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Capitulo 5

INTRODUCCION

Los capitulos precedentes han ido mostrando la fundamentacion teérica del presente
trabajo de investigacion. En la misma se ha seguido un planteamiento deductivo en el
que se ha intentado partir de lo mas general para ir focalizando el andlisis y su discurso

en lo mas especifico y particular.

Se inicia, ahora, la parte empirica de este trabajo cuya meta ha consistido en la
validacion del modelo de Competencias Transversales Interculturales propuesto. En el
presente capitulo se va a presentar el disefio y planteamiento metodoldgico de dicho

proceso de validacion a partir de los siguientes puntos.

1. En primer lugar se procedera a describir el contexto y el proceso en que se
planted el problema a investigar.

2. En el segundo punto se procedera a presentar los objetivos de la fase empirica.

3. Seguidamente se presentaran los fundamentos metodoldgicos, asi como el

disefio del proceso de validacion empirica.

4. A continuacion se pasara a explicar el proceso de acceso a la informacion.
Desde el escenario de la investigacion, la determinacion y acceso a los

participantes y el muestreo.

5. En el siguiente punto, se describiran las diversas estrategias de obtencion de

informacion aplicadas en esta fase empirica

6. A continuacion se describirdn los elementos y recursos empleados para el

analisis de los datos

7. Se finalizara el capitulo con la descripcion de los criterios de rigor cientifico

que se considera que debe cumplir la presente investigacion.
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Dado el caracter del capitulo, cabe recordar que en él se describiran los procesos,
criterios y estrategias desde una perspectiva genérica'y que, en proximos capitulos

relativos a la fase piloto y a la fase de validacion del modelo definitiva, se concretaran
muchos mas detalles.

En el siguiente cuadro se va a ilustrar el proceso seguido en la presente investigacion
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DISENO DE LA INVESTIGACION

Obijetivo general 1

La formulacion de un modelo tedrico de
Competencias Interculturales Transversales

Objetivo general 2

La validacion empirica de dicho Modelo de
Competencias Interculturales Transversales.

Objetivo general 3

Una propuesta pedagogica de formacion intercultural

Localizacién de fuentes, anélisis y organizacion de
los contenidos:

Emergencia de la multiculturalidad en la empresa
El mercado de trabajo multicultural
Procesos y resultados interculturales en la organizacion
multicultural
Competencias profesionales

Propuesta tedrica del Modelo de Competencias
Interculturales

Reajuste del Modelo de Competencias Transversales
Interculturales
Focalizacion en las competencias transversales
Reorganizacion de sus componentes

Propuesta del Modelo de Competencias Transversales
Interculturales CIT

Disefio metodolégico fase empirica:

Enfoque de investigacion descriptiva e interpretativa,
Muestreo por bola de nieve, muestra heterogénea en sector,
tipo de empresa, y diversidad cultural de las personas y su

posicion en la empresa,

Estrategia de obtencién informacidn: Entrevista seme

estructurada,
Sistema de tratamiento y analisis de la informacion
cuantitativo y cualitativo

Estudio piloto de la validacion del modelo de Competencias
Interculturales
Sistema de categorias n°1, basado en el Modelo de Competencias
Interculturales
N=12

Validacion empirica del modelo de Competencias
Interculturales Transversales

Sistema de categorias n° 2, basado en el Modelo de
Competencias Interculturales
N=40

Fundamentacion tedrica de la formacién intercultural y
disefio pedagégico

Clarificacion conceptual de la formacion intercultural
La educacion y la formacién intercultural
La formacién intercultural como formacion permanente
Aspectos pedagdgicos de la formacion intercultural
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Modelo Competencias Interculturales Transversales CIT
Optimizado y reanalizado

Reorganizacion de sus componentes

Ampliacion de sus variables
Profundizacién de sus atributos

FASE TEORICA

Confirmacion vy re analisis del Modelo CIT
Sistema de categorias n°3, , basado en el Modelo de
Competencias Interculturales Transversales CIT

N=40

FASE EMPIRICA

Diagnostico de Competencias Interculturales Transversales en
grupos de trabajo multiculturales de bajo nivel de cualificacion en
Catalunya
12 grupos de trabajo
40 personas

Identificacion de las necesidades formativas segun el
diagnéstico efectuado

Formulacion de finalidades y objetivos de una propuesta de
formacion intercultural

Disefio de la propuesta
“ Formacion en Competencias Interculturales de Diagnoéstico

Planificacion de objetivos y actividades
Elaboracion y seleccion de actividades
Elaboracion de los recursos didacticos como transparencias

Organizacion de los materiales en una guia didactica

DESARROLLO EDUCATIVO

Cuadro 1: Disefio de la investigacion
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1. EXPLORACION Y MADURACION DEL PROBLEMA A
INVESTIGAR

En el presente punto se va a acotar el problema a investigar. Para ello se procedera a:

e Clarificar el significado del problema en la investigacion educativa
e Describir el proceso de exploracion y maduracién del problema

e Presentar el planteamiento del problema que se pretende abordar en la
presente tesis doctoral

Estos tres aspectos se van a desarrollar seguidamente:

Significado del problema en la investigacion educativa

Tal y como recuerdan (Latorre, del Rincon y Arnal, 1996:55)

“La eleccion del area problematica viene determinada por el conocimiento,

experiencia y condiciones que rodean al investigador”

Asi mismo Bartolomé sugiere que los problemas de investigacion educativa pueden

surgir de tres tipos de fuentes tal y como se ilustra en el cuadro 2:

a) La experiencia educativa “la fuente mas rica y fecunda de situaciones
probleméticas™

b) El campo tedrico: estudio critico de las ciencias de la educacion

C) Lainvestigacion pedagogica ya realizada.

