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CAPITULO 7:

VALIDACION EMPIRICA
DEL MODELO TEORICO
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INTRODUCCION

En el capitulo anterior se ha procedido a describir el disefio, procedimiento y
conclusiones del estudio piloto del proceso de validacion empirica de Modelo de
Competencias Transversales Interculturales presentado en el capitulo cuarto de la

presente tesis.

Tras haber realizado una primera actividad piloto, y tomando como punto de partida las
diversas conclusiones que de ella se extrajeron, se procedi6 a efectuar la validacion del

Modelo tedrico a una muestra mas amplia y representativa.

Esta fase se ha prolongado mucho mas en el tiempo. La localizacion de las empresas,
acceso a las personas y el proceso de realizacion de las entrevistas se realizd desde el
mes de abril hasta el mes de junio de 2002. Los posteriores analisis y reajustes del

sistema categorial motivaron una importante y extensiva revision del modelo tedrico.

Como en el caso anterior, el capitulo se estructurard en torno los tres consabidos

puntos:

1. Disefio de la validacion
2. Sistema de categorias y analisis de la informacion

3. Conclusiones
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1. DISENO DE LA VALIDACION

En este punto se van a describir los objetivos de la validacion, en base a los objetivos
generales de la fase empirica de la tesis y de los resultados de la fase piloto.

Tambien se describiran los criterios que determinaron la determinacion y acceso a la
muestra definitiva de dicha validacién, describiéndose las empresas, moléculas

organizativas y personas que se han estudiado desde la perspectiva intercultural.

Finalmente se describira la estrategia de recogida de informacion que se ha utilizado en

esta fase.

1.1. Objetivos de la validacion

Muchas de las incognitas que se planteaban en el estudio piloto ya se habian resuelto,

pero se planteaban nuevos retos en este proceso de validacion.

En esta fase, los objetivos de la misma eran:

Objetivos generales de la validacion empirica:

1. Validar el modelo tedrico de competencias interculturales transversales

2. Verificar si las categorias tedricas aparecian en la aplicacion empirica.

Cuadro 1: Objetivos generales de la fase de validacion

Como en el caso anterior, se plantaban una serie de objetivos especificos a asumir.

Objetivos especificos de la validacion

Valorar la viabilidad de la muestra tedricamente propuesta en cuanto al alto grado

de heterogeneidad (empresarial y cultural)

Contrastar la presencia de las variables tedricas en una muestra mas amplia. Dado
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que algunas categorias no se habian aplicado en la primera fase y se habia supuesto que

un motivo podia ser el reducido volumen de informacion disponible para analizar .

Cuadro 2: Objetivos especificos de la validacion

1.2.Muestra de la validacion

En este apartado se procedera a describir los procesos, criterios y mecanismos que
condujeron a la captacion de las personas que configuraron la muestra de esta fase. Ello

se expondra en torno a los siguientes apartados:

Acotacion de sectores y actividad de las empresas multiculturales

Descripcion de las empresas que se han constituido en escenario de la
investigacion

c. Descripcion de las moléculas empresariales
d. Descripcion de las personas que han configurado la muestra

1.2.1. Acotacion de sectores y actividad de las empresas multiculturales

Se ha mencionado que, dada la temporalidad y movilidad ocupacional de las personas
extranjeras procedentes de paises extracomunitarios en nuestro mercado laboral, si se
deseaba caracterizar un cuerpo de competencias que emergieran y se aplicaran a lo
largo de estas transiciones laborales no se debia concentrar la atencion en un sector
unico. Esto hubiera sido pertinente para lograr otro tipo de objetivo, como por ejemplo
describir sectores ocupacionales especificos desde una perspectiva mas socioldgica, tal
y como lo ha hecho el colectivo IOE a lo largo de sus estudios sobre el sector
construccion, servicios, etc. (I0E, 1998), (IOE, 1999), etc. La Unica excepcion a este

planteamiento han sido las empresas agricolas, los motivos han sido:

. Los contratos son mayoritariamente temporales vinculados a etapas de
recoleccion, ello afecta totalmente las posibilidades de integracion y desarrollo

dentro de la ocupacion.

274



Capitulo 7

. La naturaleza especifica de la mayoria de las explotaciones agrarias en las que el
empresario/a agricola suele ser una persona autoempleada que contrata mano de
obra para efectuar unas tareas recolectoras temporales en un contexto de

organizacion muy informal.

. El peso tan importante del contingente en este tipo de relacion laboral®. Peso que
implica que la seleccién se realice en pais de origen sin considerar los

requerimientos de la organizacion ni las preferencias del empleador/a

A partir de esta premisa de diversidad sectorial y de actividad se procedio a iniciar un
muestreo por cuotas mediante la técnica de la bola de nieve. Tal y como se ha
mencionado en el capitulo anterior, los contactos establecidos con los informantes
clave y con las personas que se entrevistaron en el estudio piloto fueron fundamentales
en el proceso de localizacion de empresas y acceso a sus personas. No puede dejar de
mencionarse como el acceso a las empresas del sector servicios fue, en general, mucho
mas rapido que el acceso a empresas del sector industrial; se ignora la causa aunque se
supone que posiblemente existen menos empresas industriales con personas extranjeras
contratadas que empresas de servicios. Otras causas podrian ser la estructura de las
empresas industriales que forzaban un proceso de negociacion y obtencion de
autorizaciones por parte de su direccién general, o quizds una mentalidad mas
conservadora. Pero al final se logrd la representatividad de los sectores que mas
interesaban atendiendo a los datos expuestos en el capitulo primero del presente
trabajo. Finalmente se localizaron 12 empresas con plantillas multiculturales que se
han erigido como escenario para la validacion empirica. De ellas 7 pertenecian al sector
servicios y 5 al sector industrial. Se ha intentado que hubiera variedad en cuanto al
tamafio (4 microempresas, 2 empresas medias y 6 grandes empresas). También se ha
considerado necesario que hubiera empresas de capital nacional (9 empresas) y de
capital multinacional (3 empresas). En la tabla 1 se ilustran las caracteristicas de las

empresas multiculturales con las que se ha contado para este proceso de validacion:

! Cabe destacar la entrevista que mantuvimos con un responsable de contratacién de personas

inmigrantes de una patronal agraria en Lleida y con una responsable de una ONG de ambito agricola, en
febrero de 2002, en las que se presentd el marco general de captacion, seleccion, integracion y formacién
del personal temporal de las comarcas de Ponent.
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1 | Servicios personales Micro No
2 | Servicios personales Micro No
Servicios |3 | Restauracion Micro No
4 | Restauracion Gran |No 7
5 | Hosteleria Gran |No
6 | Hosteleria Gran Si
7 | Distribucién alimentaria Gran |No
8 | Hilado textil Media No
9 | Fabricacién textil Gran Si
Industria |10 | Fabricacion embalaje Media No S
11 | Fabricacién Agroquimicos Micro No
12 | Fabricacion cableado eléctrico Gran Si
Total 4 2 6 9 3 12

Tabla 1: Caracteristicas de las empresas que han configurado la muestra de validacion

empirica.

1.2.2. Descripcion de las empresas que se han constituido en escenario de la

validacion

Se ha considerado que esta acotacion previa era interesante en aras a una mejor

comprension del escenario empirico

1. Servicios

Dentro del sector servicios se ha contactado con empresas de diversas actividades, cada

una con caracteristicas ocupacionales propias: el servicio a terceros, la hosteleria y la

distribucién alimentaria.

e Por un lado se ha contado con dos empresas dedicadas al servicio a terceros, una

actividad en la que trabajan gran cantidad de mujeres inmigrantes, tal y como se ha

mencionado en el capitulo primero. Las dos empresas estan ubicadas en Barcelona

y su actividad consiste en la intermediacién o prestacion de servicio de asistencia

doméstica y cuidado de enfermos y personas de la tercera edad. Sus propietarias y

responsables son dos mujeres.. En la segunda empresa su estructura es algo mayor

y se cuenta con una joven de origen asiatico que ejerce de mando intermedio. En
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esta empresa se contrata directamente al personal. Ambas empresas se han
calificado como microempresas, dado su minima estructura. El porcentaje de

personal extranjero que tienen es elevadisimo, y casi exclusivamente, femenino.

En la actividad de hosteleria se ha accedido a cuatro empresas. Dos del sector de
restauracion pero con estructuras muy diferentes (tamafio, tipo de producto, etc.).
Una de Ocio turistico y una gran empresa hotelera. La diversidad de las cuatro
empresas en cuanto a tamafio, y naturaleza es grande al contar tanto con empresas

micro como grandes empresas, empresas familiares y multinacionales.

Tambiéen se ha estudiado una empresa de la actividad de distribucion alimentaria.
Es una empresa nacional de gran tamafio y representativa, a nuestro juicio, de las
estructuras de este tipo de actividad. De origen familiar, en pocos afios se ha
posicionado como una de las mas importantes de toda Espafia y ha apostado por la
automatizacion de la gestion de sus almacenes, y una politica de personal orientada
al cliente interno. Cuenta con mas de 100 personas extranjeras en su plantilla de

mas de 40 nacionalidades diferentes.

11 Sector industrial

El sector industrial ha sido el segundo gran sector que se ha abordado. La validacion

del modelo de las competencias interculturales en este sector es sumamente importante,

pues aungue, ocupacionalmente, tienen mas peso otros sectores (en cuanto a puestos de

trabajo ocupados por inmigrantes); la industria es la organizacion que puede

considerarse mas representativa (por su estabilidad, organizacion y estructura) de lo

que es una empresa. Y se considera que es el contexto laboral en donde se puede lograr

mayor nivel de cualificacion e integracion profesional en estos colectivos vulnerables.

Las empresas industriales que se contactaron en esta fase se dedicaban a las actividades

de construccidn, textil, y fabricacion de bienes de equipo.

La construccion suele ser una actividad que segun algunas fuentes esta incluida en
el sector Industrial, segun otras configura un sector especifico. Este sector es, segun
las estadisticas uno de los grandes yacimientos de empleo para personas
inmigrantes. A tal efecto se habia hablado con el responsable de Construccion de
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CCOO en la primera fase del estudio piloto. El nos explico las dinamicas de
subcontratacion y precariedad laboral extrema que padece el sector. Todo y asi se
mantuvo la intencion originaria de localizar empresas del sector. Desgraciadamente
los intentos fueron vanos. Todos los esfuerzos no fueron suficientes para contactar
0 convencer a ningun empresario o empresaria para entrevistarle a él o ella, a sus

mandos y empleados/as. Finalmente se tuvo que desistir de la idea.

Se contactd con dos empresas del sector textil, otro de los entornos representativos
de las empresas interculturales de nuestro pais. Ambas son muy diferentes en
cuanto a tamafio, estructura y orientacion. Una primera empresa, ubicada en
Terrassa es una empresa de origen familiar de tamafio medio (cuenta entre 26-50
trabajadores). Esta empresa intenta competir con productos de alta calidad. El
namero de personas inmigrantes en dicha empresa nunca ha sido muy importante

pero en los ultimos afios han tenido siempre una o dos personas trabajando en ella.

La segunda empresa es una multinacional, dedicada a la actividad textil, en la que
se producen las prendas de gama superior de la marca, con la tecnologia méas
avanzada de toda Europa. Es una empresa de gran tamafio, con una cultura de
empresa que valora mucho los Recursos Humanos, en la que desde hace afios

trabajan inmigrantes.

