satisfaccion
y el engagement y de ayudar a prevenir el burnout, el estrés y la
disminucion del rendimiento.

A continuacidn, se presentan los principales hallazgos de este estudio
relacionados con diferentes variables que tratan de medir el nivel de
bienestar de los investigadores del IAC. En primer lugar, se analizan
los resultados vinculados con las variables positivas del bienestar:
satisfaccion laboral, compromiso organizativo, engagement, equilibrio
trabajo-vida y calidad de vida. Y, en segundo lugar, se presentan los
resultados relacionados con el estrés, el burnout y la intencidon de
abandono.

Con respecto a las variables positivas, los resultados muestran el
alto nivel de satisfaccion laboral, compromiso y engagement de todos
los investigadores del IAC. Es decir, a la gran mayoria les gusta su
trabajo y se sienten fuertemente vinculados al Instituto, lo que se
pone de manifiesto en el nivel de energia, esfuerzo, entusiasmo
y concentracion que dedican los investigadores a su trabajo. No
obstante, cuando se introduce la perspectiva de género se detecta
que el nivel de satisfaccidon laboral y el engagement es mayor en
los hombres que en las mujeres de manera significativa, pero no
en cuanto a su nivel de compromiso hacia el IAC, donde ambos
colectivos no se diferencian. Por categorias, se observa claramente
que el nivel de satisfaccion, engagement y compromiso organizativo
es mayor a medida que aumenta el nivel de consolidacién del
investigador. Finalmente, por linea Severo Ochoa se puede afirmar
que los investigadores pertenecientes a las lineas de Fisica Estelar
e Interestelar, Cosmologia y Astroparticulas, asi como Sistema Solar
y Sistemas Planetarios, son los que manifiestan mayores niveles de
satisfaccion laboral, engagement y compromiso.
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Por su parte, los hallazgos sobre el equilibrio trabajo-vida de los
investigadores del IAC revelan que los participantes en el estudio
otorgan puntuaciones intermedias a los aspectos relativos al
equilibrio trabajo-vida. Asi, en lo relativo al género, los resultados
muestran que existen diferencias significativas entre hombres y
mujeres, sobre todo en lo relacionado con la disponibilidad de tiempo
libre, donde las mujeres otorgan una puntuacion significativamente
menor que los hombres. Si se considera la categoria, se aprecia
como el personal investigador permanente y los investigadores
postdoctorales perciben en mayor medida no tener tiempo para
realizar actividades no laborales que los estudiantes predoctorales.
Finalmente, hay que indicar que las cuestiones relacionadas con el
equilibrio trabajo-vida son similares para los investigadores de todas
las lineas de investigacidon Severo Ochoa.

Finalmente, se debe resaltar la alta valoracion que tienen los
investigadores del IAC en cuanto a su nivel de calidad de vida, ya que
en términos medios la mayoria manifiestan estar felices y satisfechos
con su vida. Sin embargo, esta percepcion es significativamente
menor entre las mujeres que entre los hombres, asi como en los
investigadores postdoctorales en comparacion con los permanentes
y los predoctorales. Igualmente, la valoracidon de la calidad de vida
es independiente de la linea de investigacion Severo Ochoa a la que
pertenezcan los investigadores.

A continuacion, se describiran los resultados de las variables con
impactos negativos en el bienestar laboral, es decir, el estrés,
el burnout y la intencion de abandono. Con respecto al estrés,
los resultados del estudio ponen de manifiesto que, en términos
medios, los investigadores del IAC sufren niveles de estrés de bajos
a moderados, existiendo un grupo importante de trabajadores (25%
de los encuestados) que manifiestan estar bastante estresados. Si
se analizan los datos desde una perspectiva de género, se puede
observar que el nivel de estrés experimentado por los investigadores
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es similar en casi todos los aspectos, menos en lo relativo a que
las mujeres, en comparacion con los hombres, manifiestan que el
trabajo les afecta mas de lo que deberia. Cuando se considera la
categoria profesional de los participantes en el estudio, tampoco
se observan diferencias significativas entre el nivel de estrés
experimentado por los investigadores salvo en que los miembros del
personal investigador permanente afirman disponer de menos dias
libres que el resto de los investigadores. En términos generales, los
investigadores predoctorales son los que puntian en menor medida
las afirmaciones que miden el estrés. Posteriormente al ascender
en la jerarquia, son los postdoctorales los que presentan mayores
valores en las variables del estrés y este vuelve a bajar al alcanzar
la categoria de investigador permanente. Estos resultados se alinean
con los de calidad de vida, sugiriendo que hay un momento de la
carrera investigadora donde el bienestar se ve afectado hasta que se
consolida la categoria permanente. Finalmente se debe indicar que el
nivel de estrés de los investigadores encuestados es similar en todas
las lineas de investigacidon Severo Ochoa.

Con relacidon al burnout o desgaste emocional del empleado, los
resultados del estudio revelan que, en su mayoria, los investigadores
del IAC no sufren del sindrome de burnout, ya que muestran niveles
bajos de cansancio y cinismo, al tiempo que sus percepciones de
autoeficacia son positivas. Sin embargo, el analisis de los cuartiles
sugiere que si existe un grupo de trabajadores que muestra niveles
moderados de agotamiento y cinismo. Asi, cuando se analiza el
burnout desde una perspectiva de género, los datos revelan que las
mujeres muestran mayores niveles de agotamiento que los hombres,
pues dan puntuaciones significativamente mas elevadas a casi
todas las dimensiones relacionadas con el cansancio. Se aprecia
rapidamente que algunas afirmaciones sobre el agotamiento como
“me siento quemado” o “me siento fatigado” obtienen puntuaciones
mucho mayores entre las mujeres que entre los hombres. Ademas,
en cuanto a la percepcion de autoeficacia, las mujeres se sienten
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mas euforicas que los hombres cuando consiguen algun logro. Por
otro lado, también se debe indicar que los investigadores mostraron
resultados diferentes en las tres dimensiones del burnout, segun la
categoria que ostentan, siendo el personal investigador permanente
el colectivo que manifiesta tener menores niveles de agotamiento y
cinismo, asi como una mayor percepcion de autoeficacia. A su vez, los
investigadores postdoctorales son los que presentan mayores niveles
de agotamiento, mientras que los investigadores predoctorales son los
que tienen mayores niveles de cinismo, aspecto que va disminuyendo
a medida que se asciende en la categoria profesional. Por ultimo,
al analizar el burnout de los investigadores encuestados en funcidn
de la linea Severo Ochoa a la que pertenecen, se observan ciertas
diferencias significativas en aspectos relacionados con el cansancio
y el cinismo en los investigadores de la linea de Fisica Solar respecto
al resto.

Finalmente, los resultados del estudio llevado a cabo revelan que
la intencidn de abandono de los investigadores del IAC es muy
baja, aunque algunos investigadores podrian estar valorando la
blusqueda de otro trabajo. Los datos también ponen de manifiesto
que la intencion de abandono entre los empleados del IAC no esta
asociada con el género del investigador, ya que no se han encontrado
diferencias significativas a nivel estadistico. No obstante, si se
pueden apreciar diferencias significativas por categorias, siendo los
investigadores predoctorales los que tienen una valoraciéon media
superior al resto en las cuestiones planteadas. Por tanto, se puede
afirmar que la intencion de abandono disminuye a medida que se
consolida la carrera profesional y aumenta el compromiso laboral con
el IAC. Finalmente, en cuanto a la linea Severo Ochoa a la que estan
vinculados los investigadores, indicar que solamente se encontraron
diferencias significativas en una de las afirmaciones. Asi, los
miembros de Fisica Solar parecen tener una intencion de abandono
superior al resto.
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7.5.2. RESULTADOS DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
INVESTIGADOR EN EL IAC

En este apartado se presentan los principales hallazgos obtenidos
con relacion con el éxito del proceso de gestion del conocimiento
investigador del IAC en las relaciones coopetitivas, considerando
tanto los aspectos positivos (la adquisicion de conocimientos, el
compartir el conocimiento y la creacién de nuevo conocimiento) y sus
beneficios, asi como el ocultar conocimientos como aspecto negativo.

En cuanto a la adquisicion de conocimientos, los resultados de la
investigacion ponen de manifiesto que los investigadores del IAC
consideran que, gracias a las relaciones coopetitivas, obtienen nuevos
conocimientos en técnicas de investigacion, en nuevos procesos
y procedimientos para la gestion de proyectos o la elaboracion
de articulos. Esta percepcion es compartida indistintamente por
hombres y mujeres, y por todos los investigadores participantes en el
estudio independientemente de su categoria profesional o de la linea
Severo Ochoa a la que estén adscritos, no observandose diferencias
estadisticamente significativas al respecto.

De igual manera, en cuanto a compartir conocimientos los resultados
muestran que en las relaciones coopetitivas existe una muy alta
predisposicidon a compartir ideas, informes, resultados, recursos,
etc. Esta predisposicion favorable a compartir sus ideas, experiencias
y conocimientos es compartida tanto por las mujeres como por
los hombres, no existiendo tampoco diferencias en cuanto a la
categoria profesional para todos los aspectos considerados, excepto
en lo relacionado con compartir la experiencia investigadora con
los demas, donde el personal investigador permanente tiene una
mayor puntuacion al respecto. Este resultado tiene légica, ya que
son los investigadores consolidados que llevan anos trabajando en el
Instituto los que suelen contar con un profundo conocimiento de los
procedimientos y la cultura de trabajo en el IAC. Ademas, también se
debe recalcar que el compartir conocimientos con los coopetidores es
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una actividad muy valorada por todos los investigadores encuestados
con independencia de la linea Severo Ochoa a la que pertenezcan, no
existiendo diferencias significativas.