Cuadro 2: Fuentes de los problemas educativos. Bartolomé (1992:41)

Proceso de exploracion y maduracion del problema

La etapa de exploracion y maduracion del problema a investigar consideran aspectos

referidos a la naturaleza del problema como su identificacion, formulacion, valoracion,
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etc. En el presente caso, la identificacion y acotacion del problema a investigar ha sido
fruto de un proceso de exploracion, analisis y reformulacién del mismo. Desde un
inicio muy temprano, se consideré el interés de abordar el problema genérico de /a
diversidad cultural en contextos laborales. Esta intencion era afin con los
planteamientos de Bartolomé, Sandin y del Campo (2002:234) quienes confirmaban la

tesis de que

“La investigacion en educacion intercultural no podia circunscribirse a la
escuela, siendo necesaria una accion conjunta escuela comunidad y la

implicacion de caracter institucional y social mas amplio™

Otro aspecto que se consider6 desde un inicio era la intencién de abordar dicha
diversidad desde la perspectiva de la integracion laboral de personas inmigrantes

procedentes de paises extracomunitarios.

Partiendo de estas bases y de las propias experiencias y motivaciones personales se
fueron desarrollando una serie de actividades de estudio y documentacion de manera
que se valoraran y localizaran posibles interrogantes que pudieran abordarse en un

proyecto de tesis doctoral.

Una de las primeras acciones que se realizd fue la afiliacion a tres sociedades de
Investigacion y Educacion Intercultural (IAIR, SIETAR y AEDIPE)?, gracias a ello se
tuvo acceso a un conjunto de publicaciones y autores especializados en la
interculturalidad en contextos profesionales que permitieron avanzar sustancialmente
en el proceso de localizacion, exploracion y analisis de la fundamentacion tedrica del
trabajo. Otro tipo de actividades que se desarrollaron a lo largo de este periodo de
exploracién y maduracion del problema fue la asistencia a diversos congresos y
seminarios nacionales e internacionales gracias a los que se pudo obtener una
informacion actualizada, a través de especialistas y académicos de primer orden que

aportaron diversidad de perspectivas (demograficas, politicas, socioldgicas, educativas,

! Cabe recordar que el programa de doctorado del que surge el presente trabajo se denominaba
“Diferencias educativas, igualdad de oportunidades” y tanto en su contenido como en la linea de trabajo
del GREDI ha imperado siempre una clara vocacion social.

2 JAIR (International Academy of Intercultural Training); SIETAR (Society Intercultural Educational,
Training and Research); AIDIPE (Asociacién Interuniversitaria de Investigacion Pedagdgica)
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etc.) muy utiles para proceder a la aproximacion de un fenémeno tan complejo como el

se aborda en el presente trabajo.?

A lo largo de estas actividades se fue confirmando la intencion inicial de centrar el
trabajo en torno a las personas inmigrantes que trabajan en las empresas de nuestro
pais, pese a que la literatura intercultural consultada parecia mas orientada a la

multiculturalidad en las areas directivas.

Todo este largo proceso de exploracion, invisible e intangible y que ha durado mas de
dos afos ha proporcionado una valiosa vision global del fendmeno; vision que
comporta elementos politicos, econdmicos, legales y por supuesto sociales. Gracias a
esta perspectiva global o, quizas, como consecuencia de ello; se cree firmemente en la
necesidad de abordar un fendmeno tan complejo como éste desde una perspectiva

holistica, aunque finalmente se vaya focalizando en un objeto de estudio.

Planteamiento del problema que se pretende abordar en la presente tesis doctoral

Si se recuerda lo expuesto en la introduccién de la presente tesis, el area problematica

abordada por el presente trabajo se orienta en torno a:

La integracion de las personas inmigrantes en la empresa.

Una integracion que implica competencia profesional, adaptacion mutua por
parte de todas las personas, salvaguardando la propia identidad cultural y la
integracion de todas las personas, procedan de donde proceden, en su empresa.

