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1. Introduccion

El enfoque de marketing interno trata de garantizar que todos los miembros de la organizacion
adopten sus principios y atiendan adecuadamente a las necesidades de los usuarios. De esta forma, se
considera que las actividades de marketing dentro de la organizacién son tan importantes, si no més, como
las actividades que se realizan fuera de la misma.

En este sentido, la Universidad de Valencia-Estudio General (UVEG) viene desarrollando, desde
2003, un conjunto de acciones diversas en relacion con el Espacio Europeo de Educacién Superior (EEES).
Bajo el lema "Economia construye Espacio Europeo”, en la Faculiad de Economia se disefid un plan bienal
gue considera acciones de marketing interno e incentivos para agentes diversos —Personal docente e
investigador (PDI), Personal administrativo y de servicios (PAS), estudiantes y empresas/instituciones-.

El objetivo del presente trabajo es presentar diversas acciones propuestas para motivar al
profesorado a realizar actividades tendentes a la convergencia asi como analizar la respuesta obtenida de
dicho colectivo.

2. El programa de incentivos al profesorado de la UVEG

El Plan Bienal Integral y sus diversas acciones e incentivos se proponen con la finalidad de capacitar
a la Facultad de Economia de la UVEG para el desarrollo de las habilidades necesarias para su integracion
en el EEES.

La Universidad de Valencia es una institucién publica con mas de 500 afios de historia. Repartidos
entre sus tres campus (dispersos geograficamente) y 92 centros, cuenta con mas de 3500 profesores y casi
1700 empleados como personal administrativo y de servicios, dando servicio a mas de 45000 estudiantes.
Estas cifras ofrecen una idea de la magnitud de la institucion y de su trayectoria.
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En relacion al impulso institucional por parte de la UVEG al proceso de convergencia hacia el EEES,
se distinguen dos fases. La primera fase, que comenzé en el afio 2003, se centra en la promocion de
diversas instituciones al servicio de la formacion, la investigacion y la innovacién en los términos de la
convergencia europea; a saber: la Oficina de convergencia europea (OCE), Servicio de Formacion Hermanen-
te (SFP), Gabinete de evaluacion y diagnéstico educativo: (GADE), asi como Vicerrectorado de Nuevas
Tecnologias y Vicerrectorado de Estudios y Organizacion Académica.

Sin embargo, estudios como los realizados desde la OCE de la UVEG, revelan la ausencia de una
red generalizada de profesores universitarios trabajando y/o motivados por la innovacion y la convergencia,
pues en el estudio se obtuvo un elevado perfil de profesores escépticos/indiferentes (37%) e incluso un 12%
de criticos. De aquellos que no participan en innovacion docente, un 50% se declaré no incentivado por la
convergencia, y un 26% neutrales. En consecuencia, se detecto la necesidad de actuaciones mas directas,
desde los propios centros, para el cambio oportuno de sus culturas organizativas como base para el
impulso de las metodologias docentes adaptadas al espacio europeo de educacion superior.

Asi, a mediados de 2005, se inicia la segunda fase, en la cual se descentralizan las politicas de
convergencia en cada una de las Facultades, a través de la designacién de un Coordinador de Convergen-
cia por cada centro. Una de las primeras responsabilidades de dicho coordinador es el disefio de un Plan
Bienal y de sus acciones correspondientes, que a continuacion procedemos a desarrollar en el ambito de la
Facultad de Economia de la UVEG.

El Plan Bienal de la Facultad d’Economia 2005-2007 es original en cuanto a la consideracion de toda
la comunidad universitaria como agentes activos del mismo, y al planteamiento de obijetivos para cada uno
de los diferentes agentes, con acciones e incentivos (Cervera y Calderdn, 2006).

En la actualidad se imparten 9 ftitulaciones en el centro, con alrededor de 550 profesores (PDI),
mayormente de perfil funcionario, alrededor de 8850 alumnos y 85 funcionarios de personal administrativo y
de servicios (PAS).

Respecto al pUblico PDI, son objetivos fundamentales del Plan Bienal:

e  Concienciacion de la realidad de la convergencia.

e  Formacion para la implantacion del EEES y sus prdcticas docentes: formaciéon en destrezas,
competencias y habilidades; sistemas de evaluacion.

e  Capacitacién para el disefio de guias docentes.

e  Fomentar la creacién de una cultura de coordinacion horizontal y vertical en la discusion de
cuestiones docentes.

Con el fin de lograr estos obijetivos, se ofrecen incentivos ligados al uso de TIC en la docencia, la
innovacién y aquellas iniciativas relacionadas con la convergencia europed.