Ademas, el nivel de creaciéon de conocimientos ha sido uno de los
resultados mas valorados por los investigadores del IAC en sus
relaciones de coopeticion. Esta valoracion es otorgada tanto por los
hombres como por las mujeres, independientemente de la categoria
que tengan, no existiendo diferencias estadisticamente significativas
al respecto. Ademas, se debe senalar que en relacién con la linea
Severo Ochoa en la que se encuentran adscritos los investigadores,
solo se encontr6 una diferencia significativa en cuanto a una de las
dimensiones relacionadas con la creacion de conocimientos, otorgada
por la linea de Sistema Solary Sistemas Planetarios al hecho de haber
creado mas articulos gracias a la colaboracion con los competidores.

Los investigadores participantes en el estudio son conscientes de los
beneficios de compartir conocimientos en coopeticion, sobre todo en lo
relativo a la obtencion de ventajas derivadas de la complementariedad
de conocimientos, como la resolucion mas rapida de problemas
cuando se combinan los conocimientos de todos los actores implicados
en la relacién. Esta valoracién es compartida independientemente
del género y la categoria de los investigadores. En cuanto a la linea
Severo Ochoa, solo existen opiniones diferentes para uno de los
aspectos considerados. En concreto, los investigadores de las lineas
Fisica Estelar e Interestelar y Sistema Solar y Sistemas Planetarios
son los que otorgan una mayor puntuacion al hecho de ser buenos
combinando sus conocimientos con los de los competidores para
resolver los problemas mas rapidamente.

Finalmente, el ocultar conocimientos es uno de los resultados negativos
del proceso de gestion del conocimiento cientifico en entornos de
coopeticion, ya que los investigadores pueden comportarse de manera
oportunista ocultando su conocimiento de manera deliberada, al
tiempo que se apropia del conocimiento de sus colaboradores. En
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este sentido, los resultados de la investigacion llevada a cabo revelan
que, en las relaciones coopetitivas en general, los investigadores
del IAC son contrarios a ocultar su conocimiento. Esta opinion es
compartida por todos los investigadores independientemente de su
género o categoria profesional. No obstante, los participantes en el
estudio también manifiestan que se debe tener en cuenta una serie
de condiciones y situaciones en las que es mejor no compartir cierto
tipo de informacién por el bien del propio investigador y su carrera
investigadora. Por ejemplo, los investigadores predoctorales son mas
cautelosos, ya que tienen una mayor predisposicion que los demas a
decir que ayudaran a sus coopetidores cuando solicitan conocimiento,
aunque realmente no tengan intencion de hacerlo. Ademas, los datos
también reflejan pequenas diferencias entre las lineas Severo Ochoa,
observandose que en algunas se es mas cauto que en otras a la hora
de compartir los conocimientos con los coopetidores. De hecho, de la
informacién obtenida en la fase cualitativa y cuantitativa del estudio
parece desprenderse que, mientras dentro del IAC la tendencia es
a no ocultar conocimiento con los colaboradores, se es mas cauto
cuando se colabora con coopetidores externos al IAC.

7.5.3. PRODUCTIVIDAD DE LOS INVESTIGADORES DEL
IAC

En el ambito de la gestion del conocimiento cientifico, el resultado
final suele asociarse con la productividad medida normalmente por
el numero y calidad de las publicaciones, ya que es un requisito
para la promocion y una forma de conseguir fondos de investigacion
competitivos, ademas de un mecanismo de transferencia de
conocimientos a la comunidad cientifica y a la sociedad.

En relacion con el ndmero total de articulos publicados por los
investigadores participantes en el estudio, se debe senalar que
en el periodo de estudio se ha pasado de un total de 590 articulos
publicados en el ano 2019 a 674 en el ano 2022 En términos medios,
cada investigador encuestado del IAC logré publicar 16,57 articulos
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durante el periodo de estudio, aunque los datos muestran la existencia
de una elevada dispersion, puesto que la mitad de los investigadores
publicaron 8 articulos en dicho marco temporal. Estos resultados
ponen de manifiesto la existencia de investigadores del IAC con una
productividad muy elevada (un 25% publican mas de 25 articulos
en estos cuatro anos), mientras que otros investigadores logran la
publicacion de un numero de articulos sensiblemente menor.

Asi, cuando se considera la productividad desde una perspectiva de
género, se observa que durante el periodo analizado el nUmero medio
de articulos publicados por las mujeres (9,68) es inferior al de los
hombres (20,73), dato cuya evolucion se mantiene estable durante
el periodo en comparacion con los hombres, que va en aumento.
Igualmente, se observan diferencias significativas en funcion de la
categoria de los investigadores, siendo los miembros del personal
investigador permanente quienes logran publicar un mayor numero
de articulos en comparacion con el resto de las categorias. Ademas, al
analizar la evolucion de la productividad de las diferentes categorias
a lo largo del periodo, se observa un incremento del nimero de
articulos publicados por los investigadores mas consolidados del
ano 2019 al 2020, pero una ligera disminucidn de su productividad a
partir de ese ano, lo cual puede ser debido a la COVID-19. A su vez, se
debe resaltar la tendencia creciente en el nimero medio de articulos
publicados por los investigadores postdoctorales en todos los anos
y por los predoctorales hasta 2021. Finalmente, los investigadores
que trabajan en la Linea Sistema Solar y Sistemas Planetarios son
los que publican un mayor nimero medio de articulos en el periodo
analizado, en comparacién con otras lineas. Ademas, se debe
indicar que la evolucion del nUmero medio de publicaciones sufre
oscilaciones a lo largo del periodo de estudio, en todas las lineas
Severo Ochoa analizadas. Asi, se constata como, excepto Fisica Solar
y Sistema Solar y Sistemas Planetarios, el ano 2020 ha marcado un
punto de inflexion para el resto de las lineas cuya productividad media
disminuye hasta 2021, lo cual puede estar relacionado con los efectos
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de la COVID-19. A partir de ese ano la productividad media presenta
variaciones menores en el niumero medio de articulos publicados.

Cuando se considera no solo la cantidad de articulos publicados sino
su calidad, mediante el estudio del indice H, los datos confirman
también un incremento en cada uno de los anos. En este sentido,
el indice H medio de los articulos era de 21,81 en el ano 2019 y de
26,30 en el ano 2022. Al igual que sucede con la cantidad de los
articulos publicados, los datos reflejan la existencia de una elevada
dispersion. Los resultados también muestran que existen diferencias
significativas en funcion del género de los investigadores, cuando
se considera el indice de impacto H, siendo este superior en los
hombres durante todo el periodo analizado. Ademas, se debe resaltar
que en ambos colectivos se produce un aumento significativo de su
indice de impacto medio desde 2019 a 2022, aunque este aumento
es ligeramente superior en los hombres que en las mujeres. Al igual
que ocurria con el nimero medio de articulos publicados, también
existen diferencias significativas teniendo en cuenta el indice H
y la categoria a la que pertenecen los investigadores. Los datos
muestran que el personal investigador permanente es el que cuenta
con un mayor indice H seguido de los investigadores postdoctorales
y predoctorales. Ademas, se observa una evolucion creciente de los
valores de este indice para todas las categorias, lo que refleja el
aumento en la calidad de la ciencia producida por los investigadores
del IAC, independientemente del colectivo al que pertenezcan.
Finalmente, por linea Severo Ochoa, son las lineas de Cosmologia
y Astroparticulas, Sistema Solar y Sistemas Planetarios, seguidos
muy de cerca por Fisica Estelar e Interestelar y Via Lactea, las que
obtienen un mayor indice H durante el periodo de estudio. Finalmente,
se debe senalar que la tendencia de la evolucion del indice H medio
es creciente para todas las lineas Severo Ochoa, lo que corrobora el
aumento de la calidad de la ciencia producida en el IAC en todas sus
areas de investigacion.
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INTRODUCTION