También se han contactado empresas de otras actividades industriales; una empresa
del subsector quimico ubicada en Lleida, otra de la rama de madera y papel y
finalmente una multinacional del subsector bienes equipo. La primera de ellas se
dedica a producir productos muy especializados o tecnolégicamente muy
avanzados. La experiencia con personas inmigrantes es relativamente antigua pero
nunca han tenido una gran cantidad de personal extranjero trabajando en esta
empresa de tipo medio. La segunda empresa es otra organizacion de naturaleza
familiar y tamafio medio que cuentan con una solida cultura de empresa. La
incorporacion de personas inmigrantes hace afios que la practican. La Ultima
empresa es una de las mayores en tamarfio, de origen multinacional, su experiencia
en trabajo con personas inmigrantes es relativamente reciente, pues, hasta hace muy

poco tiempo, no tenia problemas en contratar personal autéctono.
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1.2.3. Descripcion de las moléculas empresariales

Se ha querido denominar molécula empresarial al conjunto de personas, relaciones y
funciones de una misma organizacion intercultural. En cada empresa se ha intentado
entrevistar a representantes de diversos niveles jerarquicos implicados en una

organizacion intercultural..

La tabla 2 describe las 12 moléculas por funciones: Direccién de RRHH, supervision
de grupo de trabajo, operario/a. Puede apreciarse como se ha logrado tener
representatividad en todas las funciones. Pero dada la diferencia de tamafio y estructura
de las empresas no hay el mismo nimero de presencia en la funcion de supervision que

en el nivel de operario/operaria.

1 Servicios personales 1 1 2
2 Servicios personales 1 1 1 3
3 Restauracion 1 1
4 Restauracion 1 1 1 3
5 Hosteleria 1 2 5 8
6 Hosteleria 1 1 2
7 Distribucidn alimentaria 1 1 3 5
8 Hilado textil 1 2 3
9 Fabricacion textil 1 1 3 5
10 | Fabricacion embalaje 1 2 3
11 | Fabricacion Agroquimicos 1 1 2
12 | Fabricacion cableado eléctrico 1 2 3

Total 12 7 21 40

Tabla 2 : Composicion de la muestra por funciones desempefiadas

En la tabla 3 describiran las moléculas por nacionalidades de origen
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Espafia 12 5 17
Arabes 7 7
Latino americanos 1 8 9
Africa subsahariana 4 4
Asia 1 1
Este 2 2
Total 12 7 21 40

Tabla 3: Composicién de la muestra por nacionalidad u origen y funciones desempefiadas

Puede apreciarse en la funcion de RRHH la nacionalidad mayoritaria es la espafiola.
Asi como en el nivel de supervision, aunque se ha accedido a dos empresas en los que
cuentan con personas extranjeras ejerciendo esta funcién. Tal y como se ha justificado
en los niveles de operario/operaria sélo se ha accedido a personas extranjeras. El
hecho de poder acceder a personas que ejercen funciones de mando intermedio de
origen extranjero se ha considerado muy valioso para la validacion del modelo de
competencias interculturales que, ha de recordarse, deben ostentar todas las personas
integrantes de las empresas multiculturales, ejerzan el cargo que sea y de la

nacionalidad que sea.

1.2.4. Descripcion de las personas que han configurado la muestra de la
validacion

A continuacion se va a realizar una breve aproximacion a las 40 personas que se han
entrevistado y cuya aportacion ha sido tan importante para el desarrollo de esta fase

empirica.

En este epigrafe se describiran y analizaran, desde diversas perspectivas, las personas
que han sido entrevistadas. Representan a hombres y mujeres que trabajan como
operarios/as, mandos y supervisoras y responsables de RRHH. Estas 40 personas de
diversa edad proceden de Espafia, y otros paises como Marruecos, México, Tunez,
Gambia, Colombia, Perd, Ecuador, Brasil, Lituania, Ucrania, Pakistan, Senegal,
Camerdn, Mauritania y Argelia.
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En el anexo 2 se mostrara la relacion de estas personas en la que ademas de presentar
el seudonimo de las mismas, se describen los afios de experiencia en el mantenimiento
de relaciones interculturales en el trabajo y en Espafia, la nacionalidad de origen, su
intervalo de edad, la ubicacion de su empresa, su categoria profesional (direccién de
RRHH, supervision y nivel de operario/a), sector al que pertenece la empresa en que

trabaja la persona y tamafio aproximado de la misma.

En la siguiente tabla se muestra una sintesis de la muestra segun origen.

Autéctono 17 42.5% Espafia 17
Latino América 9 22.5% Peru 3
Brasil 1
Colombia 3
Ecuador 1
México 1
Magreb 7 17.5% Marruecos |6
Argelia 1
Africa 4 10% Camer(n 1
Gambia 1
Senegal 1
Mauritania |1
Asia 1 2.5% Pakistan 1
Este de Europa 2 5% Ucrania 1
Lituania 1

40 100% 40

Tabla 4: Distribucion de la muestra por origen

Las personas naturales de Espafia configuran el 42.5% de los informantes. El segundo
colectivo mas numeroso es el Latinoamericano con un 22,5%, seguido del colectivo
magrebi (17.5%). Se es consciente de que, segun los datos demograficos este colectivo
es mucho mas numeroso que el latino, pero en el muestreo no se ha reflejado dicha
distribucion. Esto podria deberse a que las personas magrebies trabajan
fundamentalmente en los dos sectores que no se han considerado (agricultura y
construccidn); pero aun asi se considera que la proporcion de las cuotas de esta muestra
es bastante satisfactoria con los datos de personas trabajadoras expuestos en el capitulo

primero.
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1. Descripcion de la muestra sequn el sexo

De las 40 personas que han configurado la muestra de esta fase, 9 eran mujeres, dato

que representa un 33% del total de las personas entrevistadas.

Hombres 31 7%
Mujeres 9 33%
Total 40 100%

Tabla 5. Distribucidn por sexos

Estas mujeres se ubican en empresas del sector servicios. Respecto al nivel

ocupacional de dichas mujeres cabe destacar, tal y como se ilustra en la tabla, que el 25

% de las personas que ejercen la direccion de RRHH que se han entrevistado son

mujeres. La Unica mando intermedio que es mujer (representa un 14% de los mandos

entrevistados) esta en una empresa de servicios domiciliarios. De las personas de base

entrevistadas (donde las mujeres ocupan el 50%) todas ellas, excepto una, estan

trabajando en Servicios.