Las ayudas son generales para todos los departamentos, por lo que el reparto de las mismas se
lleva a cabo de forma proporcional a los méritos que se justifiquen en cada caso. Los profesores fueron los
encargados de aportar documentos justificativos de su participacion en las actividades incentivadas por el
programa. Los plazos para la presentacién de la documentacion en los departamentos correspondientes
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concluyeron en octubre de 2006. Las cantidades presupuestadas fueron repartidas hasta su agotamiento.
Con posterioridad a la concesién de las ayudas, es potestad de cada Consejo de Departamento la
aprobacién del uso que se da a las ayudas asignadas al departamento.

Se ofrecen incentivos por las actividades realizadas por el PDI tanto a nivel colectivo (al departa-
mento) como a nivel individual, segin la Tabla 1.

TABLA 1
Actividades del PDI incentivadas por el Plan

INCENTIVOS AL DEPARTAMENTO

e Cursos realizados por el PDI impartidos por el SFP sobre el EEES hasta julio de 2006.
e  Guias docentes realizadas por el PDI para las asignaturas de grado y de postgrado.
e  Talleres de formacion a demanda o autoformativos organizados por los departamentos.

e |Invitacién de profesores de otras universidades y exposicion de temas relacionados con el

marco de la Union Europea y del EEES.
° Asistencia a cursos de Aula Virtual.

e  Uso del Aula Virtual 2005-2006 por los profesores para las asignaturas del departamento.

INCENTIVOS PERSONALIZADOS

e Organizacién de cursos a la carta (impartidos por empresas).

e Documentos relacionados con la convergencia europeaq, sus prdcticas, metodologias docentes,
andlisis de la demanda/oferta de ensefianza superior... publicados desde el afio 2000 hasta
2006:

- Ponencia o comunicacion.
- Arficulo o capitulo de libro nacional.

- Articulo o capitulo de libro internacional.

3. Los incentivos en la literatura e hipotesis a contrastar

La literatura ha tratado la importancia del markefing interno en el sector servicios, asi como la
utilizacion de incentivos individuales y colectivos para motivar al personal.

El concepto de markefting interno se refiere al markefing de relacion con el empleado, que supone
aplicar principios de marketing al personal que sirve al cliente. Asi, Kotler y Keller (2006; p. 20) definen
markefing interno como la labor de contratar, entrenar y motivar a empleados capaces de servir bien al
cliente. En este sentido, representa elementos de una buena gestion de recursos humanos (Bateson, 1991).
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El énfasis del marketing interno se pone en el empleado como cliente interno, con sus necesidades,
deseos y problemas. En tanto que el trabajo, entendido como el producto que adquiere el cliente interno,
satisfaga las necesidades y deseos del empleado, mejor satisfard éste las necesidades y deseos del cliente
externo (Varoglu y Eser, 2006). Asi, la satisfaccion de los clientes internos es importante para el éxito de una
empresa de servicios (Gremler ef a/, 1994). El principal objetivo del markefing interno es lograr personal
motivado y consciente de la importancia del cliente a cualquier nivel (George, 1990).

Siguiendo a Bowen y Lawler (1995), entre los principales medios para motivar a los empleados se
encuentra el dotarles de poder, informacion, conocimientos y recompensas. Asi, entre las politicas de
marketing interno se encuentra la motivacion de los empleados a través del uso de incentivos (Wilson, 1995;
Hartline ef a/, 2000; Papasolomou y Vrontis, 2006). Los incentivos monetarios pueden constituir un
instrumento para aumentar la motivacion extrinseca de los empleados (Donnelly ef af, 1997; Morris et al,
2004). Sin embargo, el efecto que ejercen los incentivos monetarios dependen en gran medida de la
interaccion de dos factores: la naturaleza de los incentivos monetarios (individuales o colectivos) y el contexto
en el que se realiza el trabaijo.

En cuanto al primero de los factores, McGee ef o/ (2006), en un estudio en el que pretenden
examinar si los empleados con mayor rendimiento trabajan mejor bajo un sistema de incentivos individual o
pago de incentivos por equipos, llegan a la conclusion de que los empleados de mayor rendimiento
prefieren y trabajan mejor bajo un sistema de incentivos individuales.

En cuanto al contexto en el que se realiza el trabajo, en la literatura se ha analizado tanto la
dispersion salarial existente entre los empleados como el caracter colaborativo o independiente del trabajo a
realizar. Por una parte, siguiendo a Shaw ef @/ (2002), en un contexto de dispersion salarial y cuando el
trabajo es independiente, el establecimiento de un sistema formal de incentivos puede estar asociado con
mayores niveles de desempefo por parte de los recursos humanos. Rankin (2004), en cambio, analiza el
comportamiento de los empleados en un entorno en el que resulta eficiente el intercambio mutuo de ayuda.
En este caso, se observa que los resultados y los importes obtenidos como incentivos son mayores bajo un
sistema de pago de incentivos colectivos que en un sistema de pago de incentivos individuales cuando la
coordinacion entre los empleados es dificil. En cambio, cuando el entorno fomenta la coordinacion (esto es,
los agentes inferactGan repetidamente), los resultados y los ingresos por incentivos son mayores con un
sistema de pago de incentivos individuales.