Anexo |: Cuestionario

SECTION lil: Coopetition

Thank you for agreeing to paricipate in this curvey. We are acking you to complets tis questionnaire because, 2z 2 researcher 2t the IAC, your Below you will find some statements related to your working relationships with other researchers you work with. In particular those
opinion is very valuable fo understand your work experience. relationships where you collaborate and compete at the same time. Thoze relationships may be coopetitive because you collaborate
Please answer all guestions kesping in mind that there are no right or wrong answers; try to indicate what the reality of your work i ingtead of aclieckngtde R? pu_bhgh Repry applyfor research projects, and ol the same amg yau mmpe_te with !P_;em .m achieve |n_dnr!dua|
what you think it should ideally be ke We would also Fxe to inform you that the information provided will be treated joinfy for research purposes, goals (e.g. ccnsolldauun}lcr to obtain rezources [?-Q-Ft"ﬁn observation hours, fupd|ng...). Keeping that in mind, please, indicate
THUS GUARANTEEING COMPLETE CONFIDENTIALITY. Thank you again for your collaboration. how strongly you agree with each statement, considering that 1 means "strongly disagree” and 7 means "strongly agree”.
SECTION I: Research and personal data r work... - o
1 i abora my competitoes extensively 7
Gender Indicate your How many people Position Year of your PhD | Tenure at IAC = = o
e yourage psty D:?ﬁ";l gt yo i <€ peaws | requiarly share assets (e g, data, squipment, knowlsdge, etc | with my compefitors e
2: Famale home? 2: Pre-doctorate 2:5_10 years | frequently cooperate with my competitors fo achieve common goals 12 345 67
3. Iwould rather nof say | And your nationality 3. Post-doctorate 3. 10-20 years for me it ‘_3 |mpqriant o have an a{:me.{::ﬂla!:nratlm mth competiiors 123456867
& Other: How many children do | 4. Other: 4 > 20 years | belizve in the importance of cooperating with compebtors 12 3 4 56T
you have? | perceive/believe that it is efiective to collaborate with competitors : I e B
| feel that it iz wital to collaborate with my competitors 12 3.4 567
Are you currently the coordinator of any research | Have you ever been the coordinator of a research groug before? (Inside o outside 1AC) my mindset i focused on cooperating with competitors 12 3l b
group?  Yes No ¥, No | believe that reszarchers should share assets (data, knowledge, equipment, etc ) with their competitors 12 3 4567
= cooperating with competitors is likely to Improve my performance 12 R8T
How many members inside your reszarch group do your nommally work with? {The one in which you have a higher EDF)
Fow miany people outside your research group #o you nomilly wark * How many of them work at IAC? The relationships with my coopetitors... Disagres Agrae
with?_____ = How many of them work outside at [AC? produce the expected results and meets my mdestones 12 3.4 5.6 7
generate results that mest or exceed my expeclaiions 12 34 5 86°T7
T 5 enable a high-quality performance due to the intearation of our knowledae, resources, and expertise 12 3 45 67
- : SECTION I: ““ “apl = reduce the Bme needed to obtain resources (data, personnel, money, etc. ) and resulis 12 346567
Listed b-elowr you will find some statements related to ynu'r rnotwah_nn and.skllls as a re?earchel. F‘Ieanse: indicate how strongly increase my core competence andior competitive advantage at a ressarcher § 2 FACE BT
you agree with each statement, considering that 1 means "strongly disagree” and 7 means "strongly aares”. generate new knowledge, projects, and putlications ORI e fal e
| conduct research... Dizagres Agres
for my own personal satisfaction 12 34567 In the relationship with my coopetitors (researchers with whom you collaborate and compete -
because | enjoy doing my job 1234567 simultaneously] ...
to obiain financial rewards 12 3 4567 | keep good networking with them 12 3.4 5B T
1o obtain research merits 123 4567 | keep close social relationships with them 12 34567
for promotion 12 3 4 5.6 7 | know | can count on them ] 2 345§
for recognition It L BT T they can count on me 1 2. 34 BET
we trust each other a lot 1 2 345 8T
Rk e o there is commitment to the goalie of such relalionship 12 345687
75 3 . thare is total agreementiconsensus towards 3 Common purpose 12 345867
| ean relate the observed facte fo the results obtained and draw conclusions 123 4 5 67 = :
| can present and communicate my ressanch results 12 3 4.5 687 effort ks devoted towards collecive goals 12345687
| can conduct research independently 1 2:3 4 56T = 5 u s
I can ideniiy research togics in my research context 1234567 e"h""’“-"' omect b "’2“; . “’E ‘“?
: : : 5 : ig difficul cooperate in some areas and compete in others
1 4
| am capabie of gathering and man-ag!ng the |nf|3rrnatfnn required for research &3 5 BT sl o i b e s e e s Gt 1334587
| kmow how to conduct regearch (thesis, research prosecis, efc.) 12 3 45 6 7 o e 3 -y
I can fluently interact with ofer researchers 123 45§ 7 it is difficult fo both share and protect important knowiedge 1 2 345 B 7
e : : it is difficult to both kearn from each other and win the lzarning race 2 3 SR R
St me LR R gl Il s : e | suspect that the other researchers may engage in a harmiful behaviowr towards me 12 3 4 5 87
b G st I chianges i Iy ye-<each caneid = = 12 3 4567 | am hesitant to cooperate with other researchers when the project's specifications are vague 12 34567
I'have the theoretical background neceseary to conduct research in my scientific Seld 1234587 other researchers may use arsing opportuniies to benefit at my expense 12 34 55 7
| kmow the most relevant publications in my scientific field 12345 67
In general... Disagee Agres In my coopetitive relationships, | am able to... Disagues Agges
| am satsfied with my life as a whaole: 12 34567 balance the contradictory demands without jeopardizing the common objectves 1 2.3 L EURCT
| feel that | lead @ meaningful and fulfiling Efe i TG TSR develop altemative strategies to deal with the changing demands of such relabonships 1 239587
in general, | am happy with my fe | Fi3o 4 hE8 T have routines and processes to pursue conflicting demands in such relaionships 12 3 4567
| do not have enough time for non-work activities 1 2.3 4 5867 have an organisational context that supports working with competing demands 12 3 4567
| have no time to rest during the work week 12 3 4 567
| have free ime during the work week 123 4.5 87
| am propery paid for my work 12 3 45 87
| dx feed | am paid enough based on my qualifications and experiences 12 345 6.7
| am rewarded adequately for my work 12 3 45 67
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SECTION IV: Knowledge Management

chare my research results (new articles, projects, resources, ete.) with them
chare my research experice at the request of them

share my ik2as and research knowledge with them

share work reports and official documents with them

p with my coopetitors, when th
| agree to help them but never really intendad o

| agree to help them but instead | give them information different than what they requested
tedl them that | will help them out later, but [ stall as much as possible

offer them some ofher information instead of what they really requested

my knowledge and my coopefitor's knowiedge greaffy complement each other
| gain advantages by combining my knowledae with my coopefitor's knowledas
me and my coopefitors are good at combining our knowledge in order to solve problems quickly

As a result of the coopetitive relationship, me and my coopetitors ...
have learnt research development technigues from sach other

have kearnt new article development processes from each other

have learnt new project management expertize from each other

have come wp with new ideas for improvement because of the collaboration
have created new ways to perform the tack because of the colaboration

hawve built up our papers because of the collaboration

have built up our ressarch skills because of the collaboration

have built up our project management expertise because of the collaboration
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Listed below there are some statements related o the process of knowledge management with your coopetitors. Pleaze,
indicate how strongly you agree with each statement, considering that 1 means “strongly disagree” and 7 means "strongly agree”.
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with each statement, considering that 1 i= "strongly dizagree” and T 1= “strongly agree™.

My project leader or supervisor...

fosters an environment for a responsible behaviour of 2l the researchers

ie characteniged by openness, tolerance to mistakes, and mediation for the achievement of the team objectives
promotes'encouragss leaming from the experience

tolerates mistakes up to a certain point

behaves as an adviser, and their controls are just an assesement of the accompishment of objectives
promotesiencourages the acquisition of knowledge

rewards members who share and apply their knowledge

In my research centre [IAC)...

extensive efforts are made to recruit and select recearchers by ascessing their long-term potential
ressarchers are offered extensive fraining programs to increass their opportunities for promoBion
researchers’ scieafific performance is evaluated based on objective and quantifiable recults
financial incentives are offered based on individual and group performance

researchers are rewanded with other incentives apart from their salary

researchers participate in decision-making

researchers are autonomous to design and implement their work

reszarchers can expect 1o stay hers for az long as they wish

ressarchers have equal opportunities regardless of gender
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SECTION V: Organisational Support

Following are some statements related o your work environment as a researcher. Please, indicate your degree of agreement
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Anexo |: Cuestionario

SECTION VI: Well-being

you agree with each statement, considering that 1 i "strongly disagree” and 7 is "strongly agree.
In general, ...

| am satsfied with my job

| do fike miy job

| like working at IAC

| would be happy fo spend the rest of my career with the 1AC

| really feel as if IAC's problems are my own

| feel a strong sense of “belonging” to IAC

| feel emotionally zttached to this crganization

| feel ke part of the family at the 1AC

In my work...

| feel bureting with energy

| feel strong and vigorous

when | get up in the moming, | feed like going to work
| am enthusiastic zbout my job

my job inepires me

1 am proud of the work that | do

| fee] happy when | am working intenssly

| am immersad in my work

| get carried away when | am working

In my research work(s]...

| feel emotionally exhausted

| feel used up at the end of the workday

| feel faqued when | get up in the morning and must face another day
all day is really a strain for me

| fael burned out

| have become less interested in research since | started this job

| have become less enthusastic about my work

| have become more indifferent about whether vy work contributes to anything
| doubt the significance of my work

I can efiectively solve the problems that anse

| feel | am making an effective confribuion to what thés organisation does
in my oginion, | am good af carrying out my fasks

| feel exhilarzted when | accomplish something

| have accomplished many worthwhile things

| fz2l confident that | am effective at getting things done

E

my job gets fo me more than it should

there are iots of times when my job drives me night up the wall

working at IAC makes it hard to spend 2nough time with my familyfriends
working at |AC leaves Fitle time for other activities

| fael Bxe | never have a day off

In IAC | get siressed because of job demands

ag s00n ag | can find another job, | am qoing to leave IAC

| will probably be looking for another job soon

| often think about leaving this job at IAC
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Listed below there are some statements related to your opinion about your work as a researcher. Please, indicate your how strongly
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THANK YOU VERY MUCH FOR YOUR COLLABORATION! We sincerely thank you for taking the time to answer
this survey. With your answers you have made a significant contribution to our research.
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ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa Anexo Il: Tablas