En dicho escenario, contextualizado por una serie de factores legales,

® | Encuentro europeo sobre Sociedad Global y del Conocimiento .Fundacién CIREM Barcelona, febrero
del 2000. I Jornadas sobre ciudad multicultural, organizadas por el Plan Estratégico Barcelona 2000, en
el espacio de trabajo de “Insercién laboral de los inmigrantes”. Barcelona, junio 2000. Curso Integracién
Social y Laboral de los inmigrantes en la Espafia del siglo XXI, dirigido por el INMSERSO. UCM El
Escorial, agosto 2001. Simposio Falta de mano de obra, Urgencia de cambios legislativos en
inmigracion . Barcelona, octubre 2001. Simposio Europa- Mediterrania. Politiques d’inmigracio.
Organizado por el Institut Catala de la Mediterrania. diciembre 2001 Congreso Internacional de SIETAR,
Viena Abril del 2002. Inmigracién en Espafia: Perspectivas desde el territorio. Dirigido por el Instuto
Europeo de la Meditarranea, el Departament de Benestar Social de la Generalitat de Catalunya y la
Secretaria del Estado para la Inmigracion. El Escorial, julio 2002.Jornadas estatales de migracion y
empleo. Organizado por Cruz Roja Espafiola, Alicante diciembre 2002. Collogque international “
Migration & Citoyenneté”.Organizado por la Association Marrogaine d’Etudes et de Recherches sur les
Migrations . Univerité Mohamed V Marruecos. Rabat, abril 2003
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estructurales, econdmicos, etc. tienen lugar una serie de procesos
psicosociales y se generan una serie de requerimientos: Algunos
requeridos para el efercicio de las funciones y otros requeridos por las
propias personas que entran en relacion  Dichos requerimientos
determinaran el desarrollo y ejercicio de wunas competencias
Interculturales transversales, que podrian ser cualificadas mediante la
formacion intercultural.

Cuadro 3: Descripcion del problema abordado en la presente tesis doctoral

A la vista de lo expuesto a lo largo de las paginas precedentes y teniendo en cuenta los
recursos disponibles para realizar la investigacion se considera que el problema puede

ser valorado como:

Valoracion del problema a investigar

Real, percibido y sentido por las evidencias mostradas a lo largo de la parte tedrica, y

fundamentalmente en el capitulo primero del presente trabajo.

Factible, pues para su abordaje se cuentan con los recursos y soporte humano y
material. Impagable ha sido el apoyo del GREDI, el MIDE e instituciones como
CECOT, el CITE, SIETAR y tantos otros que han actuado aportando soporte técnico y
metodoldgico y recursos para el acceso a los escenarios y las personas que han aportado

lo mas fundamental de su trabajo: su experiencia intercultural .

Relevante, en cuanto al interés social, politico y econémico manifestado por diversos
agentes sociales y por el soporte de las instituciones a las que se ha presentado el
presente proyecto. Asi ha quedado demostrado cuando se ha comunicado la existencia
de este trabajo y se han compartido los pequefios avances alcanzados en el Congreso de

Viena, las actividades del Escorial, etc.

Resoluble, en cuanto a los objetivos planteados responden a una formulacién muy
concreta y ya se ha sondeado el acceso a escenarios, instituciones e informantes clave y

cuyos resultados se presentan a continuacion.

Generador de conocimientos y nuevos problemas. La tesis que aqui se presenta se
concibe como una primera investigacién en la que la doctoranda adquiera competencias
investigadoras en cuanto procesos, metodologias y rigurosidad en su quehacer
investigador. La tesis se plantea como un proceso de aprendizaje y como tal desea
satisfacer unos objetivos limitados y especificos que faciliten su logro. Pero la
complejidad y envergadura del problema sugiere multiples interrogante y vias de
exploracién, desde la aplicacion y evaluacion del programa de formacion, su adaptacion
a colectivos especificos, la exploracion en las metodologias didacticas mas adecuadas a

diversas metas formativas, la elaboracién y validacion de materiales didacticos, de

211



Capitulo 5

evaluacion, etc. Asi mismo, consideramos que ofrece grandes vias de desarrollo en el

ambito de las transiciones laborales.

Cuadro 4: Valoracion del problema a investigar

En los capitulos precedentes se ha procedido a argumentar y formular la propuesta del
Modelo de Competencias Interculturales Transversales. A continuacion se van a
detallar los objetivos de la fase empirica en la que se ha procedido a validar dicho

modelo
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2. OBJETIVOS DE LA FASE EMPIRICA: VALIDACION DEL MODELO
DE COMPETENCIAS INTERCULTURALES TRANSVERSALES

En la fase empirica se han planteado los siguientes objetivos:

Objetivos de la fase empirica de la tesis doctoral

Objetivo general:

Validar el Modelo Competencias Interculturales Transversales tedrico mediante una
aplicacion empirica.

Objetivos especificos:

Establecer un sistema de categorias y variables que permitan el andlisis y tratamiento de
la informacion

1.1. Analizar la informacién obtenida en la que se identifiquen un conjunto de
Competencias Interculturales Transversales en un grupo de trabajo
multicultural de baja cualificacion profesional

1.2. Contrastar la presencia y valor de las competencias planteadas en el marco
tedrico con las identificadas empiricamente.