Diversos trabajos resaltan el importante papel que juega el markefinginterno en la gestion eficaz de
los recursos humanos en el dmbito de los servicios pUblicos (Ewing y Caruana, 1999; Broady-Preston y Felice,
2006) y de las administraciones pablicas (Cervera, 1999; Garcia y Martin, 2005).

La educacién superior presencial piblica es un servicio en el que, al igual que en otros sectores, su
orientacién al mercado (Flavian y Lozano, 2004) y el papel de los recursos humanos (Torraco, 2005; Rose y
Kumar, 2006) es fundamental.

Sin embargo, el sector pablico ha sido tradicionalmente considerado reluctante a la innovacion, con
incentivos asimétricos que castigan las innovaciones no exitosas de forma mucho més severa que la
recompensa que reciben las que si poseen éxito y en esta innovacion, el personal de contacto —funcionarios-
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y los responsables de linea media poseen gran responsabilidad en el desarrollo de mucha de la innovacion
alcanzada (Borins, 2001).

Por otro lado, como detectdé Houston (2000) en su trabajo empirico, los empleados puablicos
respondieron en mayor medida a la mofivacion infrinseca (sentido del deber, del trabajo bien hecho) que a
la motivacion extrinseca, en comparacion con los empleados del sector privado. Ello nos lleva a considerar la
necesidad de desarrollar mayor nOmero de trabajos, en lo que a motivacién e incentivos se refiere, en el
ambito de lo pUblico como realidad diferencial respecto al dmbito de lo privado.

En el contexto del presente estudio, partimos del supuesto del papel fundamental de los recursos
humanos para el correcto desarrollo del servicio educativo, méxime en un entorno cambiante, como es el
gue se presenta en la actualidad para la universidad espafiola. La necesidad de adaptacién al EEES implica
importantes cambios en los planes de estudios y en su gestion, que requiere la participaciéon activa del
profesorado en su proceso.

El proceso de convergencia al EEES supone, asimismo, importantes cambios en el rol del profesor
quien, para el caso de la universidad espafola, se encuentra vinculado a la institucién de forma indefinida, a
excepcion de los profesores contratados bajo la figura de Ayudante o Ayudante Doctor y Asociado. Dado el
caracter indefinido de sus contratos y la dispersion salarial fruto de un sistema de promocion basado en los
meéritos docentes y de investigacion, es de esperar que el programa de incentivos propuesto por el Plan
Bienal motive a los profesores a participar en las actividades tendentes a adaptar los planes de estudios a
las directrices del EEES.

Puesto que, al igual que en Shaw ef af. (2002), encontramos un contexto de dispersion salarial y de
trabajo independiente en gran medida (o en cualquier caso, de colaboracién limitada entre dos o tres
miembros del departamento), esperamos que el establecimiento del sistema formal de incentivos se asocie
con mayores niveles de desempefio por parte del profesorado, lo cual nos lleva a formular nuestra hipéatesis 1:

HIPOTESIS 1. £/ establecimiento de un programa de incentivos motiva al profesorado a participar en
las actividades de adaptacion al FEES.

Por lo que respecta a los dos tipos de incentivos contemplados en el programa, i.e. individuales y
colectivos o por departamento, esperamos que, siguiendo a McGee ef a/. (2006), los profesores muestren su
preferencia hacia el sistema de incentivos individuales, ya que revierten directamente en sus ingresos. Esta
hipdtesis acerca de la superioridad del sistema de pago de incentivos individuales se sustenta, asimismo, en
los resultados de Rankin (2004) para entornos que fomentan la coordinacion o interaccion repetida de los
agentes. De ahi que formulemos la hipétesis 2 en los siguientes términos:

HIPOTESIS 2. £/ sisterna de incentivos individuales ejerce un papel motivador superior al sistemna de
incentivos colectivos.