Tabla A1. Mentalidad coopetitiva por género Tabla A2. Mentalidad coopetitiva por categoria
creo en la importancia de cooperar | Hombre 97525 1,55 | -0,57 Predocs 39 538 1,21
po P ' creo en la importancia de cooperar |5 - 48 1,14
con los competidores Mujer 49 539 138 (0,57) con los competidores ostdocs 543 1,34 (0.57)
Staff 45 507 1,51
percibo/creo que es efectivo Hombre 97 490 1,50 | -0,56 Predocs 39 515 148
colaborar con los competidores Mujer 48 5,06 1,59 (0,57) percibo/creo que es efectivo — o7 ' ' 4,00
colaborar con los competidores ostdocs 5,16 1,40 (0,14)
siento que es vital colaborar con Hombre 97 416 1,65 0,42 Staff 45 453 1,66
mis competidores Mujer 48 4,08 1,75 | [0,67) Predocs 39 431 151
siento que es vital colaborar con 3,26
mi mentalidad se centra en Hombre 97 344 159 | -0,53 mis competidores Postdocs 67 434 1.5 (0,19)
cooperar con los competidores Mujer 48 367 195 | (0,60 Staff 45 373 186
- - Pred 39
creo que los investigadores Hombre 97 533 143 mi mentalidad se centra en e SAe 1E 1,15
deberian compartir activos (datos, -1,08 cooperar con los competidores Postdocs 67 3,64 1,75 [0'56]
ConolcimientO- e_guipamienm- etc] | Mujer 48 560 1,36 | (0.28) Staff 45 327 151 '
con los competidores creo que los investigadores Predocs 39 5,72 1,38
es probablg que coop.erar C?“ Hombre 97 515 1,36 -0,26 deberian compartir activos (datos, Postd 7 5 40 130 2,36
los competidores mejore mi _ (0.80) conocimiento, equipamiento, etc.) ostdocs ' ' (0,31)
desempefio Mujer 48 527 128 ' con los competidores Staff 45 527 1,53
L da: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-M -With
eyenda esviacion tipica (p) ann-Withney oo probablg que cooperar con Predocs 39 5,18 1,25 059
Fuente: Elaboracién propia ;os comp§t|dores mejore mi Postdocs 67 533 1,19 (0.74)
esempefio Staff 45 504 157
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracidn propia
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Tabla A3. Comportamiento coopetitivo por género Tabla A5. Resultados de la coopeticion de los investigadores por
_ _génem
colaboro extensamente con mis Hombre 97 431 1,55 0,84
competidores Muier 48 402 196 | (0.40) produce los resultados esperadosy |Hombre 96 453 122 | _g03
J ' ' cumple con mis hitos Mujer L7 449 162 (0,98)
regularmente comparto activos Hombre 97 4648 1,58 100 : :
(datos, equipos, conocimiento, etc.) : [0'32] genera resultados que cumplen o Hombre 96 453 1,15 | 0347
con mis competidores Mujer 48 433 183 ' exceden mis expectativas - (0,71)
Mujer 47 432 1,62 :
frecuentemente coopero con mis Hombre 97 452 1,62 067 - -
competidores para el logro de ' permite un desempeno de alta Hombre 96 4,92 1,25
objetivos comunes Mujer 49 429 1,82 (0,50) calidad debido a la integracion de -0,92
— nuestros conocimientos, recursosy | Myier L6 500 166 (0,36)
para mies |mp_)?rtant.e manten.er Hombre 97 4,91 1,58 -0,15 experiencia ) , )
una colaboracion activa con mis ' : -
competidores Mujer 49 492 1,69 (0,88) ri(:uce el tiempo r[mgctesarlo para [ Hombre 96 479 144 0.23
: : R T RV obtener recursos (datos, personal, .
Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; U-M (p): U-Mann-Withney financiacién, etc.) y resultados Mujer 47 bbb 1,71 (0,81)
Fuente: Elaboracién propia aumenta mi competencia central Hombre 96 492 132 | _gg7
y/o ventaja competitiva como _ (0 '33]
Tabla A4. Capacidad coopetitiva de los investigadores por género investigador/a Mujer 46 507 1,60 ‘
genera nuevos conocimientos, Hombre 96 538 131 -0,26
proyectos y publicaciones Mujer 47 532 158 | (0,78)
- Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withne
equmbrgr la; demandas Hombre 96 506 1,17 158 y P P y
contradictorias sin poner en F - Elab . .
peligro los objetivos comunes Mujer 47 479 128 | (017) uente: Elaboracion propia
desarrollar estrategias alternativas | Hombre 96 502 1,13 096
para hacer frente a las demandas : '
cambiantes de dichas relaciones | Mujer 47 481 1,08 | [0.34]
tener rutinas y procesos para Hombre 96 4,41 1,33 2032
perseguir demandas conflictivas : '
en tales relaciones Mujer 47 445 1,19 | (075)
tener un contexto organizacional Hombre 96 4,48 1,38 0.71
que apoye el trabajo con demandas : '
competitivas Mujer 47 432 1,22 [(047)
Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia 198
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Tabla Aé. Resultados de la coopeticion de los investigadores por Tabla A7. Capital Social de los investigadores por género
categoria
Jroduce los resultados esperados y Predocs 39 458 133 008 B mantengo un buen Hombre 97 5,08 1,57 -0,26
' tworki 1 i
cumple con mis hitos Postdocs 67 4,51 1,37 0.96) g networking con ellos Mujer 48 521 1,46 (0,79)
Staff 44 450 119 "E mantengo estrechas Hombre 97 3,99 1,58 0,17
Predocs 39 445 1,16 050 w | relaciones sociales con ellos | Myjer 48 396 177 (0,86)
genera resultados que cumplen o ' -
exceden mis expectativas Postdocs 67 449 139 (0,78) sé que puedo contar con Hombre 97 4,09 1,67 0,12
Staff VA 4,36 1,33 _ |ellos Mujer 48 4,15 1,53 (0,90)
[
permite un desempeno de alta|Predocs 37 503 1,38 S Hombre 97 5,15 1,50 -0,38
calidad debido a la integracién de 0,45 ‘G | ellos pueden contar conmigo : '
nuestros conocimientos, recursosy Postdocs 67 487 1,36 (0,80) i’: Mujer 48 5.27 147 0.71)
experiencia Staff 4b 498 1,45 confiamos mucho los unos Hombre 97 4,41 1,61 0,12
reduce el tiempo necesario para | €40¢s 3% 479 153 0.77 en los ofros Mujer 48 4,48 1,46 (0,90)
qbtengr recursos (datos, personal, | Postdocs 67 4,52 1,62 [0:41] existe un compromiso con los Hombre 97 4,65 1,45 -0,08
financiacion, etc.) y resultados Staff 4h 498 1,30 . objetivos de dicha relacion Mujer 48 4,71 1,44 (0,93)
>
aumenta mi competencia central Predocs 37 516 132 0.99 g hay acuerdo/consenso total [ Hombre 97 4,49 1,51 -0,88
y/o ventaja competitiva como | Postdocs 67 4,82 1,48 ' o [ hacia un propdsito comun Mujer 48 4,75 1,52 (0,38)
investigador/a Staff i 502 137 (0,61) S : :
a ' ' el esfuerzo se dedica a Hombre 97 4,68 1,56 -1,25
Predocs 39 51 1,45 objetivos colectivos Mujer 48 504 1,37 (0,21)
genera nuevos  conocimientos, [, 0 T T £ o a9 2,18 — :
proyectos y publicaciones ' ' 0,33) Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; U-M (p): U-Mann-Withney
Staff 44 550 1,32 ., .
SRRV : : Fuente: Elaboracion propia
Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla A8. Capital Social de los investigadores por categoria Tabla A9. Capital Social de los investigadores por linea Severo Ochoa
Fisica Solar 26 4,73 1,76
b Predocs B 48 148 1,80 Fisica Estelar e
— | mantengo un buen ) ISl 26 550 130
g networking con ellos Postdocs 68 5,18 1,54 (0.41) Interestelar ' '
‘g Staff 45 516 1,52 Formacion y Evolucion 49 502 157
"E mantengo estrechas Predocs 38 3,79 1,79 0,45 mantengo un- de Galaxias ' ' 7.93
w |relaciones sociales con |Postdocs 68 4,04 1,65 buen networking || 5 via Lacteay el 15 480 141| (0,24)
ellos Staff 45 404 146 (0,80) con ellos Grupo Local : : :
Predocs 38 429 1,58 Cosmologiay
sé que puedo contar Postdocs 68 4.04 1 68 0,45 Astroparticulas 20 565 099
con ellos : ' 0,80 S i
Staff 5 et g7 | 080 g Sistema Solary 12 517 147
- = Sistemas Planetarios
e Predocs 38 5,32 1,25 004 S
o Z .
2 ellos pueden contar Postdocs 68 515 154 ) = Fisica Solar 26 3,73 1,64
8 | conmigo (1,00) w Fisica Estel
< Staff 45 516 154 | Isica Ste are 26 458 150
) - Predocs 38 463 1,38 " t F”tereStje,ar S
confiamos mucho los ) mantengo ormacién y Evolucién
unos en los otros Postdocs 68 4,34 149 (0,67) estrechas de Galaxias vooser e 6,13
Staff 45 440 1.72 rela_uones La Via Lacteay el 15 413 141 (0.41)
existe un compromiso | Predocs 38 459 1,35 0.80 sociales con Grupo Local ' : '
con los objetivos de Postdocs 68 4,68 1,44 (0'67] ellos Cosmologiay 20 405 143
dicha relacion Staff 45 4,69 1,49 ' Astroparticulas ' '
._g hay acuerdo/consenso | Predocs 38 4ol 1,33 0,09 Sistema Solary 12 417 1,34
'E | total hacia un propésito | Postdocs 68 4,51 1,60 ' Sistemas Planetarios
> , (0,95)
S |comun Staff 45 46k 1,49
) Predocs 38 4,76 1,28 0.90
clesfuerzosededicaa o Gqocs™ 48 491 151 '
objetivos colectivos (0,64)
Staff 45 4,69 1,59
Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracién propia
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Relacional