1.3. Proceder, si cabe a los cambios y reajustes necesarios en el modelo tedrico.

Cuadro 5: Objetivos de la fase empirica de la tesis doctoral
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3. FUNDAMENTOS METODOLOGICOS Y DISENO DE LA FASE
EMPIRICA

En el presente punto se van a describir los fundamentos metodoldgicos de la aplicacion

empirica del presente trabajo. Los temas que se abordaran son:

« Modalidad y enfoque metodoldgico

o El disefio y planificacion de la fase empirica

1.2. Modalidad y metodologia de la investigacion

La presente fase empirica propone una modalidad de investigacion descriptiva e
interpretativa, que tiene como objeto central la descripcion de los fendmenos a partir
del acercamiento a la realidad en un periodo dado. Bartolomé (1992:8) ya ilustraba el

protagonismo emergente de las estrategias cualitativas:

”En el diagndstico y tratamiento educativo de las minorias étnicas
procedentes de la migracion exterior se ha podido advertir el peso
determinante de las estrategias cualitativas por los diversos equipos

investigadores...”

Tanto desde un enfoque interpretativo (el presente caso) como desde un enfoque
critico, la modalidad de la presente investigacion pretende describir de manera
comprensiva las percepciones e interacciones que tienen lugar cuando personas de

diversas culturas trabajan juntas. Citando, de nuevo, a Bartolomé (1992:10)

“Las interpretaciones de las practicas descubiertas pueden representar
hipotesis emergentes, basadas en los mismos datos, que lleven a la extension
y ampliacion de la teoria, 0 a la construccion o fundamentacion de una

teoria nueva™

Para ello se propone una aproximacion metodologica entre lo cualitativo y lo
cuantitativo tal y como han hecho otras investigaciones (Bartolomé (coor.), 1994b.;

Colectivo IOE,1996) etc. que abogan por el pluralismo de enfoques.
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El pluralismo de enfoques son consecuencia, no tanto de las estrategias
utilizadas para acercarse a la realidad (que son muy similares) ni de la
concepcion objeto de estudio (en estos autores las realidad aparece como
construida y tiende a abordarse desde una perspectiva holistica) sino de la
finalidad de la investigacion ( comprender, construir una teoria, establecer

relaciones...)”(Bartolomé,1992: 15)

1.3. Disefio y planificacion de la fase empirica

En la introduccién de la tesis se ha mostrado un esquema general del proceso de
investigacion. En los capitulos siguientes se procedera a detallar los procesos y logros
de la experiencia piloto y la validacion empirica del Modelo de Competencias
Interculturales Transversales. En el presente capitulo se va presentar el disefio general

y planificacion de dicha fase empirica.

El disefio general de dicho proceso de validacion empirica supondria:

1. Sobre la base de la propuesta tedrica del modelo de competencias
interculturales

2. Se efectuaria una aplicacion empirica piloto
3. Partiendo de sus resultados, se efectuaria una validacién empirica del
modelo mediante una identificacion de competencias interculturales en

una tipologia de grupo de trabajo multicultural

4. Realizacion del reajuste tedrico del modelo en el caso que fuera
pertinente

La planificacion de esta fase empirica supone una secuencia de decisiones
concernientes a la validacion empirica y su reajuste tedrico. De tal manera que una vez
formulado el modelo y disponiendo del marco estructural sobre el que se asienta la
multiculturalidad en las empresas del Estado espafiol, se inicié un proceso de toma de
decisiones acerca del escenario de la misma, quienes serian los participantes de dicha

fase empirica, las estrategias de investigacion mas adecuadas, analisis, etc.
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La fase empirica de la tesis se ha prolongd desde enero de 2002 hasta el mes de julio
de 2003. En el cuadro 4 se ilustra el proceso seguido.
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Temporalizacion de la fase empirica de la tesis doctoral

Fase Estudio piloto Validacién del modelo Optimizacion del Modelo Reanalisis de los datos
tedrico empiricos
Inicio Enero 2002 Julio 2002 Mayo 2003 Junio 2003

Base tedrica

Modelo de Competencias Transversales Interculturales (1)

Modelo de Competencias
Interculturales Transversales

@)

Sistema categorial

Sistema categorial 1

Sistema categorial 2

Sistema categorial 3

Muestra N=10 N=40 N=40

Actividad Anadlisis datos Anadlisis datos Exploracién documental, analisis Anadlisis datos
y sintesis de contenidos

Resultados Sistema categorial 2 Necesidad de reajustar el modelo Modelo de Competencias

Reajustes en la
entrevista

tedrico de Competencias
Interculturales (1)

Interculturales Transversales CIT

)

Sistema categorial 3

Modelo CIT validado y
optimizado

Cuadro 6: Temporalizacion fase empirica de la tesis
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4. PROCEDIMIENTO DE ACCESO A LA INFORMACION

En este punto se describiran las decisiones y los aspectos que se consideraron al
respecto para acceder a la informacién de la fase empirica. El proceso seguido se

describira en torno a los siguientes apartados:

1. Determinacion del escenario de la fase empirica
2. Determinacion de las personas participantes en la fase empirica
3. Proceso de acceso al escenario y seleccion de los participantes

4.1. Determinacion del escenario de la fase empirica:

El escenario de la fase empirica es el lugar en donde se realizara el cuerpo fundamental
del estudio. En el presente caso es el lugar en donde desarrollaremos el proceso de

obtencion de informacion. Tal como refieren Taylor y Bogdam (1996,36):