Valores absolutos

3

1

personas

Porcentajes respecto al total

de| 25%

14%

50%

Tabla 6: Presencia de la mujer en la muestra

Estos datos son coherentes con los estudios que reflejan como el empleo de las mujeres

inmigrantes sigue la misma tendencia las dindmicas generales del empleo femenino tal

y como menciona Espin (2002: 124)

“Siempre en empresas menos organizadas, en trabajos menos cualificados y

con mayor nivel de precariedad salarial y laboral”.

1.3.Entrevista como estrategia de obtencién de informacién

En el punto anterior se mencion6 que una de las resoluciones de la fase piloto fue

modificar la entrevista. Las modificaciones que se realizaron fueron:
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1. Cerrar més la pauta-guion para facilitar la posterior codificacion, pero

conservando una estructura de desarrollo flexible

2. Elaborar pautas diferenciadas segun las funciones de las personas. Pese a que

las competencias transversales, por concepto deberian establecer muchos puntos

comunes, se consideré mas sistematico y operativo diferenciar las estrategias en

relacion a la funcion. Asi que se realizaron tres pautas de entrevistas:

Entrevista para personas con responsabilidad de Direccion de RRHH

Entrevista para personas con responsabilidad de supervision de equipos
de trabajo

Entrevista para personas de base integrantes de grupos de trabajo
multiculturales

3. Como en la entrevista de la fase piloto, ésta se articulé en dos partes:

En la primera parte se pretendia recoger informacion situacional y
general sobre la interculturalidad en la empresa. Recopilando datos

descriptivos de la persona y la organizacion.

a 1) Si la persona era responsable de RRHH se seguian planteado
cuestiones relativas a las competencias basicas de acceso al empleo y de
identificacion de personas interculturalmente competentes en su

organizacion (con la intencion de ser entrevistadas)

a 2) Si la persona ejercia una funcion de supervision, se aplicaron
basicamente las mismas cuestiones pero contextualizadas a su equipo de

trabajo.

a 3) Si la persona entrevistada era una persona de base inmigrante esta
informacidn contextual incluia cuestiones relativas al proceso migratorio
y a las valoraciones del entorno de acogida, aspectos abordados
tedricamente que se deseaban contrastar en relacion a su incidencia

sobre las competencias interculturales.
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e La segunda parte de la entrevista se enfocd a la identificacion de las
competencias transversales. Las cuestiones de esta segunda entrevista
se centraban en torno al modelo tedrico de competencias interculturales

transversales que se pretendia validar:

Diagnosticar | Contexto

Tareas

Atributos personales

Relacionarse | Idioma

Comunicacion intercultural

Relaciones sociales

Trabajo en equipo

Afrontar Respuestas cognitivas

Res comportamentales

Respuestas afectivas

Cuadro 3: Competencias Interculturales Transversales

e Aqui se profundiz6 mucho mas en competencias cuando se entrevisto a
supervisores y supervisoras de equipos multiculturales y a su personal
de base, pues en muchos casos los responsables de RRHH no tenian una
verdadera y estrecha relacion de trabajo cotidiano con las personas
inmigrantes, dado el tamafio y la estructura de muchas de las

organizaciones.

En el anexo 3 se adjunta la pauta de estas entrevistas
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2. SISTEMA DE CATEGORIAS Y ANALISIS DE LA INFORMACION
DE LA VALIDACION

En este apartado se va a describir el proceso de analisis de la informacion de la fase de
validacién. Como se recordara, el primer sistema de categorias habia sido valorado
negativamente en el Estudio Piloto, por ello se decidié modificarlo sustancialmente. El
segundo sistema de categorias se ha estructurado en tres grandes apartados relativos a

las competencias interculturales transversales:

1. Determinantes personales
2. Determinantes organizativos
3. Competencias interculturales transversales

La creacidn de este nuevo sistema de categorias siguid, como en el caso anterior, un
proceso totalmente deductivo. La fundamentacion de este sistema categorial se ha
basado en los contenidos del marco teorico. Es decir se disponia de un conjunto de
categorias deductivas establecidas antes del proceso de codificacion de la informacion.
En la figura 1 se ilustra el segundo sistema de categorias totalmente centrado en las

competencias transversales y sus determinantes.
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Organizacion segundo sistema categorial

/ Formacion

Apertura mente
Determinantes Personalidad Estabilidad emocional
personales Extroversion

< Predisposicion al
cambio

Entorno acogida
\ F Experiencia Entorno ingrupo o propio grupo

Tiempo contacto
Contexto
Determinantes

intercultural
organizativos Tareas

Direccion
[ Contexto Normas
{ Estabilidad
Diagnosticar { Tarea Tiempo
{ Formalizacién
Identidad
\  Atributos personales Propia competen
Sensibilidad
cultural
Idioma
Comunicacion
Privacidad
Competencias Relacionarse Relaciones sociales
transversales Negociacion

Trabajo en equipo

Empatia
Respuestas emotivas { Autocontrol

Conductas

Comunicacion
Afrontar Respuestas conativas

Racionalizacion
Respuestas cognitivas { Informacion
Aprendizaje

Figura 1: Segundo sistema de categorias. Validacién empirica
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A continuacion se muestra la relacion de las 45 categorias, con sus correspondientes
definiciones, creadas para codificar dicho modelo. En primer lugar los determinantes

personales.

2.1.Categorias relativas a los determinantes personales

Los determinantes personales son el conjunto de determinantes que configuran la
cualificaciéon de una persona y determinan su comportamiento laboral. Junto con las
competencias transversales interculturales configuran los atributos personales de la
cualificacion intercultural

Esta categoria se subdivide en tres subcategorias, y en dos casos también se

descomponen en otros niveles categoriales:

a. Formacién, titulacion profesional
b. Personalidad
c. Factores de experiencia

Categorias a: Determinantes Descripcion de la informacion codificada bajo esta
personales. Formacion categoria

Nivel de Estudios reglados acreditados por la persona aplicable o no al puesto de trabajo

Formacion Grado de estudios reglados obtenidos por la
persona en su pais de origen.