Fisica Solar 26 3,96 1,84
Fisica Estelare 2% 465 165
Interestelar
Zorg?uqn y Evolucidn 49 375 161
sé que puedo € fa axllas 6,47
contar con ellos | La Via Lacteay el 15 413 130| (037)
Grupo Local ' '
Cosmoloq|a y 20 440 131
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 442 138
Fisica Solar 26 519 1,52
Fisica Estelar e 2% 512 137
Interestelar
Zor(r;zi\cu.)n y Evolucién 49 496 159
ellos pueden € ,a axllas 4,78
contar conmigo | La Via Lacteay el 15 567 105]| (0,57
Grupo Local ' '
Cosmologla y 20 560 1,31
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12517 170
Fisica Solar 26 4,35 1,81
Fisica Estelare 2% 4,81 136
Interestelar
. Formacpn y Evolucion 49 422 150
confiamos de Galaxias 3,39
mucho los unos a1 4 '
La Via Lacteayel
en los otros Grupo Local y 15 453 160 [(0.76]
Cosmoloq|a y 20 450 140
Astroparticulas
Sistema Solary 12 458 1.4k

Sistemas Planetarios

Anexo Il: Tablas

Cognitivo

Fisica Solar 26 4,46 1,65

Fisica Estelar e 2% 597 1929

Interestelar ' ’
existe un Zorénicm_)n y Evolucion 49 437 136
compromiso con € bataxias 9,31
los objetivos de | La Via Lacteay el (0,16)
dicha relacién Grupo Local 5 473 128

Cosmologiay

Astroparticulas 20450 141

Sistema Solary

Sistemas Planetarios 12 450 1.45

Fisica Solar 26 458 1,42

Fisica Estelar e

Interestelar 26 492 1,38
hay acuerdo/ Zorénicpn y Evolucion 49 4,39 1,63
consenso € bataxias 2,87
total hacia un La Via Lactea Yy el [0 82]
propésito comun | Grupo Local AT 1eE

Cosmologiay

Astroparticulas 20 460 114

Sistema Solary

Sistemas Planetarios 12 4,58 1,62

Fisica Solar 26 4,69 1,57

Fisica Estelar e 2% 542 117

Interestelar ' ’
el esfuerzo §°r(;“"'[‘°i‘.’" yBvolucion /o 447 159
se dedica € ? ax,|as 8,64
a objetivos La Via Lacteay el (0,19)
colectivos Grupo Local 15 480 1,97

Cosmologiay

Astroparticulas 20 510 1,12

Sistema Solary 12 492 162

Sistemas Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla A10. Motivacion de los investigadores por linea Severo Ochoa

Planetarios

Fisica Solar 26 6,00 1,10
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,11 1,15
Formgcmn y Evolucidn de 49 608 1,17
para mi propia | Galaxias 554
satisfaccion La Via Lacteay el Grupo '
personal Local 15 6,40 0,74 (0,48)
Cosmologiay
Astroparticulas 22 627 112
Sistema Solary&stemas 12 675 0,62
Planetarios
Fisica Solar 26 6,42 0,81
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,15 1,46
Formguon y Evolucién de 49 582 176
porque disfruto | Galaxias 268
haciendo mi La Via Lacteay el Grupo '
trabajo Local 15 6,47 0.83 (0,85)
Cosmolog)a y 22 627 098
Astroparticulas
Sistema _SolarySustemas 12 642 116
Planetarios
Fisica Solar 26 3,77 2,03
Fisica Estelar e Interestelar 27 3,26 1,81
Formguon y Evolucion de 49 355 2,02
para obtener Galaxias 335
recompensas La Via Lacteay el Grupo '
financieras Local 1 3.60 1,96 (0.76]
Cosmolog|a y 29 300 143
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 408 193

Anexo Il: Tablas

Fisica Solar 26 4,23 1,14
Fisica Estelar e Interestelar 27 4,67 1,41
Formgaon y Evolucién de 49 457 149
para obtener | Galaxias
(0,71)
Cosmoloqla y 22 432 178
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 458 1,62
Planetarios
Fisica Solar 26 3,62 2,00
Fisica Estelar e Interestelar 27 4,00 1,78
Formguon y Evolucion de 49 369 145
Galaxias
ara o 2,20
P . La Via Lacteay el Grupo
promocionar Local 15 4,00 1,73 (0,90)
Cosmologlla y 22 386 1.9
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 347 210
Planetarios
Fisica Solar 26 3,50 1,82
Fisica Estelar e Interestelar 27 4,15 1,97
Formguon y Evolucidn de 49 384 155
Galaxias
por La Via Lacteay el Grupo 7,04
reconocimiento | " " 15 4,27 1,98 (0,14)
Cosmolog@ y 22 4,14 1,55
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 308 198
Planetarios

Leyenda: D.T.:

Desviacion tipica; K-W/ x2 (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

Tabla A11. Capacidad de liderazgo de los supervisores por linea
Severo Ochoa

Fisica Estelar e
Fisica Solar 2 531 162 Interestelar Lo
— : : Formacion y Evolucién
Fisica Estelar e 26 577 118 promueve/fomenta el | de Galaxias 48 565 1,33 2 47
Interestelar aprendizaje desde la || ;i3 [4cteay el [0'87]
propicia un Formacién y Evolucién 48 577 131 experiencia Grupo Local 15 6,13 1,13 '
ambiente para un de Galaxias ' ' ‘
comportamiento I 405 Cosmologia y 22 586 1,13
responsable de todos éiagz II:?)E;ela yel 15 6,20 0,94 (0,68) Astroparticulas ' '
los investigadores - Sistema Solary 11 564 143
Cosmologia y 22 591 102 Sistemas Planetarios ' '
Astroparticulas ' ' -
Sistera Solar y Fisica Solar 26 5,69 1,46
Sistemas Planetarios o591 14 Fisica Estelar e 26 6,08 1,23
Interestelar ' '
Fisica Solar 26 558 1,60
Ecia Eerel Formacion y Evolucion 48 544 134
Isica Estelar e ; ' ’
teri Interestelar 26 615 1,08 tolera los errores de Galaxias 8,04
s¢€ caracteriza hasta cierto punto La Via Lacteay el (0,24)
por la apertura, Formacion y Evolucion 48 581 144 Grupo Local 15 6,13 0,99 '
la tolerancia a de Galaxias ' ' p
los errores y la I 282 Cosmologiay 22 586 1,13
mediacion para el I(_;?.L:/pli I[ztétaela yel 15 6,27 0,88 (0,83) Astroparticulas ' '
logro de los objetivos ; Sistema Solary 11 555 163
del equipo Cosmologiay 22 591 092 Sistemas Planetarios ' '
Astroparticulas ' ' ,_
Sisterna Solar y Fisica Solar 26 5,31 1,64
Sistemas Planetarios 1 591 1,30 Fisica Estelar e 26 5,50 1,70
se comporta como Interestelar ' '
un asesor, y sus Formacion y Evolucidn
controles son de Galaxias 48 5.63 128 150
Unicamente una 14 '
La Via Lacteayel
evaluacion del Grupo Local / 15 567 159 | (096
cumplimiento de los c log!
objetivos osmotogiay 22 573 1,49
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios ! 555 1,37
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Tabla A12. Compromiso de los investigadores hacia el IAC por
género
Fisica Estelar e 2% 619 098

Interest.e’lar — estaria contento de pasarelresto | Hombre 99 5,92 1,45 137
Formaagn y Evolucion 48 585 1,09 de mi carrera profesional en el : [0'17]

promueve/fomenta de Galaxias 235 IAC Mujer 50 5,46 1,84 '

la adquisicién de La Via Lactea v el '

conocimientos Grupo Local J 15 593 153 (088 siento que los problemas del IAC | Hombre 79 472 1,77 1,27
Cosmologia y son también mis problemas Mujer 50 424 204 (0,20)
Astroparticulas 22 618 0.8 o Hombr- 99 500 175
Sistema Solar y tengo un gran sentimiento de ombre ' ' 0,58
Sistemas Planetarios (N 582 1,25 pertenencia hacia el IAC Mujer 50 474 200 | (0,56)
Fisica Solar 26 519 1,67 me siento emocionalmente unido | Hombre 99 4,77 1,91 1,25
::,"t_.—,ica Este[ar e 2% 496 1,40 a esta institucion Mujer 50 4,30 2.14 (0,21)
nterestelar

Hombre 99 4,79 1,83 1,45

Formacién y Evolucidn me siento parte de la familia del

recompensa a los 48 4,81 1,58

miembros que de G,alaxllas 4,88 IAC Mujer 50 4.20 2,18 [0-15]
comparteny aplican | La ViaLacteay el 15 540 1,72 (0,56) Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; U-M (p): U-Mann-Withney
sus conocimientos Grupo Local

Cosmologiay 22 532 132 Fuente: Elaboracion propia

Astroparticulas

Sistema Solary
Sistemas Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

" 536 1,12

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla A13. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores por linea
Severo Ochoa

Planetarios

Fisica Solar 26 4,12 1,75
Fisica Estelar e Interestelar 27 3,78 1,58
Formguon y Evolucidén de 49 394  1.92
) Galaxias
no tengo tiempo T 116
para actividades La Via Lacteay el Grupo 15 4,00 1,56 '
no laborales Local (0.98)
Cosmologiay
Astroparticulas 22 395 194
Sistema Solary Sistemas 12 4,08 1,98
Planetarios
Fisica Solar 26 3,56 1,73
Fisica Estelar e Interestelar 27 2,78 1,58
. Formguon y Evolucidén de 49 3,59 1,95
no tengo tiempo | Galaxias
para descansar | La Via Lacteay el Grupo 5,60
durante la Local 15 3.47 181 (0,47)
semana laboral .
Cosmologiay 22 38 193
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 383 233
Planetarios
Fisica Solar 26 4,64 1,60
Fisica Estelar e Interestelar 27 4,93 1,38
Formguon y Evolucidn de 49 4,20 163
; . Galaxias
engo tiempo — 498
libre durante la La Via Lacteay el Grupo 15 4,80 115 '
semana laboral Local (0,55)
Cosmologiay
Astroparticulas 22 430 1,57
Sistema Solar y Sistemas 12 4,33 1,92