No obstante, cabe resaltar que el Plan Bienal de la Facultad de Economia esté disefiado de tal forma
que los incentivos individuales se asignan a los profesores que realizan actividades que implican una
participacion mas activa y mayor esfuerzo por parte de los mismos y cuyos resultados se dilatan en el tiempo
(ponencias, articulos en revistas, capitulos de libro). En cambio, los incentivos al departamento se asignan
por asistencia a cursos del SFP y de Aula Virtual, que no requieren un esfuerzo tan importante, asi como por
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la elaboracion de las guias de estudio de las asignaturas y la utilizacion del Aula Virtual en la gestion de las
mismas, lo que revierte directamente en la calidad de la docencia actual de las asignaturas impartidas y
cuyos efectos son, por tanto, prdcticamente inmediatos. Asi, esperamos que el profesorado participe en
mayor medida en las actividades englobadas en el sistema de incentivos colectivos o por departamento.
En este sentido, y de forma alternativa a la Hipétesis 2, enunciamos la siguiente hipotesis:

HIPOTESIS 3. £/ sisterna de incentivos colectivos ligado a la participacion del profesorado en activida-
des que implican un menor esfuerzo y efectos inmediatos es preferido al sistema de incentivos
individuales ligado a actividades de mayor implicacion y resulfados diferidos.

Por Oltimo, cabe esperar diferencias en el grado de participacién de los departamentos en el
sistema de incentivos en funcion de su composicion. Asi, es de esperar que aquellos departamentos con
mayor porcentaje de personal en formacion y/o no funcionarios (profesores ayudantes o ayudantes
doctores, contratados doctores, y asociados) participen en mayor medida en las actividades del sistema de
incentivos colectivos o al departamento, ya que son los de menor experiencia y mayor motivacion intrinseca
por asistir a cursos de formacién, asi como los que precisan especialmente acumular méritos docentes,
dado el sistema de contratacion y promocion actual de la universidad pablica espafola (Ley Organica de
Universidades, 2007). Lo anterior nos permite formular la siguiente hipotesis:

HIPOTESIS 4. Los departamentos con mayor porcentaje de personal en formacion y/o no funcionario
participan en mayor medida en las actividades englobadas en el sistema de incentivos o pagos al
departamento que aquellos deparfamentos con mayor porceniaje de profesores funcionarios.

Finalmente, se espera que un mismo incentivo econdémico individual resulte mas motivador para
aquellos miembros del personal con menores ingresos. En este sentido, esperamos que exista una relacion
negativa entre la categoria profesional del personal y su participacién en el sistema de incentivos individual.
Ello nos lleva a formular la Gltima de nuestras hipotesis:

HIPOTESIS 5. Los profesores participan en mayor medida en las actividades englobadas en el pro-
grama ae incentivos individuales cuanto menor es su categoria profesional.

4. Muestray metodologia

La muestra sobre la que se realiza el presente estudio estd formada por los 9 departamentos
adscritos a la Facultad de Economia de la UVEG. En la Tabla 2 se muestra el total de PDI que integra cada
departamento y su distribucion en funcién del género y de la categoria profesional.

Como se puede observar a partir de la Tabla 2, los distintos departamentos presentan importantes
diferencias por lo que respecta a su tamafo. Asi, el departamento mas numeroso es el de Economia
Aplicada, con 93 profesores, mientras que el de tamafo mas reducido es el de Economia Financiera y
Actuarial, con 24 miembros.

Por otra parte, si bien el porcentaje de varones es superior al de mujeres para todos los
departamentos, existen asimismo importantes diferencias en este porcentaje entre departamentos,
oscilando entre un 54% y un 80,65%.
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TABLA 2
Distribucion del PDI por género y categoria profesional
GENERO CATEGORIA PROFESIONAL*
DEPARTAMENTO TOTAL % HOMBRES | % MUJERES CU CEU/TU TEU Contr.Dr AYU ASO
1. Andlisis Econémico 89 65,17 34,83 12,36 55,06 6,74 7,87 562 | 12,36
2. Contabilidad 66 62,12 37,88 7,58 19,70 54,55 0,00 0,00 18,18
3. Direccion Empresas 68 61,76 38,24 2,94 22,06 36,76 0,00 1n,76 | 26,47
4. Economia Aplicada 93 80,65 19,35 11,83 62,37 12,90 0,00 1,08 11,83
5. Econ. Financiera y Actuarial 24 62,50 37,50 8,33 37,50 29,17 0,00 0,00 | 25,00
6. Estructura Econdmica 36 72,22 27,78 16,67 52,78 5,56 5,56 0,00 | 19,44
7. Finanzas Empresariales 27 55,56 44,44 7,41 22,22 44,44 0,00 0,00 | 2593
8. Matemat. para Econ. y Empr. 29 62,07 37,93 0,00 41,38 34,48 0,00 0,00 | 2474
9. Comercializ. e Inv. Mercados 50 54,00 46,00 6,00 26,00 2,00 0,00 10,00 | 56,00
TOTAL 482 64,01 35,99 8,12 37,67 25,18 1,49 3,16 | 24,37

* CU: Catedrdtico de Universidad. CEU: Catedrdtico de Escuela Universitaria. TU: Titular de Universidad. TEU: Titular de Escuela
Universitaria. Contr.Dr.: Contratado Doctor. AYU: Ayudante y Ayudante Doctor. ASO: Asociado.