Cuadro 4: Categorias determinantes personales. Formacion
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Categorias b: Determinantes
personales. Personalidad

Descripcion de la informacion codificada bajo esta
categoria

Rasgos de personalidad que favorecen la adquisicién o aplicacion de competencias
transversales y determinan el comportamiento laboral de la persona en relaciones

interculturales

Personalidad/Apertura de

mente

Necesaria para explorar y diagnosticar

Personalidad/Estabilidad
emocional~ Conformidad

Necesaria para afrontar eficazmente a nivel

emocional

Personalidad/Extroversion

Necesaria para iniciar relaciones, preguntar para
afrontar, etc

Personalidad/Predisposicion al
cambio

Necesaria para afrontar el choque cultural, aprender y
relacionarse

Cuadro 5: Categorias determinantes personales. Personalidad

Categorias c: Determinantes
personales. Factores de
experiencia

Descripcion de la informacion codificada bajo esta
categoria

Refiere a aquellas vivencias y conocimientos adquiridos por la persona a lo largo de su

experiencia intercultural

Entorno de acogida

Actitud del entorno de acogida hacia el colectivo y la
interaccion

Factor que puede ser favorecedor o limitador de la
relacién intercultural

Tiempo contacto intercultural

Tiempo en que se tiene experiencia en las relaciones
interculturales
Necesario para relacionarse y afrontar

Entorno ingrup o del propio
grupo

Reacciones o estimulos del propio grupo hacia la
interculturalidad

Cuadro 6: Categorias determinantes personales. Experiencia
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2.1. Categorias relativas a los determinantes organizativos

Los determinantes organizativos son requerimientos de la organizacion intercultural.
Junto con los atributos personales determinan el comportamiento laboral intercultural

Esta categoria se subdivide en dos subcategorias:

a. Determinantes derivados de las tareas o funciones a desemperiar

b. Determinantes derivados del contexto de la empresa

En el siguiente cuadro se presentaran sus definiciones:

Categoria: Determinantes Descripcion de la informacion codificada bajo esta
organizativos categoria
Tareas Que la persona debe hacer en su puesto de trabajo

Se refiere a ritmo de trabajo, formalizacién de tareas
y cualificacion requerida como titulacién o
conocimientos minimos

Contexto Se refiere a la Direccion, Normas de la empresa y de
trabajo, y las relaciones sociales

Cuadro 7: Categorias determinantes organizativos

2.3. Categorias relativas a las competencias interculturales transversales

Son el conjunto de competencias transferibles a toda actividad y sector. Estas
categorias ocupan la parte mas relevante del sistema categorial. Estan divididas en tres
subcategorias:

a. Diagnosticar interculturalmente

b. Relacionarse interculturalmente

c. Afrontar interculturalmente

Cada una de ellas se subdivide en diversas subcategorias:
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2.3.1. Categorias relativas a “diagnosticar interculturalmente”

Permite evaluar la propia competencia y actitudes y detectar problemas. Se subdivide

en:

I. Diagnostico del contexto

I1. Diagnostico de las tareas

I11. Diagnostico de los atributos personales.

A continuacion se van a describir:

Categorias : Diagnostico del
contexto

Descripcion de la informacion codificada bajo esta
categoria

Se refiere a aquellos elementos del

contexto laboral que la persona debe diagnosticar

Se diagnostica el estilo de direccion de acuerdo a la

Direccion alta o baja distancia jerarquica de Hofstede (2000)

Normas Son las normas de empresa y de trabajo que deben
diagnosticarse ( tipo, permisividad, control, etc.)

Estabilidad Hace referencia a la estabilidad del empleo en cuanto

a contrato, tipo de empresa...

Cuadro 8: Categorias “diagnéstico del contexto™

Categorias: Diagnéstico de las
tareas

Descripcion de la informacion codificada bajo esta
categoria

las dimensiones culturales

Diagnosticar los requerimientos del puesto de trabajo especificamente relacionados con

Tiempo

Requerimiento de tiempo que exige la tarea ( rapido,
muchas cosas a la vez, etc)

Formalizacién de tareas

Grado en que las tareas estan formalizadas por un
procedimiento o unas instrucciones. La persona so6lo
debe seguirlas sin tener que tomar demasiadas
decisiones

Cuadro 9: Categorias “diagndstico de las tareas™
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Categorias: Diagnéstico de los | Descripcién de la informacion codificada bajo esta
atributos personales categoria

Autoevaluacion y heteroevalaucién como persona y como empleado

Identidad Las relaciones interculturales le han hecho ser
consciente de ciertos elementos o rasgos identitarios

La persona es consciente de que sabe hacer el
trabajo, o tiene dificultades para desarrollarlo (
factores de tarea).

Propia competencia

También implica un autoconocimiento de las
expectativas ante los factores organizativos

Proceso descrito por Hammer y Bennet en el que
mediante la experiencia o la formacion la persona
pasa del etnocentrismo al etnorelativismo con el que
afrontar las relaciones interculturales

Sensibilidad cultural

Necesaria para diagnosticar

Cuadro 10: Categorias “diagndstico de los atributos personales™

2.3.2. Categorias relativas a “relacionarse interculturalmente”

La competencia transversal “relacionarse” es una macro competencia que implica la
capacidad de comunicarse, trabajar en equipo y negociar en el contexto organizativo y

social de la empresa multicultural.
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Categorias: Relacionarse Descripcion de la informacion codificada bajo esta
interculturalmente categoria

Capacidad de interaccién intercultural con objeto de lograr la tarea o la relacion en el
seno de la organizacién multicultural.