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

Anexo Il: Tablas

Tabla A14. Calidad de vida de los investigadores por linea Severo
Ochoa

Fisica Solar 26 512 1,45
Fisica Estelar e Interestelar 27 5,74 0,98
Formgaon y Evolucién de 49 5,59 112
) Galaxias
estoy satisfecho/a — 548
con mivida como | L@ Via Lacteay el Grupo 15 5.27 128 '
un todo Local (0,48)
Cosmologla y 29 5,73 132
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 6.00 1.04
Planetarios
Fisica Solar 26 4,96 1,61
Fisica Estelar e Interestelar 27 5,85 1,03
. Formguon y Evolucion de 49 5.40 132
siento que Galaxias
llevo una vida La Via Lacteay el Grupo 9.12
significativay | Local 15 5471301 g.97)
satisfactoria :
Cosmoloqla y 29 5,95 1.05
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 6.00 0,95
Planetarios
Fisica Solar 26 5,08 1,55
Fisica Estelar e Interestelar 27 6,11 0,93
Formgcmn y Evolucion de 49 5.71 129
Galaxias 9 41
estoy feliz con mi 2 '
. La Via Lacteay el Grupo
vida Local 15 513 1,60 (0,14)
Cosmologiay
Astroparticulas 22 577 1,31
Sistema Solary Sistemas 12 6.08 1.00
Planetarios
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla A15. Grado de estrés de los investigadores por linea Severo

Ochoa

Sistemas Planetarios

Fisica Solar 26 3,88 1,73
Fisica Estelar e 27 348 150
Interestelar ' '
Formacion y Evolucion 48 392 147
mi trabajo me de Galaxias ' ' 196
afecta mas de lo La Via Lactea y el Grupo '
que deberfa Local 15 3,60 1,35 | (0,92)
Cosmologiay 29 364 173
Astroparticulas ' '
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 350 1,98
Fisica Solar 26 3,69 1,59
Fisica Estelar e o7 352 185
Interestelar ' '
Formacion y Evolucion 48 348 170
hay muchas veces | de Galaxias ' '
en que mitrabajo [ LaVia Lacteay el Grupo 2,74
me sobrepasa Local 1 347177 (0,84)
Cosmologiay 29 341 168
Astroparticulas ' '
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 325 182
Fisica Solar 26 3,38 1,88
Fisica Estelar e 27 28] 159
Interestelar ' '
trabajar en el IAC Formacion y Evolucion 48 374 191
hace que sea dificil | de Galaxias ' ' 931
pasar suficiente La Via Lacteay el Grupo '
tiempo con mi Local 15 253 1,19 | (0,16)
familia/amigos Cosmologia y ’ -
Astroparticulas ' '
Sistema Solary 12 317 195

Anexo Il: Tablas

Fisica Solar 26 3,19 1,74
Fisica Estelar e 27 2.78 134
Interestelar
trabajar en el Sgrénaalig)l(?:sy Evolucion 48 3,18 1,70
IAC me deja poco Vi Ld T 2,70
tiempo para otras | 2 7 acteayelBrupo 15 589 132 | (0,85)
actividades oca
Cosmologia y 22 282 1,40
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 3,50 1.88
Fisica Solar 26 3,08 1,90
Fisica Estelar e 27 244 180
Interestelar
Formacu_)n y Evolucion 48 278 2.01
) de Galaxias
siento que nunca — 5,65
tengo un dia libre La Via Lacteay el Grupo 15 207 162 (0,46)
Local ' ’ ’
Cosmologiay
Astroparticulas 22 2,55 171
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 3,42 2,11
Fisica Solar 26 3,12 1,75
Fisica Estelar e 27 2.56 148
Interestelar
Formacion y Evolucidn
en el IAC me de Galaxias 48 3.29 2,03
estreso por las Vi L T 3,40
exigencias del ot acteayelBrupo 15 553 1,51 | (0,76)
trabajo oca
Cosmologia y 22 286 149
Astroparticulas
Sistema Solary
Sistemas Planetarios 12 3,36 2,25
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla A1é6. La intencion de abandono de los investigadores por

género
tan pronto como encuentre Hombre 99 1,68 1,41 -1,03
otro trabajo, dejaré el IAC Mujer 50 1.88 1,47 (0,30)
probablemente buscaré otro | Hombre 99 2,34 2,10 -0,93
trabajo pronto Mujer 50 252 202 | (035
a menudo pienso en dejar Hombre 99 1,88 1,43 -0,22
este trabajo en el IAC Mujer 50 2.02 1,70 (0,83)
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia

Tabla A17. Adquisicion de conocimientos por género

Hombre 96 535 132 0,23
Mujer 48 527 148 (082

hemos aprendido técnicas de desarrollo
de investigacion unos de otros

Hombre 96 4,89 1,40 0,04
Mujer 48 483 156 (097

hemos aprendido nuevos procesos de
desarrollo de articulos unos de otros

Hombre 96 438 171 _gg2
Mujer 48 438 1,78 | (0.99)
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

hemos aprendido nuevos conocimientos
de gestion de proyectos unos de otros

Fuente: Elaboracion propia

Anexo Il: Tablas

Tabla A18. Adquisicion de conocimientos por categoria

) o Predocs 38 5,16 1,39
hemos aprendido técnicas de 218
desarrollo de investigacion Postdocs 68 5,25 1,44 '
(0,34)
unos de otros
Staff A 5,59 1,15
) Predocs 38 4,55 1,57
hemos aprendido nuevos 278
procesos de desarrollo de Postdocs 68 4,90 1,34 '
articulos unos de otros (0,25)
Staff A 5,09 1,44
) Predocs 38 4,03 1,76
hemos aprendido nuevos 330
conocimientos de gestion de | Postdocs 68 4,37 1,76 '
proyectos unos de otros (0.19)
Staff A 4,77 1,51
Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla A19. Adquisicion de conocimientos por linea Severo Ochoa

Fisica Solar 26 4,92 1,65
Fisica Estelar e 2% 5.46 117
Interestelar
hlem.os aprendido Formgc:lon y Evolucién de 49 5.41 132
técnicas de Galaxias 7 60
desarrollo de 4 '
La Via Lacteay el Grupo
investigacion unos | | o4l / P 15 5,40 1,50 (0.27)
de otros c loal
gemoogiay 20 515 0,99
Astroparticulas
Sistema solary5|stemas 1 6,09 0.83
Planetarios
Fisica Solar 26 4,23 1,80
Fisica Estelar e 2% 5,12 118
Interestelar
hemos aprendido Formguon y Evolucidn de 49 4,92 141
NUEevos procesos Galaxias 599
de desarrollo de 4 '
La Via Lacteay el Grupo
articulos unos de Local J P 15 0,07 1,33 (0.42)
otros C loai
osmotoglay 20 495 1,00
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 1 5.36 129

Planetarios

Anexo Il: Tablas

hemos aprendido
nuevos
conocimientos

de gestion de
proyectos unos de

otros

Planetarios

Fisica Solar 26 3,73 1,66
Fisica Estelar e 26 4,62 1,63
Interestelar

Formguon y Evolucion de 49 4,53 1,80
Galaxias

La Via Lacteay el Grupo 15 4,60 1,59
Local

Cosmoloqla y 20 435 1,39
Astroparticulas

Sistema Solar y Sistemas 1 4,91 1,92

6,71
(0,35)

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

Tabla A20. Compartir conocimiento por género

compartir mis resultados de Hombre 97 5,62 1,41 0 64
investigacion (nuevos articulos, : '

proyectos, recursos, etc.] con ellos Mujer 48 5,50 1,44 (0,52)
compartir mi experiencia investigadora | Hombre 976,07 1,10 | 1 2¢
a peticion de ellos Mujer 48 575 1,38 | (021)
compartir mis ideas y conocimientos | Hombre 97 532 1,35 | 0,73
de investigacion con ellos Mujer 48 506 163 | (0,47)
compartir informes de trabajo y Hombre 97 509  1.65 | 149
documentos oficiales con ellos Mujer 48 458 189 | (0,14)

Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla A21. Compartir conocimiento por linea Severo Ochoa

Anexo Il: Tablas

Fisica Solar 26 5,31 1,52
::ISICEI Es’telar e 2% 5,69 0.97
compartir mis nterestelar
_resultgdos_, ,de Formgcmn y Evolucion de 49 5.57 146
investigacion Galaxias 281
(nuevos articulos, | a Via Lactea y el Grupo '
proyectos, Local 15 553 1,51 | (0,70
recursos, etc.) con Cosmoloala
ellos giay 20 58 1,14
Astroparticulas
Sistema Solary Sistemas 12 5,75 160
Planetarios
Fisica Solar 26 5,85 1,41
Fisica Estelar e 2% 5.96 0.87
Interestelar
compartir mi Formaciony Evolucionde o 104 115
S Galaxias 2 80
experiencia — '
investigadora a La Via Lacteay el Grupo 15 5,73 116 (0,83)
peticion de ellos Local
Cosmologla y 20 6,00 108
Astroparticulas
Sistema Solar y Sistemas 12 6,00 171