“El escenario ideal para la investigacion es aquel en el cual el observador
tiene fécil acceso, establece una buena relacion inmediata con los
informantes y recoge datos directamente relacionados con los intereses

investigativos™

Desgraciadamente estos escenarios s6lo aparecen muy raramente. Y la entrada en el
escenario se transforma en un proceso lento y dificil que requiere de paciencia y
diligencia. No siempre se puede determinar de antemano si se podra ingresar en un
escenario (Taylor y Bogdam, 1996,36), pero en el presente caso, antes de iniciar el

proceso de seleccion y acceso al mismo se habian establecido los siguientes referentes:

° En este proyecto, la empresa ha de ser el escenario de investigacion; entendida
como una organizacion privada con animo de lucro que produce o transforma

bienes o servicios, y en el que tiene lugar un intercambio de relaciones y

comportamientos laborales afectados por la presencia de personas
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trabajadoras naturales de paises no comunitarios. Ya que se consideraba que
las competencias interculturales emergen y son requeridas en esta unidad organica,
compleja e interdependiente, se decidid restringir geograficamente dicho escenario

a Catalunya por obvios motivos de accesibilidad y coste.

° Respecto a la naturaleza de estas empresas y dado que en nuestra realidad conviven
diferentes tipos de empresa en cuanto a tipologia y tamafio, se optd por recoger
dicha diversidad en la investigacion, ello empujaria a incluir en la muestra tanto
empresas multinacionales como sociedades limitadas, macro empresas y micro
empresas buscando representatividad de los escenarios y las fuentes de informacién
méas que la generalizacion de los resultados. Como se podra ver se ha hallado
multiculturalidad en todos estos tipos de empresas y nuestra intencién ha sido

identificar las competencias interculturales comunes a todas ellas.

° La decision sobre centrar el estudio en un sector determinado o no, finalmente se
adopto en torno a la segunda alternativa. Es decir, se intentaria estudiar mas de un
sector de actividad. EI motivo que justificé tal decision radicaba en la constatacion
de la alta movilidad intersectorial y laboral del colectivo de inmigrantes. En decir,
los inmigrantes suelen entrar en el mercado de trabajo catalan a través de tres
grandes sectores: Agricultura, Construccion y Servicios, a medida que van
regularizando su situacion suelen irse desplazando a sectores que ofrecen mayores
beneficios laborales (contratacion de trabajo, salarios, contratos mas estables,
mejores condiciones de trabajo, etc.), asi mismo dada la temporalidad y precariedad

de los primeros empleos es habitual el cambio de empresa.

Cuadro 7: Referentes de acceso al escenario.

En definitiva, se adoptd la decision de que

El escenario de la investigacion se limitaria a empresas con animo de
lucro, de diverso tamario y sector de actividad ubicadas en Catalunya.

219



Capitulo 5

4.2. Determinacion de las personas participantes en la fase empirica

Tal y como se ha constatado en el primer capitulo del presente trabajo, la presencia de
diversidad cultural en la empresa de nuestro pais es una realidad. También se pudo
constatar la diversidad en los origenes, marcos legales y situaciones profesionales en
las que podemos localizar a personas extranjeras trabajando en nuestras empresas.
Todo ello determinaba un contexto complejo del que debian establecerse ciertos

criterios para seleccionar a las personas que participarian en la fase empirica.
Las decisiones a adoptar para establecer dichos criterios hacen referencia a:

a. Nacionalidad y estado de regularidad
b. Homogeneidad o heterogeneidad cultural
c. Grado de relacion profesional entre ellas

d. Nivel ocupacional

a) La primer decision que se tenia que adoptar respecto a las personas participantes en
la fase empirica de validacion del modelo se referia a la nacionalidad y estado de
regularidad de estas personas.

e De acuerdo a la concepcidn de integracion y de empresa intercultural en la que se han
de desarrollar dichas competencias se decidio, sin dudar, que las personas
participantes serian tanto personas inmigrantes como autéctonas, pues ambas tenian

que disponer de estas competencias interculturales transversales.

e Asi mismo cabe mencionar una decisiéon que siempre se tuvo muy presente: la
situacién laboral de las personas empleadas inmigrantes. Por la propia concepcion
del concepto de competencia intercultural, se consider6 que dichas competencias sélo
podian darse trabajando regularmente y en un marco de integracion. Este marco de
integracion significaba, que la persona inmigrante fuera valorada como competente
por sus responsables y comparfieros, y que la empresa ofreciera a esta persona unas
condiciones laborales en la misma igualdad de condiciones que a una persona

autoctona del mismo nivel ocupacional y sector de actividad, es decir, la persona
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trabajadora inmigrante tendria que estar contratada laboralmente cumpliendo
los requerimientos de la Ley, y disfrutando de los beneficios y derechos que el

Estado concede a los trabajadores y trabajadoras.

Es decir,

Las personas participantes.: inmigrantes y autoctonas que han de
tener una relacion laboral regular con la empresa

b) Una segunda decision respecto a las personas inmigrantes se referia a su origen y
grado o no de heterogeneidad. ¢Se centraria la atencion en algun colectivo especifico?,
Si se decidia abordar varios colectivos, sobre qué criterios? Para adoptar la decision se

consideraron los siguientes aspectos:

o A la vista de los determinantes tan importantes del marco legal que regula el trabajo
de las personas en Espafia, se opt6 por no abordar conjuntamente la casuistica de

las personas de la Uni6n Europea y de otros paises extracomunitarios.