Comunicacion Se refiere a los aspectos del canal y codigo de la
comunicacion  afectado por las  relaciones
interculturales

Privacidad Se refiere al nivel de apertura o inaccesibilidad que la
persona puede facilitar en aras de establecer una
relacion interpersonal

Relaciones sociales Se refiere tanto al tipo de vocabulario como al
tratamiento respetuoso que la persona puede emplear
al comunicarse con los demas

Se refiere a las estrategias de confrontacién o
conciliacién, sinceridad o encubrimiento utilizadas
en la negociacion

Negociacion

Trabajo en equipo coordinacion | Se refiere a la necesidad o no de coordinarse por
requerimientos del puesto o la tarea

Cuadro 11: Categorias “relacionarse”

2.3.3. Categorias relativas a “afrontar interculturalmente”

Macro competencia intercultural transversal que implica todas aquellas conductas,
conocimientos y actitudes con los que hacer frente a los conflictos y retos derivados de

la multiculturalidad. Se divide en:

I.  Respuestas emotivas
Il. Respuestas cognitivas
I11. Respuestas afectivas

A continuacion se presentan sus correspondientes definiciones:
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Categorias: Afrontar:
respuestas emotivas

Descripcion de la informacién codificada bajo esta
categoria

Respuestas emocionales que aplica premeditadamente la persona ante una situacion

determinada

Empatia

Capacidad de sentir como el otro. Ponerse en su lugar

Autocontrol emocional

Medidas para no manifestar estados emocionales
negativos

Cuadro 12: Categorias “ afrontar”. Emotividad

Categorias: Afrontar:
respuestas comportamentales

Descripcion de la informacion codificada bajo esta
categoria

Conjunto de comportamientos visibles. Comportamientos o acciones premeditadas para
hacer frente a una situacion determinada

Comunicacion

Preguntar cosas, hablar manteniendo

contacto interpersonal

de ello,

Conductas

Hacer cosas tangibles

Cuadro 13:Categorias™afrontar”. Comportamiento

Categoria: Afrontar: respuestas
cognitivas

Descripcion de la informacion codificada bajo esta
categoria

Acciones cognitivas que realiza el sujeto

Racionalizar Accion de reflexionar sobre las causas, los motivos,
intentando comprender
Informacién Accion de localizar y obtener informacién de manera

individual, sin establecer contacto interpersonal

Aprendizaje

Accidn intencional, formalizada o no de incorporar
nuevos conocimientos, destrezas y actitudes a la
persona

Cuadro 14: Categorias™ afrontar™. Cognicion.
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3. RESULTADOS OBTENIDOS

En la tabla 7 se ilustran los resultados generales sobre el nimero de unidades de texto
codificadas bajo las diversas categorias principales. Como puede apreciarse, las
competencias interculturales transversales han codificado méas unidades de registro con
un 63% del texto, pero es destacable el 37 % de texto codificado bajo las categorias de

determinantes ( especialmente los personales: 29%)

Dentro de las categorias de las competencias interculturales transversales destaca el
importante peso de diagnosticar (25%) y afrontar ( 25%) de las unidades de texto

codificadas.

Determinantes personales 29 37
Determinantes organizativos 8

Diagnosticar 25 63
::rgrr:g\)lztg;?:s Relacionarse 13

Afrontar 25
Total 100 100

Tabla 7: Resultados globales del analisis del sistema de categorias. Porcentaje de unidades de
registro codificados bajo cada categoria.

A continuacién se va a ir describiendo los resultados de cada una de las grandes

categorias:

3.1. Determinantes personales (DP)

Este conjunto de categorias que ha sido abordado en el marco tedrico se ha mostrado
con bastante presencia en la informacién obtenida, pues ha codificado casi el 29% de
las unidades de todas las unidades de registro que han sido categorizados de una
manera u otra en las 40 entrevistas; cosa que le atribuye un peso bastante importante

dentro del sistema. Dentro de este grupo de categorias, la que tiene mas presencia ha
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sido la de factores de experiencia que representa mas del 60 % de todos los caracteres
codificados bajo este grupo. Ello si se relaciona con el marco tedrico vendria a
corroborar que una experiencia previa positiva establece un marco de competencias
mas favorable a la relacion intercultural y a la integracion, que si la experiencia ha sido
negativa, cosa gque genera una actitud de recelo y desconfianza con negativos efectos en
el desarrollo de competencias interculturales. Un primer ejemplo del primer caso lo

ilustraria la siguiente cita:

“ Faun any i mig que visc aqui, tinc amics i he conegut a una gent
meravellosa, soc feli¢ a Catalunya i cada dia tinc més ganes d’ajudar

al meu poble berber”
Youseff, Marruecos
Un ejemplo del segundo, lo ilustraria esta otra cita:

“Cuando empecé a trabajar aqui, lo que queria era un contrato, y mi
intencién era marcharme cuanto antes. Pero luego al ver lo bien que
me trataban, he decidido quedarme. Antes me habian engafiado
demasiadas veces, esta ha sido la primera empresa honrada que he

encontrado™
Samir, Marruecos

En la tabla 8 se muestran los resultados de todas las categorias

Nodo Caract %
Formacion 8.255 11,57
Personalidad 18.135 25,43
Factores experiencia 44,937 63,00
Total caract DP 71.327 100,00
Total caracteres codificados 247.755 28,79

Tabla 8: Unidades de texto codificadas bajo las categorias de Determinantes personales:
valores absolutos y porcentajes.
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3.2. Requerimientos organizativos (RQ)

En este segundo grupo de determinantes de las competencias también se ha planteado a
partir de las aportaciones del marco tedrico presentado en el capitulo segundo y tercero.
Estas categorias se han mostrado con un peso relativo mucho menor que el anterior, ya
que solo ha codificado el 8% de las unidades de registro. Asi mismo se ha encontrado
una relaciéon muy equitativa entre sus dos subcategorias: el contexto y la tarea, tal y
como se sefiala en latabla 9 .