Planetarios

Fisica Solar 26 5,08 1,62
Fisica Estelar e 2% 5,50 1,03
Interestelar
co.m.partir Formz_auon y Evolucion de 49 5,10 1,58
mis ideasy Galaxias 150
conocimientos de | | 3 Via Lacteay el Grupo '
investigacion con Local 15 5,40 1,30 | [0.96)
ellos Cosmologia
glay 20 515 1,23
Astroparticulas
Sistema _SolaryS|stemas 12 5,00 1,76
Planetarios
Fisica Solar 26 4,58 1,88
Fisica Estelar e 2% 5,23 1,66
Interestelar
i Formacion y Evolucion de
compartir informes Galaxias 49 4,82 1,80
de trabajoy — 4,34
documentos La Via Lacteay el Grupo 15 5,13 1,64 (0,63)
oficiales con ellos | Local
Cosmoloqla y 20 455 1,70
Astroparticulas
Sistema Solary&stemas 12 5,17 2,25
Planetarios

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracién propia

209



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

Tabla A22. Creacion de conocimiento por género

Tabla A23. Creacion de conocimiento por categoria

Anexo Il: Tablas

colaboracion Mujer 49 4,21 1,84

hemos desarrollado nuevas ideas de | Hombre 96~ 552 1,50 1,62
mejora gracias a la colaboracion Mujer 47 5,06 1,71 (0,11)
hemos creado nuevas formas Hombre 96 530 1,34 107
de realizar tareas gracias a la '
colaboracién Mujer 48 491 174 (0.29)
hemos creado articulos gracias ala | Hombre 96 521 1,51 0,50
colaboracién Mujer 48 496 1,86 (0,62)
hemos cr.ead.o’nuestr.as habilidades | Hombre 96 525 1,36 0,61
de investigacion gracias a la

colaboracién Mujer 47 5,04 1,64 (0,55)
hemos creado nuestra experiencia Hombre 97 4,35 1,70 051
en gestion de proyectos gracias a la [0'61]

Leyenda: D.T.: Desviacién tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracién propia

hemos desarrollado nuevas Predocs 38 534 1,60 0.78
ideas de mejora gracias a la Postdocs 67 5,27 1,67 '
colaboracion Staff W 561 133 (0,68)
hemos creado nuevas formas Predocs 38 492 1,70 515
de realizar tareas gracias a la Postdocs 67 5,16 1,46 '
colaboracién Staff 4 545 1,25 (0,34
) ) Predocs 38 4,79 1,76 277
hemos crean articulos gracias a Postdocs 67 518 1.67 '
la colaboracién (0,25)
Staff 44 539 1,33
hemos creado nuestras Predocs 38 511 1,50 0.21
habilidades de investigacion Postdocs 67 5,24 1,43 '
gracias a la colaboracion Staff 4 520 142 (0,90)
hemos creado nuestra Predocs 38 3,89 1,93
experiencia en gestion Postdocs 67 4,25 1,70 4,19
de proyectos gracias a la (0,12)
colaboracion Staff 44 473 1,53

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracion propia

210



ELIAC como centro de |+D+i de excelencia Severo Ochoa

Tabla A24. Beneficios de compartir conocimiento en coopeticion por

género

mis conocimientos y los de mis

515

1,15

Hombre 96 0,44
coopetidores se complementan en :
gran medida Mujer 48 4,94 1,52| (0,65)
obtengo ventajas combinando Hombre 96 563 123 | _gos
mis conocimientos con los de mis : '%
coopetidores Mujer 48 558 1411 (0,94]
mis coopetidores y yo somos buenos Hombre 96 499 145| _102
combinando nuestros conocimientos : '
para resolver problemas rapidamente | Mujer 48 519 1,67 (031

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia

Tabla A25. Beneficios de compartir conocimiento en coopeticion por
categoria

mis conocimientos y los de mis Predocs 38 497 1.05 211
coopetidores se complementan en gran | Postdocs 68 4,94 1,44 (0'35]
medida Staff 4h 530 115
obtengo ventajas combinando Predocs 38 558 1,18 0.49
mis conocimientos con los de mis Postdocs 68 554 1,34 (0'78]
coopetidores Staff 4 568 133|
) ) Predocs 38 508 1,28
mis coopetidores y yo somos buenos 0.87
combinando nuestros conocimientos Postdocs 68 4,90 1,70 '
para resolver problemas rapidamente (0,65)
Staff 44 525 1,35

Leyenda: D.T.: Desviacion tipica; K-W/ x? (p): Kruskall-Wallis/Chi cuadrado

Fuente: Elaboracién propia

Anexo Il: Tablas

Tabla A2é6. Ocultar conocimiento en coopeticion por género

les digo que les ayudaré, aunque Hombre 97 2,33 1,68 -090
no tenga la intencion real de '
hacerlo Mujer 48 250 168 | (037
estoy de acuerdo en ayudarlos, Hombre 97 1,49 1,03 0.72
pero en cambio les doy informacion : '
diferente a la que solicitaron Mujer 48 1,40 0,92 (0.47)
les digo que los ayudaré mas tarde, | Hombre 97 1,55 0,84 101
pero tardo lo mas que puedo en '
hacerlo Mujer 48 146 087 | (031)
les ofrezco otra informacién Hombre 96 1,34 0,82 -0,42
diferente a la que solicitaron Mujer 48 138 084 (0,67)
Leyenda: D.T.: Desviacidn tipica; U-M (p): U-Mann-Withney

Fuente: Elaboracion propia

" El término staff es el adoptado internamente por el IAC para hacer referencia al personal
investigador permanente. En este trabajo serd utilizado, al igual que las abreviaturas
postdocs y predocs cuando se presenten los resultados cuantitativos y cualitativos.

211



	INTRODUCCIÓN
	Capítulo 1
	EL IAC COMO CENTRO DE I+D+i DE EXCELENCIA DENTRO DEL CONTEXTO INVESTIGADOR ESPAÑOL
	EL CONTEXTO INVESTIGADOR ESPAÑOL
	1.1.1. Financiación de la I+D+i
	1.1.2. Recursos humanos en investigación en España
	1.1.3. La perspectiva de género en la investigación en España
	1.1.4. Centros de Excelencia Severo Ochoa y María de Maeztu (SOMMa)
	1.1.5. La Ley de la Ciencia, la Tecnología y la Innovación (Ley 17/2022)

	EL INSTITUTO DE ASTROFÍSICA DE CANARIAS (IAC)
	1.2.1. Historia 
	1.2.2. Observatorios e infraestructuras 
	1.2.3. Estructura organizativa 

	EL ÁREA DE INVESTIGACIÓN DEL IAC
	1.3.2. Líneas de investigación Severo Ochoa 
	1.3.3. Comparativa del personal investigador por línea Severo Ochoa



	Capítulo 2
	ASPECTOS 
	METODOLÓGICOS
	INTRODUCCIÓN
	INVESTIGACIÓN CUALITATIVA
	INVESTIGACIÓN CUANTITATIVA
	2.3.1. Perfil de la muestra



	Capítulo 3
	LA COOPETICIÓN EN EL IAC
	INTRODUCCIÓN
	MENTALIDAD Y COMPORTAMIENTOS COOPETITIVOS
	3.2.2 Comportamiento coopetitivo

	TENSIONES PARADÓJICAS Y DESCONFIANZA EN LAS RELACIONES COOPETITIVAS
	CAPACIDAD DE COOPETICIÓN
	RESULTADOS DE LA COOPETICIÓN
	CONCLUSIONES

	CAPITAL HUMANO, SOCIAL Y ORGANIZATIVO DEL PERSONAL INVESTIGADOR DEL IAC

	LA GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO EN EL IAC
	INTRODUCCIÓN
	CAPITAL HUMANO DEL PERSONAL INVESTIGADOR DEL IAC
	CAPITAL SOCIAL DEL PERSONAL INVESTIGADOR DEL IAC
	MOTIVACIÓN
	CAPITAL ORGANIZATIVO EN EL IAC
	CONCLUSIONES

	RESULTADOS DE LOS INVESTIGADORES DEL IAC
	INTRODUCCIÓN
	PRÁCTICAS DE RECURSOS HUMANOS
	CAPACIDAD DE LIDERAZGO ORIENTADA AL CONOCIMIENTO
	CONCLUSIONES

	RESUMEN Y CONCLUSIONES
	INTRODUCCIÓN
	BIENESTAR LABORAL DE LOS INVESTIGADORES DEL IAC
	6.2.1. Satisfacción laboral
	6.2.2. Engagement
	6.2.3. Compromiso organizativO
	6.2.4. Equilibrio trabajo-vida
	6.2.5. Calidad de vida
	6.2.6. Estrés
	6.2.7. Burnout
	6.2.8. Intención de abandono

	RESULTADOS DE LA GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO
	6.3.2. Compartir conocimiento
	6.3.3. Creación de conocimiento
	6.3.4. Beneficios de compartir conocimiento en coopetición
	6.3.5. Ocultar conocimiento

	PRODUCTIVIDAD DE LOS INVESTIGADORES
	6.4.2. Índice de impacto H

	CONCLUSIÓN

	CUESTIONARIO
	BIBLIOGRAFÍA
	INTRODUCCIÓN
	LA COOPETICIÓN EN EL IAC
	CAPITAL HUMANO, SOCIAL Y ORGANIZATIVO DEL PERSONAL INVESTIGADOR DEL IAC
	LA GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO EN EL IAC
	RESULTADOS DE LOS INVESTIGADORES DEL IAC
	7.4.2. Resultados de la gestión del conocimiento investigador en el IAC 
	7.4.3. Productividad de los investigadores del IAC


	Tablas de resultados no significativos de contrastes no paramétricos de igualdad de medias
	Figura 1. Modelo conceptual de la gestión del conocimiento científico en entornos de coopetición