° Sensibles a la problematica social y laboral que las personas procedentes de ciertos
paises extracomunitarios, fundamentalmente de Africa y ciertos paises de Asia 0
América Latina padecian en nuestro pais, se optd por focalizar la atencién en estos
colectivos desfavorecidos y se excluyé a aquellas personas procedentes de Estados

Unidos, Canada, Japon, etc.

Es decir,

Las personas participantes inmigrantes no serian ciudadanas de la Union
Europea ni procederian de paises altamente desarrollados.
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c) La tercera decision referia a la relacion funcional y organizativa que pudiera haber
entre estas personas. Las consideraciones que se tuvieron en cuenta rondaban en

torno a las siguientes ideas:

e Si se pretendia diagnosticar competencias interculturales era importante que se pudiera
contrastar el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes, estrategias, etc. que
aplicaban personas que trabajaban juntas para contrastarlas e inferir regularidades

que llevarian a la identificacién de competencias.

e Considerando que las competencias interculturales emergen de la interaccion de
personas de diversa cultura que se encuentran trabajando en una organizacion
empresarial, y dado que en toda organizacion ademas de dicha diversidad cultural se ha
de encontrar, al menos, dos niveles jerarquicos (la persona responsable y la persona
subordinada) se considerd que se debia intentar considerar, por lo menos estos dos

niveles jerarquicos.

La reflexion que guiaba estas decisiones se centraba en torno a las siguientes ideas:
“Han de tener competencias interculturales transversales los miembros de un equipo
de trabajo multicultural, inmigrantes o autéctonos. Ambos han de saber adaptarse a
sus comparieros y comparieras, han de saber trabajar en equipo, comunicarse,
responder a las expectativas de sus superiores, y en el caso que sea el superior la
persona extranjera adaptar su estilo de direccion a las necesidades de su equipo
multicultural”. Asi el personal de base de un equipo multicultural ha de tener
competencias interculturales para poder responder a los requerimientos de su superior o
superiora y a los de su empresa. En el mismo orden de cosas, las personas que ejercen
de mandos o jefes de un grupo de trabajo intercultural también han de tener dichas
competencias para poder adaptar su estilo de direccion, su ejercicio del control, etc. a
las necesidades de su equipo multicultural, de acuerdo a los requerimientos funcionales
y organizativos de la empresa. Por todo ello se consider6 que una unidad de
informacion muy importante en el proceso de validacion empirica seria el grupo de
trabajo intercultural, que se vino a denominar descriptivamente como “molécula

organizativa intercultural”.
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La molécula organizativa intercultural deberia estar constituida, como
minimo, por dos niveles jerarquicos: el personal de base y su supervisor
0 supervisora directo, y deseablemente por la persona responsable de

RRHH o de personal de la empresa.

d) La cuarta decision venia derivada por el nivel ocupacional del equipo de trabajo al
que se pretendia acceder, el hecho que se considerd para adoptar dicha decisién

fueron:

e | a mayor insercidn laboral de las personas inmigrantes extracomunitarias procedentes de
paises en vias de desarrollo se da en los puestos de trabajo no cualificados o de baja

cualificacion, tal y como se ha mostrado en el capitulo primero.

Se decidi6 acceder a

Personas con categorias profesionales de operarios cualificados o sin
cualificacion y a sus correspondientes superiores o superioras inmediatos.

4.3. Proceso de acceso al escenario y seleccidn de los participantes

Habiendo determinado que el escenario de la investigacion seria la empresa, era
fundamental desarrollar una estrategia de localizacion y acceso a dichas
organizaciones. Los investigadores e investigadoras suelen obtener el permiso de
acceso a la organizacién solicitandolo a los responsables de las mismas. El acceso a una
organizacion supone que el investigador o la investigadora es capaz de gestionar su
identidad, proyectando una imagen lo suficientemente seria, rigurosa e inocua, de
manera que la persona responsable de la misma autorice la entrada al escenario, al
considerar que ni el investigador, ni la investigacion amenazaran o dafiaran en modo
alguno la organizacion. (Kotarba,1980)
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Las empresas como escenario de investigacion, sobre todo si son compafias grandes,
ya han sido valoradas como de dificil penetracion (Dalton,1964; Hass y Shaffir, 1980).

En el proceso de acceso, el investigador o investigadora puede esperar.

° Que se le rechace abiertamente o que se le intente aburrir con una larga serie de

excusas y dilaciones.