Nodo Caract %
Contexto 11.356 55,89
Tarea 8.961 44,11
Total caract RO 20.317 100,00
Total caracteres codificados 247.755 8,20

Tabla 9: Unidades de texto codificadas bajo las categorias de requerimientos del contexto

valores absolutos y porcentajes.
Ha de clarificarse que esta categoria no se refiere al trabajo, que la persona desarrolla
en su puesto de trabajo, sino a la actividad general desarrollada por la empresa y a su
contexto general organizativo. Cabe recordar que cuando se analice la competencia
transversal diagnosticar, también se diagnosticard el contexto y la tarea, pero
concretado en aspectos mucho mas concretos como son el estilo de direccion de su
supervisor/a inmediato, el tiempo o el nivel de formalizacion para el desarrollo de la

tarea concreta, etc.

Esta baja valoracion corrobora, a nuestro juicio, el valor transversal de las

competencias interculturales que se proponen en la presente tesis.

3.3.Competencias Interculturales Transversales “Diagnosticar”. (CTD)

Se puede apreciar la gran presencia de esta competencia transversal en la informacion
recogida. Bajo esta macro categoria se ha codificado el 25 % de todas las unidades de

registro obtenidas en el analisis de las 40 entrevistas.

Ello se ha interpretado como indicio de que las personas entrevistadas, y que segun los
criterios de RRHH, se pueden considerar como personas integradas en la organizacion
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y competentes en su trabajo, realizan una amplia actividad de analisis y diagndstico

de su entorno, tarea y de si mismos ante el trabajo desde la perspectiva cultural.

Nodo Caract %
Contexto 16.391 26,80
Tareas 13.082 21,39
Atributos personales 31.680 51,80
Total caract CTD 61.153 100,00
Total caracteres codificados 247.755 24,68

Tabla 10: Resultados analisis categorias competencias interculturales transversales
diagnosticar. Valores absolutos de caracteres codificados y porcentajes representativos.
Esto significa que las personas que se encuentran desarrollando funciones en grupos de
trabajos multiculturales son capaces de efectuar evaluaciones sobre en qué medida la
propia cultura afecta a la manera de desempefiar su trabajo, de actuar en la organizacion
0 de comportarse como persona; y es capaz de evaluar en sus colegas (de igual o
diferente rango) como su cultura de origen puede afectarles a ellos y ellas en estos

mismos aspectos.

De entre las categorias contenidas en la CTD, destaca el diagnostico de los atributos
personales (AP) propios y de los otros miembros de la molécula multicultural. Dichos

aspectos pueden referirse a aspectos de identidad,
“Nosaltres, els empresaris catalans™
Rosa, Catalunya

“Nosaltres, els catalans™

Josep M?, Catalunya

“Nosotros los marroquies™

Mohamed, Marruecis,

“Nosotros los ecuatorianos™

Fernando.Ecuador

La propia competencia profesional, entre otros rasgos
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“Yo era analista de sistemas en Lima, y no ha sido dificil comprender
el trabajo”

Victor. Peru

“Soy licenciado en filologia francesa, he viajado mucho y tengo
mucha facilidad para aprender”

Soleimane Senegal

3.4. Competencias Interculturales Transversales “Relacionarse” (CTR)

Podemos ver como esta competencia transversal, vinculada con la comunicacion
interpersonal, y las relaciones sociales en el contexto laboral y concretamente en el
grupo de trabajo intercultural no ha tenido un peso demasiado importante en el total

del sistema categorial (13%0).

Nodo Caract %
Idioma 9.529 29,40
Comunicacion 2.310 7,13
Privacidad 3.081 9,51
Relaciones sociales 9.509 29,34
Negociacion 712 2,20
Trabajo en equipo 7.271 22,43
Total caract CTR 32.412 100,00
Total caracteres codificados 247.755 13,08

Tabla 11: Resultados del anélisis de las categorias de las competencias interculturales
relacionarse. Valores absolutos en caracteres codificados y porcentajes relativos.

Esto hecho podria interpretarse de diversa manera. En primer lugar, se puede recordar
que pese a que todas las personas que se han entrevistado formaban parte de equipos de
trabajo interculturales, lo cierto es que muy pocos de ellos desempefiaban una tarea que
realmente requiriera de trabajo en equipo pues el nivel ocupacional y la actividad de la

mayoria implicaba mas una actividad individual con supervision.

Otra interpretacion que se podria realizar es que aungue el desempefio de tarea y la
relacion con los superiores jerarquicos sea correcta, la relacion social sin ser negativa,
tampoco es demasiado importante. En este punto se tendria que reflexionar si la cultura
catalana determina en sus aspectos la existencia de una distincion entre los roles

intimos y los profesionales. Quizas se deberia preguntar si los que son catalanes y
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trabajan en esta cultura, con equipos de trabajo catalanes mantienen, también, unas

relaciones sociales relativamente superficiales en el trabajo.

En otro orden de cosas, se ha de mencionar el caso del idioma y de las diferencias
comunicativas. El idioma es una categoria que ha de ser interpretada, en estos anélisis
iniciales y generales, con ciertas salvedades: En primer lugar, el idioma de relacién
intercultural en las empresas que se ha accedido es el castellano. Pero es sintomatico
gue en la empresa ubicada en Lleida, Igor haya manifestado su prioridad en aprender
catalan “Aqui todo el mundo habla en catalén.” casos semejantes los hemos encontrado
con Youseff y Abdelazis, a los que se les pudo entrevistar en catalan dado su dominio
de la lengua y pese a que Abdel, el mas veterano no hace mas de cinco afios que esta en

Barcelona.