Se observa, asimismo, la existencia de importantes diferencias entre departamentos por lo que
respecta al porcentaje de profesorado de las distintas figuras contractuales. Asi, mientras que en el departa-
mento de Estructura Econémica un 16,67% del PDI son catedraticos, en el departamento de Matemdtica para
la Economia y la Empresa no hay ningdn profesor con la maxima categoria profesional. Por otra parte, el
departamento de Direccion de Empresas es el que cuenta con un mayor porcentaje de Profesores Ayudantes
y Ayudantes Doctores, con un 11,76%, mientras que en cinco departamentos no hay ningdn miembro con
esta figura contractual promocionable.

Por lo que respecta a la metodologia, con el fin de analizar los resultados obtenidos con la politica
de incentivos del Plan Bienal, realizamos distintos tipos de andlisis. Por una parte, construimos diversas
tablas con porcentajes de participacién en el programa de incentivos para los distintos departamentos. Por
ofra parte, obtuvimos tablas de contingencia y contrastamos la independencia de distintas variables a partir
del estadistico chi-cuadrado.

Adicionalmente, calculamos el coeficiente de correlacion de Pearson entre distintas variables.

Por Gltimo, mediante un andlisis de la varianza (ANOVA) contrastamos la significatividad de las dife-
rencias en la participacion del PDI en el programa de incentivos en funcion de su departamento de
adscripcion, su categoria profesional y su género.
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5. Resultados

La Tabla 3 muestra los resultados obtenidos para el programa de incentivos y su desglose entre
incentivos personalizados y colectivos, por departamento o no personalizados, asi como el porcentaje que
representan los incentivos personalizados sobre el total.

TABLA 3
Distribucion total incentivos
% INCENTIVOS

TOTAL
1. Andlisis Econémico 3381,58 0,00 3381,58 0,00
2. Contabilidad 3742,39 727,14 4469,53 16,27
3. Direccion Empresas 6824,26 1101,43 7925,69 13,90
4. Economia Aplicada 3287,05 30,00 3317,05 0,90
5. Economia Financiera y Actuarial 1183,87 35714 1541,01 23,18
6. Estructura Economica 0,00 0,00 0,00 NA
7. Finanzas Empresariales 1081,35 0,00 1081,35 0,00
8. Matemat. para Econ. y Empresa 137,75 100,00 1237,75 8,08
9. Comercializac. e Inv. Mercados 6361,75 1404,29 7766,04 18,08
TOTAL 27000,00 3720,00 30720,00 10,05

Como se observa a partir de la Tabla 3, s6lo un departamento se abstiene de participar en el
programa de incentivos. Para el resto de departamentos la participacion y el nivel de incentivos recibidos es
bastante desigual, si bien, en la linea de la primera hipotesis propuesta, los resultados del programa de
incentivos reflejan, en términos generales, la participacion del profesorado en las actividades tendentes a la
adaptacion al EEES.

Por lo que respecta a los incentivos no personalizados, colectivos o por departamento, la Tabla 4
muestra su distribucion en funcién de las distintas actividades.

TABLA 4
Distribucién incentivos no personalizados (% sobre total PDI)
TALLERES
- CURSOS
GUIAS SEMIN. USO AULA
DEPARTAMENTO CURSOS SFP DOCENTES FORMAC. EUROPEOS \/ﬁ#bi ] VIRTUAL

DEMANDA
1. Andlisis Econémico 58,43 22,47 0,00 0,00 16,85 16,85
2. Contabilidad 42,42 40,91 0,00 0,00 28,79 30,30
3. Direccién Empresas 136,76 17,65 0,00 4,4 29,41 23,53
4. Economia Aplicada 78,49 8,60 0,00 0,00 24,73 17,20
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5. Econ. Financiera y

Actuarial 62,50 29,17 0,00 0,00 25,00 25,00
6. Estructura Econdmica 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
7. Finanzas Empresariales 29,63 25,93 0,00 0,00 18,52 25,93
8. Matemat. para Econ. y

Empr. 27,59 20,69 3,45 0,00 13,79 17,24
9. Comercializ. e Inv.

Mercados 98,00 84,00 6,00 2,00 44,00 20,00
TOTAL 67,63 26,76 0,83 0,83 23,65 19,71

Al igual que para los incentivos a nivel global, se observan importantes diferencias tanto en los
importes globales concedidos a cada departamento como en funcién de las actividades realizadas. Asi, sélo
un departamento participa en todas las categorias de actividades, mientras que el personal docente del
resto de departamentos participa preferentemente en los cursos del SFP, la elaboracién de guias docentes y
la asistencia a cursos de Aula Virtual.