° Que dicho proceso se prolongue de manera importante a lo largo del tiempo. De
manera que pueda mediar un lapso significativo entre el contacto inicial y el

comienzo de las observaciones o entrevistas

Cuadro 8: Resistencias de acceso a un escenario empresarial ( Taylor y Bogdam, 1996:39)

4.3.1. El acceso a la empresa multicultural

Debido a los determinantes del punto anterior, se estimé que se accederia a las personas
participantes a partir del responsable de la empresas en materia de RRHH. A partir de
la autorizacion de esta persona y obteniendo informacién de ella se iria descendiendo

por la escala jerarquica hasta llegar a la “molécula” y a sus personas integrantes.
En sintesis se negociaria y contactaria con:

. El o la responsable de los RRHH, en cuanto a persona que adopta las decisiones
estratégicas de seleccidn, valoracion y desarrollo del personal. Esta persona
conoce los estandares de los profesionales competentes de su organizacion,
podria darnos cuenta de aspectos generales de la empresa y su gestién de los
RRHH y posee una perspectiva global del grado de integracién en su empresa

multicultural.

Asi mismo esta persona dispone de la valoracion del personal de su empresa y
podria identificar aquellas personas (personal de base o mandos) que fueran
competentes profesionalmente y no manifestaran resistencias ni conflictos ante la
relacion intercultural, sino al contrario. En otras palabras, personas que formaran

parte de equipos de trabajos multiculturales, que fueran eficaces, que tuvieran un
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clima de trabajo satisfactorio y hubieran resuelto positivamente los conflictos que

hubieran surgido un tiempo atras a causa de la multiculturalidad.

. El o la mando, ya sea autdctono/a o inmigrante. Que es la persona que ejerce
un rol de mando o direccién sobre el equipo de trabajo multicultural, siendo la
responsable del rendimiento del grupo, el respeto a las normas de trabajo y

convivencia, la motivacion y la valoracion de las personas.

. Los y las trabajadoras, tanto inmigrantes como autdctonos, que estuvieran
contratados laboralmente por la empresa, desempefiando funciones en puestos de
baja cualificacion.! A la hora de la verdad, ante la disponibilidad limitada de las
empresas en concertar las entrevistas con diversas personas’ se tuvo que priorizar

y se opto, finalmente, por no solicitar entrevista con empleados autoctonos.

4.3.2. El acceso a las personas participantes.

En el presente apartado se van a describir las acciones y resultados logrados en esta
fase de entrada a la empresa y seleccion de los participantes. Esta fase ha sido una de
las fases mas complejas y laboriosas de todo el proceso de investigacion. La
experiencia vivida en esta fase motiva a compartir y exponer todos los impedimentos y
estrategias que se han tenido que ir adoptando para acceder a las unidades de
informacion de manera que se lograran los objetivos del presente trabajo. Otra
motivacion para exponer estas estrategias radica en la intencién de facilitar la

replicabilidad de este trabajo.

El desarrollo del presente apartado se centrara en torno a los siguientes aspectos:

! Pese a que los diversos convenios los denominan de manera diversa, para nosotros y a lo largo de la
fase empirica, ocupaban puestos de nivel operario, aunque estuvieran en el sector servicios.

% Todas estas personas estan trabajando en la empresa. La diversidad de horarios y de turnos ( mafiana,
tarde, noche) era muy grande y organizar las agendas requeria un tiempo valioso para estas personas del
Dto. de RRHH. Cabe destacar como en la mayoria de los casos las entrevistas se hicieron en horario de
trabajo. Ello se ha valorado muy positivamente en cuanto a la contribucion de la empresa al desarrollo
del proyecto.
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a) Condicionantes previos
b) Localizacién de contactos o personas clave

a) Condlicionantes previos

En primer lugar se considera relevante presentar algunas consideraciones previas que, a

nuestro juicio y tras la presente experiencia, determinan el éxito al acceso a una

empresa multicultural.

La empresa es una organizacion que tiene unas metas de eficiencia muy claras. Las
personas trabajan (mediante produccién o prestacién de servicios) para producir
(beneficios econdmicos o sociales). Ello significa un escenario de una cierta presion

hacia el logro de los objetivos.

Respecto a la multiculturalidad no cabe duda de que hay un estado de opinién que
presenta el fendmeno en términos de conflicto o riesgo. Los prejuicios, los sesgos de
prestigio social, etc. estdn plenamente presentes en la mente de las personas
responsables de RRHH y el propio personal de las empresas. Y el temor a lo que decir

y al que diran esta presente en todo momento.

Asi mismo, los propios trabajadores y trabajadoras inmigrantes no pueden dejar de
sustraerse, por mucho que se intente lo contrario, a experimentar un cierto sentimiento
de temor o de precaucién ante la exposicion de ciertos juicios u opiniones. Si bien, el
acceder a ellos mediante la propia empresa garantiza la disposicion de ciertas
competencias (como se ha comentado), el compromiso ante ésta también puede

determinar el grado de sinceridad de las respuestas.

La administracion central, autondmica y local estd permanentemente solicitando a las
empresas a que contesten informes y estadisticas sobre datos laborales, estadisticos,
etc. acerca del personal y su situacion laboral. Esto genera una saturacion de demandas
y una gran dificultad para lograr la participacion de la empresa en la investigacion,
pues ésta no deja de representar una pérdida de tiempo dentro de lo que son los

objetivos de rentabilidad econémica de la empresa

Ciertas instituciones como las Universidades y los agentes sociales también asedian a
un buen ndmero de compafiias solicitando la participacion en proyectos de
investigacion. Ante estos casos, muchas empresas manifestaron su decepcion al no
recibir casi nunca un feed-back sobre los resultados o productos generados por las

investigaciones.
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Otra serie de consideraciones emergen acerca del acercamiento al escenario:

1. Espafia y nuestro escenario especifico de Catalunya, se caracteriza porque las
relaciones interpersonales sean elementos clave en el acceso y entrada a las

organizaciones.