En segundo lugar, cabria reflexionar es el, relativamente, poco peso de la comunicacion
intercultural (7% de las CTR) dentro del sistema categorial, cuando es una disciplina
con tanta literatura e investigacion. Para dar respuesta a esta cuestion se vuelve a
remitir al puesto y a las funciones desempefiadas. Muchas de estas estan formalizadas
por escrito, requieren de poca comunicacion interpersonal, si la comparamos con otro
tipo de funciones, y la comunicacion que requieren (caso de la asistencia domiciliaria o
de la hosteleria, 0 ya estd muy codificada profesionalmente o no requiere de demasiado
nivel de competencia. Otra interpretacion que se podria dar es que el estilo
comunicativo que se utiliza en Espafia y, concretamente en Catalunya, no resulta tan
distante de los estilos que ostentan las personas inmigrantes latinoamericanas, arabes,
etc. No se pretende que se interprete esta reflexion inicial como que se estd
minimizando la existencia de estas diferencias, se estd intentando buscar una

explicacion.

3.5.Competencias Interculturales Transversales “Afrontar” (CTA)

Este grupo ha resultado ser uno de los de mayor presencia de todo el conjunto de los
nodos Competencias Interculturales (25%o). Creemos que esto es significativo de la
actitud pro activa de estas personas interculturalmente competentes, que responden
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a los requerimientos del grupo de trabajo intercultural sobre todo con conductas

(48%) y con actividad cognitiva, es decir: informacion, aprendizaje, etc. ( 45%).

Nodo Caract %
Respuestas emotivas 4.462 7,15
Respuestas conativas 29.776 47,72
Respuestas cognitivas 28.157 45,13
Total caract CTA 62.395 100,00
Total caracteres codificados 247.755 25,18

Tabla 12: Andlisis de la categoria competencias interculturales “Afrontar”. Valores absolutos

de caracteres codificados y porcentajes.
Nuevamente se va a aventurar una explicacion a la baja respuesta emotiva (7%0). Se
considera que la situacion intercultural, tan rica en elementos negativos limitantes (solo
cabe recordar la extensa literatura sobre los procesos psicoldgicos de la aculturacion, el
choque intercultural, y las teorias sobre la gestion de la ansiedad que se han presentado
en el marco teérico) requiere de una intensa actividad emocional, que puede estar
facilitada por ciertos aspectos personales, tal y como se ha planteado en la propuesta
del modelo. ElI no haber sido capaz de obtener informacion codificable para esta
categoria se pueda relacionar con que dichos procesos afectivos se desarrollen a un
nivel inconsciente o que la estrategia de informacion no haya sido capaz de obtener

este tipo de respuesta de las personas entrevistadas.

Nodo Caract %
Diagnosticar 61.304 39,27
Relacionarse 32.412 20,76
Afrontar 62.395 39,97
Total caracteres CT 156.111 100,00

Tabla 13: Unidades de texto codificadas bajo las categorias de “Relacionarse™: Valores
absolutos y porcentajes.
Para finalizar vamos a recordar el peso relativo de cada componente de las
competencias transversales interculturales. Podemos ver como las competencias de
Afrontar y de Diagnosticar tienen mayor peso en los grupos interculturales que hemos

analizado (nivel operario) que las competencias de Relacionarse.
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4. CONCLUSIONES DE LA VALIDACION

La validacion empirica se planteaba contrastar las categorias formuladas teéricamente a
partir de la teoria con la informacion obtenida en las entrevistas de manera que se

identificaran competencias para “diagnosticar”, “relacionarse” y “afrontar”.

4.1. Sobre los objetivos generales de la validacion

Objetivos Valoracion de los resultados Decisiones adoptadas

Modificar el modelo teérico
de las  Competencias
Interculturales
Transversales

La experiencia ha sido mas satisfactoria,
pues gran parte de los elementos tedricos
han sido contrastados por el sistema
categorial elaborado a partir de dicho
marco. Pero no se acaba de estar satisfecho
de cdmo se han definido las CTR y las

Validar el modelo
tedrico de
competencias
interculturales
transversales

CTA
Verificar  si las | Los resultados han sido més positivos que | Modificar el sistema de
categorias  teoricas | en la primera etapa. Se ha apreciado mayor | categorias: centrarlo en las
aparecian en la|coherencia y presencia de las categorias. | competencias transversales

aplicacion empirica.

Su definicidn es comprensiva y clara.

recogiendo las aportaciones

del modelo tedrico
Pero hay algunas dudas respecto a las
categorias de las CTRy CTA

Cuadro 15: Conclusiones sobre los objetivos generales de la validacion empirica

4.2. Sobre los objetivos especificos de la validacion

Objetivos Valoracion de los resultados Decisiones adoptadas

Conservar la informacion
obtenida en las 40 entrevistas de
la muestra de esta fase.

La experiencia ha sido totalmente
satisfactoria

Valorar la viabilidad de
la muestra tedricamente
propuesta en cuanto al
alto grado de
heterogeneidad
(empresarial y cultural)

Mantener la estructura de la
muestra y de las estrategias de
recogida de informacion

Contrastar la presencia | Se ha valorado satisfactoriamente
de las variables tedricas
en una muestra mas

amplia.

Cuadro 16: Conclusiones sobre los objetivos especificos de la validacion empirica
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4.3. Conclusiones finales de la validacion

1. Se ha valorado satisfactoriamente el disefio y enfoque de la entrevista como medio

de obtencidn de informacion

2. Tambien se ha valorado satisfactoriamente la estrategia de acceder a las moléculas
empresariales mediante la clUspide organizativa y que fuera desde alla que se

determinara la persona competente interculturalmente para la organizacion

3. Los andlisis de esta fase han corroborado la presencia de los determinantes
personales como elementos de cierta influencia en el acceso al empleo, el desarrollo
y ejercicio de las competencias interculturales transversales, y la integracion en la
empresa. Pero los resultados han destacado el papel transversal de las

competencias.

4. Por ello se ha decidido proceder a una revision del modelo tedrico de competencias

interculturales transversales con profundidad.

En el siguiente capitulo se procederd a presentar el Modelo CIT de Competencias
Interculturales Transversales, fruto de la revision del modelo teérico realizado como

resultado de la validacion empirica.
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