Por lo que respecta a la distribucion de los incentivos personalizados, la Tabla 5 muestra los
resultados obtenidos.

TABLA 5
Distribucién incentivos personalizados (% sobre total PDI)
DEPARTAMENTO CURSOS ART./PON.NAC
FORMACION PONENCIAS . ART./PON.INTL.
1. Andlisis Econdmico 0,00 0,00 0,00 0,00
2. Contabilidad 1,52 13,64 1,52 0,00
3. Direccion Empresas 4,41 1,47 0,00 0,00
4. Economia Aplicada 0,00 1,08 0,00 0,00
5. Economia Financiera y Actuarial 4,17 0,00 0,00 0,00
6. Estructura Econdmica 0,00 0,00 0,00 0,00
7. Finanzas Empresariales 0,00 0,00 0,00 0,00
8. Matematica para Economia y Empresa 0,00 0,00 3,45 0,00
9. Comercializacién e Inv. Mercados 4,00 6,00 6,00 4,00
TOTAL 1,45 2,90 1,04 0,41

En esta modalidad de incentivos se observa una nula participacion de tres departamentos y
practicamente simbdlica en ofros casos. Sélo el departamento de Comercializacion e Investigacion de
Mercados realiza contribuciones en los cuatro tipos de actividad incentivados. La menor participacion del
profesorado en este tipo de actividades, en comparacion con las incentivadas a nivel colectivo, es un
resultado légico, ya que las actividades con incentivos personalizados suponen una mayor implicacién vy
participacion mas activa del PDI, y es por ello mds escasa.
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Asi, obtenemos evidencia a favor de la Hipdtesis 3, puesto que parecen ser las actividades que
conllevan un menor esfuerzo y las que obtienen un efecto méas inmediato aquellas en las que el profesorado
participa en mayor medida. En cambio, la Hipdtesis 2 no encuentra sustento en los resultados obtenidos,
dado el escaso efecto motivador que ha implicado, puesto que sélo 18 de los 482 profesores de la Facultat
d’Economia (3,73%) han participado en alguna de las actividades del sistema de incentivos o pagos
individuales, lo que se traduce en contribuciones para cada una de las categorias de actividad que no llegan
a implicar a mas del 3% del profesorado.

Con el fin de analizar con mayor profundidad la respuesta diferencial de los departamentos ante el
sistema de incentivos y los factores determinantes de la misma, estudiamos, en primer lugar, las
correlaciones entre los incentivos totales, personalizados y colectivos o por departamentos, y el nimero total
de profesores que integran cada departamento. Los resultados obtenidos se exponen en la Tabla 6.

TABLA 6
Correlaciones entre incentivos y personal
INCENTIVOS PERSONAL
INCENTIVOS Total EUR personalizados EUR Total
EUR por dpfo. PDI
Total EUR - 0,888** 0,995 0,472
EUR personalizados 0,837** 0,071
EUR por departamento --- 0,548

* Significativo al 5%, **1%

A partir de estos resultados, se observa que aquellos departamentos en los que la participacion del
PDI es elevada en actividades con incentivos para el departamento también gozan de elevada participacion
en actividades cuyos incentivos se asignan directamente al PDI implicado en la actividad. Asi, los incentivos
monetarios personales no parecen ejercer efecto sobre la motivacién del PDI a participar en actividades
orientadas hacia la adaptacion al EEES.

Por ofra parte, si bien el nOmero total de profesores que integra el departamento muestra
correlaciones positivas con el volumen de incentivos totales y colectivos y, en menor medida, con los
incentivos individuales, dichas correlaciones no resultan ser significativas con un 95% de confianza. En
consecuencia, podemos hablar de “departamentos muy participativos” y de “departamentos escasamente
participativos” en ambos tipos de actividades, tanfo las englobadas en el programa de incentivos individual,
como las del sistema de incentivos colectivos o por departamento, con independencia del nimero total de
profesores adscrito a dicho departamento.

Analizamos con mayor detalle estos resultados a partir de las correlaciones entre los importes
recibidos para cada una de las categorias de actividades incentivadas y los incentivos (totales,
personalizados y colectivos) y el nUmero de profesores que integran el departamento. Las correlaciones
obtenidas se exponen en la Tabla 7.
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TABLA 7
Correlaciones entre tipo de actividad incentivada y personal, y tipo de participacion
INCENTIVOS PERSONAL
ACTIVIDADES CON INCENTIVOS Total EUR personalizados EUR Total
EUR por dpto. PDI