	Capítulo 1
	Figura 1.1. Mapa de Infraestructuras Científicas y Técnicas Singulares
	Figura 1.2. Evolución del personal empleado en I+D y de los investigadores
	Figura 1.3. Porcentaje de personal empleado en I+D con doctorado
	Figura 1.5. Evolución de las mujeres y hombres como porcentaje del total de personal investigador en universidades y OPIs por categoría investigadora (2016 y 2019)
	Figura 1.6. Organigrama del IAC
	Figura 1.7. Servicios de Apoyo del Área de Investigación y Enseñanza Superior 
	Figura 1.8. Número de investigadores por línea Severo Ochoa
	Figura 1.9. Categoría de los investigadores por línea Severo Ochoa
	Figura 1.11. Edad de los investigadores por línea Severo Ochoa

	Capítulo 2
	Figura 2.1. Proceso metodológico 
	Figura 2.2. Muestra y población por categoría
	Figura 2.4. Muestra y población por edad
	Figura 2.5. Muestra y población por Línea Severo Ochoa
	Figura 2.6. Colaboradores dentro del grupo de investigación
	Figura 2.7. Colaboradores fuera del grupo de investigación

	Capítulo 3
	Figura 3.1. Mentalidad coopetitiva por género
	Figura 3.2. Mentalidad coopetitiva por categoría
	Figura 3.3. Comportamiento coopetitivo por género
	Figura 3.4. Capacidad coopetitiva de los investigadores por género
	 Figura 3.5. Resultados de la coopetición de los
	investigadores por género
	Figura 3.6. Resultados de la coopetición de los investigadores por categoría

	Capítulo 4
	Figura 4.1. Capital social de los investigadores por género
	Figura 4.2. Capital social de los investigadores por categoría 
	Figura 4.4. Motivación de los investigadores por línea Severo Ochoa

	Capítulo 5
	Figura 5.1. Capacidad de liderazgo de los supervisores por línea Severo Ochoa

	Capítulo 6
	Figura 6.1. Compromiso de los investigadores hacia el IAC por género
	Figura 6.2. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores por línea Severo Ochoa
	Figura 6.3. Calidad de vida de los investigadores por línea Severo Ochoa
	Figura 6.4. Grado de estrés de los investigadores por línea Severo Ochoa
	Figura 6.5. La intención de abandono de los investigadores por género
	Figura 6.6. Adquisición de conocimientos por género
	Figura 6.7. Adquisición de conocimientos por categoría
	Figura 6.8. Adquisición de conocimientos por línea Severo Ochoa
	Figura 6.9. Compartir conocimiento por género
	Figura 6.10. Compartir conocimiento por línea Severo Ochoa
	Figura 6.11. Creación de conocimiento por género
	Figura 6.12. Creación de conocimiento por categoría
	Figura 6.13. Beneficios de compartir conocimiento en coopetición por género
	Figura 6.14. Beneficios de compartir conocimiento en coopetición por categoría
	Figura 6.15. Ocultar conocimiento en coopetición por género
	Figura 6.16. Número total de artículos publicados en el periodo 2019-2022
	Figura 6.17. Evolución del número medio de artículos publicados por género
	Figura 6.18. Evolución del número medio de artículos publicados por categoría
	Figura 6.19. Evolución del número medio de artículos publicados por línea Severo Ochoa
	Figura 6.20. Evolución del índice H medio por género
	Figura 6.21. Evolución del índice H medio por categoría
	Figura 6.22. Evolución del índice H medio por Línea Severo Ochoa

	Capítulo 1
	Capítulo 2
	Tabla 2.1. Ficha técnica de investigación cualitativa
	Tabla 2.2. Ficha técnica de la investigación cuantitativa

	Capítulo 3
	Tabla 3.1. Mentalidad coopetitiva
	Tabla 3.2. Mentalidad coopetitiva por línea Severo Ochoa
	Tabla 3.3. Comportamiento coopetitivo
	Tabla 3.4. Comportamiento coopetitivo por categoría
	Tabla 3.5. Comportamiento coopetitivo por línea Severo Ochoa
	Tabla 3.6. Tensión y desconfianza hacia la coopetición entre los investigadores
	Tabla 3.7. Tensión y desconfianza hacia la coopetición entre los investigadores por género
	Tabla 3.8. Tensión y desconfianza hacia la coopetición entre los investigadores por categorías
	Tabla 3.9. Tensión y desconfianza hacia la coopetición entre los investigadores por línea Severo Ochoa
	Tabla 3.10. Capacidad coopetitiva de los investigadores
	Tabla 3.12. Capacidad coopetitiva de los investigadores por línea Severo Ochoa
	Tabla 3.13. Resultados de la coopetición de los investigadores 
	 Tabla 3.14. Resultados de la coopetición de los investigadores por línea Severo Ochoa

	Capítulo 4
	Tabla 4.1. Capital humano de los investigadores
	Tabla 4.2. Capital humano de los investigadores por género
	Tabla 4.3. Capital humano de los investigadores por categoría
	Tabla 4.4. Capital humano de los investigadores por Línea Severo Ochoa
	Tabla 4.5. Capital social de los investigadores
	Tabla 4.6. Motivación de los investigadores
	Tabla 4.7. Motivación de los investigadores por género
	 Tabla 4.8. Motivación de los investigadores por categoría
	Tabla 4.9. Financiación del IAC en el periodo 2019-2022

	Capítulo 5
	Tabla 5.1. Prácticas de recursos humanos 
	Tabla 5.2. Prácticas de recursos humanos por género
	Tabla 5.3. Prácticas de recursos humanos por categoría
	Tabla 5.4. Prácticas de recursos humanos por línea Severo Ochoa
	Tabla 5.5. Capacidad de liderazgo de los supervisores
	Tabla 5.6. Capacidad de liderazgo de los supervisores por género
	Tabla 5.7. Capacidad de liderazgo de los supervisores por categoría

	Capítulo 6
	Tabla 6.1. Variables del bienestar
	Tabla 6.2. Satisfacción de los investigadores en el IAC
	Tabla 6.3. Satisfacción de los investigadores en el IAC por género 
	Tabla 6.4. Satisfacción de los investigadores en el IAC por categoría
	Tabla 6.5. Satisfacción de los investigadores en el IAC por línea Severo Ochoa 
	Tabla 6.6. Engagement de los investigadores
	Tabla 6.7. Engagement de los investigadores por género 
	Tabla 6.8. Engagement de los investigadores por categoría
	Tabla 6.9. Engagement de los investigadores por línea Severo Ochoa
	Tabla 6.10. Compromiso de los investigadores hacia el IAC
	Tabla 6.11. Compromiso de los investigadores hacia el IAC por categoría
	Tabla 6.12. Compromiso de los investigadores hacia el IAC por línea Severo Ochoa
	Tabla 6.13. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores
	Tabla 6.14. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores por género
	Tabla 6.15. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores por categoría
	Tabla 6.16. Calidad de vida de los investigadores
	Tabla 6.17. Calidad de vida de los investigadores por género
	Tabla 6.18. Calidad de vida de los investigadores por categoría
	Tabla 6.19. Grado de estrés de los investigadores
	Tabla 6.20. Grado de estrés de los investigadores por género 
	Tabla 6.21. Grado de estrés de los investigadores por categoría
	Tabla 6.22. Burnout de los investigadores
	Tabla 6.23. Burnout de los investigadores por género
	Tabla 6.24. Burnout de los investigadores por categoría
	Tabla 6.25. Burnout de los investigadores por línea Severo Ochoa
	Tabla 6.26. La intención de abandono de los investigadores
	Tabla 6.27. La intención de abandono de los investigadores por categoría
	Tabla 6.28. La intención de abandono de los investigadores por Línea Severo Ochoa
	Tabla 6.29. Adquisición de conocimientos
	Tabla 6.30. Compartir conocimiento
	Tabla 6.31. Compartir conocimiento por categoría
	Tabla 6.32. Creación de conocimiento
	Tabla 6.33. Creación de conocimiento por línea Severo Ochoa
	Tabla 6.34. Beneficios de compartir conocimiento en coopetición
	Tabla 6.35. Beneficios de compartir conocimiento en coopetición por línea Severo Ochoa
	Tabla 6.36. Ocultar conocimiento en coopetición
	Tabla 6.37. Ocultar conocimiento en coopetición por categoría
	Tabla 6.38. Ocultar conocimiento en coopetición por línea Severo Ochoa
	Tabla 6.39. Número medio de artículos publicados en el periodo 2019-2022
	Tabla 6.40. Número medio de artículos publicados en el periodo 2019-2022 por género
	Tabla 6.42. Número medio de artículos publicados en el periodo 2019-2022 por línea Severo Ochoa
	Tabla 6.43. Índice H de los investigadores en el periodo 2019-2022
	Tabla 6.44. Índice H de los investigadores en el periodo 2019-2022 por género
	Tabla 6.45. Índice H de los investigadores en el periodo 2019-2022 por categoría
	Tabla 6.46. Índice H de los investigadores en el periodo 2019-2022 por línea Severo Ochoa

	ANEXO II
	Tabla A3. Comportamiento coopetitivo por género
	Tabla A4. Capacidad coopetitiva de los investigadores por género
	Tabla A5. Resultados de la coopetición de los investigadores por género
	Tabla A6. Resultados de la coopetición de los investigadores por categoría
	Tabla A7. Capital Social de los investigadores por género
	Tabla A8. Capital Social de los investigadores por categoría
	Tabla A9. Capital Social de los investigadores por línea Severo Ochoa
	Tabla A10. Motivación de los investigadores por línea Severo Ochoa
	Tabla A11. Capacidad de liderazgo de los supervisores por línea Severo Ochoa
	Tabla A13. Equilibrio trabajo-vida de los investigadores por línea Severo Ochoa