Colectivos o por dpfo.:
- Cursos SFP 0,882** 0,710* 0,894** 0,457
- Guias docentes 0,590 0,740* 0,539 -0.089
- Formacién a la demanda 0,373 0,519 0,328 -0,228
- Seminarios europeos 0,812** 0,759* 0,799** 0,173
- Cursos Aula Virtual 0,828** 0,820** 0,805** 0,242
- Uso Aula Virtual 0,393 0,387 0,383 0,038
Personalizados:
- Formacion ala carta 0,667* 0,828** 0,61 -0,126
- Ponencias 0,444 0,545 0,408 0,215
- Art./cap. nacional 0,41 ,0578 0,361 -0,191
- Art./cap. internacional 0,569 0,691* 0,525 -0,050

* Significativo al 5%, **1%

Se observan correlaciones positivas y significativas entre las actividades incentivadas a nivel de
departamento y el importe en euros recibido en concepto de incentivos, tanto total, como individual y grupal
para las distintas actividades consideradas. Las mas significativas son las correlaciones entre los ingresos
por incentivos (fotales, personalizados y colectivos) y la participaciéon del profesorado en cursos del SFP y de
Aula Virtual, asi como seminarios europeos y la organizacion de seminarios de formacién a la carta.

En cuanto al personal, no parece existir una correlacion significativa entre el nimero de profesores
adscritos al departamento y su participacion en las distintas actividades incentivadas, ni a nivel individual ni
colectivo.

Con el fin de contrastar la Hipotesis 4, se analiza la correlacion entre el importe recibido en concepto
de incentivos totales, personalizados y colectivos o por departamento. Los resultados se muestran en la
Tabla 8.

Como refleja la Tabla 8, los departamentos con elevados porcentajes de profesores ayudantes (o
ayudantes doctores) y de asociados, muestran una correlacién positiva fuerte con respecto a los incentivos,
tanto totales como personalizados.

Este hecho puede deberse a que son més activos en las actividades de convergencia hacia el EESS
incentivadas aquellos departamentos mds jovenes, los que se encuentran en fase de crecimiento, y por
tanto, los que incorporan personal, tanto bajo la figura de profesor ayudante como de asociado.

Por otra parte, cabe resaltar que es el personal de reciente incorporacién el que obtiene inferiores
ingresos y, por lo tanto, una misma cantidad econdémica es percibida como superior por éstos frente a los
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gue obtienen ingresos superiores, y por tanto, el efecto motivador del incentivo es superior para el personal
de categoria profesional mas baja.

TABLA 8
Correlaciones entre incentivos y composicion del departamento
INCENTIVOS PERSONAL
VARIABLE Total EUR | EUR personalizados poEzEto. Total PDI

Categoria profesional

(% sobre fotal PD)-

- Catedrdtico de Universidad -0,380 -0,448 -0,353 0,265

- Titular de Universidad/CEU -0,448 -0,655 -0,389 0,360
- Titular de Escuela Universitaria -0,049 0,043 -0,069 -0,256
- Contratado Doctor -0,278 -0,428 -0,236 0,282
- Ayudante/Ayudante Doctor 0,883** 0,746* 0,887** 0,371

- Asociado 0,515 0,746* 0,448 -0,375
Género:Vardn -0,313 -0,516 -0,258 0,489

* Significativo al 5%, **1%

Adicionalmente, teniendo en cuenta la situacion de la universidad espafiola, el personal de reciente
incorporacion se ve forzado a participar en este tipo de actividades con el fin de acumular méritos y poder
consolidar su plaza. Por tanto, es de esperar que realizasen este tipo de actuaciones aun sin recibir un
incentivo por parte de la Universidad.

Con el fin de contrastar la Hipétesis 5, se realizan contrastes de independencia entre el tipo de
actividad con incentivos personalizados, el nUmero de categorias de participacién y la categoria profesional
del profesor beneficiario de los incentivos. La Tabla 9 muestra los resultados obtenidos.

TABLA 9
Contrastes de independencia entre categoria profesional del beneficiario del incentivo personalizado y tipo
de participacion

INCENTIVOS PERSONALIZADOS Chi cuadrado p-valor
e Organizacion de cursos a la carta 3,70 0,717
e Ponencia o comunicacion 13,68 0,134
e Arficulo o capitulo de libro nacional 2,97 0,812
e Ariculo o capitulo de libro internacional 4,70 0,583

N.° categorias de participacion 1,61 0,952

A partir de la Tabla 9 no se puede rechazar la hipotesis de independencia entre la categoria
profesional de los beneficiarios de los incentivos y las actividades objeto de incentivos personalizados para
un 95% de confianza. Por otra parte, tampoco se obtiene evidencia de la dependencia entre la categoria
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profesional del profesor participante en el programa de incentivos individualizados y el nimero de
categorias de actividades incentivadas en las que el profesor participa.

Con el fin de completar este estudio se realiza un andlisis de la varianza entre la categoria
profesional del profesorado beneficiario de los incentivos, y el importe total de los incentivos personalizados
y el nUmero de categorias en las que participa el profesor, cuyos resultados se muestran en la Tabla 10.

TABLA 10
Andlisis de la varianza para el importe fotal de los incentivos personalizados y nimero de tipos de
participacién en funcion de la categoria profesional

CATEGORIA PROFESIONAL INCENTIVOS INDIVIDUALES (EURO) N° CATEGORIAS DE PARTICIPACION
N Media F p-valor Medlia F p-valor
e CU 6 157,02 1,50
e CEU/TU 8 265,71 1,37
e TEU 2 90,00 0,521 0,675 1,00 0,39 0,758
e  Contr.Dr. 0 0,00 0,00
e AYU 0 0,00 0,00
e ASO 2 186,07 1,00

A partir de los resultados obtenidos para el andlisis de la varianza en cuanto a la categoria
profesional, no parece existir diferencias significativas en el importe de los incentivos personalizados
recibidos por el profesor ni en el nUmero de contribuciones realizadas por el PDI. El mayor valor medio para
el nimero de contribuciones es para los Catedraticos de Universidad, con 1,5 contribuciones por término
medio, contrariamente a lo que en un principio se podria pensar, dado que es el colectivo con mayores
ingresos dentro del PDI y, por ello, es de esperar que la misma cantidad econdmica ejerza un efecto més
motivador sobre colectivos con niveles de ingresos inferiores.

Por tanto, no se encuentra apoyo a la Hipdtesis 5, puesto que los profesores no parecen participar
en mayor medida en las actividades englobadas en el programa de incentivos individuales cuanto menor es
su categoria profesional. En este sentido, el profesorado no muestra ningdn patrén de participacion en el
programa de incentivos en funcion de su categoria profesional.

6.  Conclusiones e implicaciones para la gestion

La Universidad de Valencia ha observado la necesidad de descentralizar en cada uno de sus
centros la dinamizacion y coordinacion de los diversos procesos de convergencia hacia el Espacio Europeo
de Educacion Superior (EEES).

Dicha convergencia requiere la implicacion de todos los agentes relacionados con el proceso de
convergencia europea asi como procesos de participacion interactivos para la creacién de las bases de la
integracién en el EEES. Ello requiere acciones de dinamizacion especificas dirigidas a expandir una cultura de
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innovacion y de sus prdcticas, lo cual puede favorecerse mediante la sensibilizacion, la participacion activa,
la formacion y la movilidad.

A nivel de centro, la participacion de los diversos agentes implicados en el Plan Bienal de la Facultad
de Economia esté siendo desigual, en un enforno cambiante donde se van dando respuestas a los temas
que se van planfeando (grados y nuevos planes de estudios; postgrados —disefio, organizacion, financiacion
y gestion-).

A través de las diversas iniciativas desarrolladas se observa que FCONOMIA CONSTRUYE ESPACIO
EUROPEO es un proceso que ha dado sus frutos. En concreto, el establecimiento de un programa de
incentivos motiva al profesorado a participar en las actividades de adaptacion al EEES. El sistema de
incentivos colectivos ligado a la participacion del profesorado en actividades que implican un menor
esfuerzo y efectos inmediatos es preferido al sistema de incentivos individuales ligado a actividades de
mayor implicacién y resultados diferidos.

Sin embargo, la participacién del profesorado difiere en gran medida entre departamentos. En este
sentido, son los departamentos con mayor porcentaje de personal en formacién y/o no funcionario los que
participan en mayor medida en las actividades englobadas en el sistema de incentivos o pagos al
departamento.

Por lo que respecta a los incentivos personalizados, cabe plantearse si éstos ejercer un efecto
motivador significativo. En algunos casos, la actividad ya habia sido realizada o se encontraba ya en curso
en la fecha de comunicacion de la convocatoria de incentivos. Asi, por ejemplo, los arficulos en revistas ya se
podian encontrar en fase de revision.

Por lo tanto, los resultados no parecen depender tanto de los incentivos ofrecidos por la Universi-
dad, sino mas bien de la composicién de personal del departamento en cuanto a su categoria profesional.

No obstante, este programa de incentivos resulta un reconocimiento a la labor realizada por el
personal y puede constituirse en un factor motivador para realizar este tipo de actividades en futuras
convocatorias. Todavia se requiere un tiempo y un conjunto de acciones, las cuales, en un entorno competiti-
vo como el actual, resultan vitales para mantener y revitalizar la posicion competitiva del centro.

En este sentido, cabria completar el presente estudio con un cuestionario a los agentes implicados
acerca de sus motivaciones para participar en el programa de incentivos y modificar el mismo en funcion de
los resultados obtenidos.
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