2. Eso es, sin un nombre por el que preguntar y sin ninguna referencia que dar es
sumamente dificil, por no decir imposible, que la persona directiva de una empresa

conceda una entrevista personal.

3. Dado que en nuestro caso interesa no sélo la persona individualmente sino el equipo
de trabajo, ha de negociarse este acceso desde la jerarquia superior. Tanto si se trata
de una gran empresa como de una empresa pequefia se ha de entrar en la empresa
desde arriba. Efectivamente, en nuestro caso el responsable de RRHH de la empresa
ha de autorizar la entrada de la persona investigadora en la empresa, ha de solicitar el
permiso a la Direccidn general para participar en la investigacion, decidir qué
personas pueden aportar de manera mas eficaz la informacidn requerida en la
investigacién en cuanto al contenido de la misma y su favorable predisposicion asi
como permitir o facilitar los momentos y espacios para que tengan lugar las
actividades de recogida de informacion. En el caso de las microempresas, el gerente
podria incomodarse si sabe que hemos entrevistado primero a su empleado, negandose
a que le entrevistemos. Y consideramos inviable que sea la propia persona empleada

quien intermedie con su responsable para participar en un proyecto asi.

4, Este proceso de toma de decisiones puede ser inmediato (tras una toma de contacto
telefonico, se concierta la entrevista en profundidad con el responsable de RRHH y las
siguientes). O requiere de todo un proceso de entrevista personal de presentacion,
consulta a la sede central o a la direccion general y en el caso de una decisidn positiva,
posterior concertacion de las entrevistas en profundidad, que puede ocupar varias

entrevistas y contactos exploratorios, prolongandose durante semanas.

Como puede intuirse todos estos determinantes exigian de todo un plan de

acercamiento que se inicid con la localizacion de contactos o personas clave.
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b) Localizacion de contactos o personas clave

Tal y como expone Patton (1980), un rasgo significativo de la investigacién cualitativa
es el uso del muestreo intencional en la seleccidn de los participantes y escenarios. Ya
nos hemos referido a la dificultad implicita en la seleccion y acceso a escenarios

organizativos.

Por ello, y emulando las estrategias de Hoffmann (1980) y Johnson (1975) en cuanto al
uso de intermediadores y contactos personales para dicho fin. Se inicié un proceso de
movilizacidn de recursos personales para consolidar esta red de apoyo y que pudiera
activarse en pos de la localizacion de posibles escenarios, formada por personas
relevantes tanto por su conocimiento del tema, como por su posicion socioprofesional

de manera que pudieran facilitar el acceso a otras personas clave.

Glasser y Strauss (1967) denominan sondeo tedrico a la seleccion de participantes en
funcion de su valor para el logro de las metas de la investigacion. Efectivamente la
seleccidn de los informantes se prioriza en funcion de lo valiosa y rica que pueda ser la
informacion aportada tanto en el d&mbito sustancial como en el dmbito afectivo en
cuanto a la actitud colaborativa y la posible intermediacion con otras empresas.
Recordemos que un buen participante o informante es una persona que tiene el
conocimiento y experiencia que el investigador precisa, habilidades comunicativas,
dispone de tiempo y esta dispuesto a colaborar en el estudio. El contacto con la persona
que se considera posible informante clave y fuente de otros contactos no es suficiente.
Es necesario explicarle el proyecto, sondear su conocimiento del tema y valorar su
pertinencia como informante por si mismo y su disponibilidad a intermediar con otros
informantes. En el presente proyecto, cuando presentdbamos el proyecto de
investigacion a estas personas siempre se preguntd si consideraban que los objetivos
eran (tiles, si satisfacian necesidades asi como todas las aportaciones que permitieran

acotar el objeto de estudio.

En el cuadro 9 presentamos la relacion de las personas que han colaborado en la
presente investigacion como informantes clave. No se mencionaran sus nombres para

salvaguardar su intimidad, pero se citara su funcion e institucion a la que represente:
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e Un miembro del Consejo Econdmico y Social de la Comisién Europea y de CCOO
Catalufa.

e El director general de Servicios Comunitarios del Departamento de Bienestar Social
de la Generalitat de Catalufia.

e El vicepresidente de la Patronal Pimec- Sefes y Dr. de RRHH de la multinacional
AMES SA.

e La responsable del servicio de Ocupacién y del Programa de seleccion de
trabajadores en pais de origen de la patronal CECOT de Terrassa.

e Undelegado de CCOO en el Aeropuerto de Barcelona.

e El director del Area de Formacion Corporativa de Les Heures de la Universidad de
Barcelona.

e La responsable del POl Programa Operativo para Inmigrantes de Cruz Roja
Catalunya .

e La responsable del Servicio de Bolsa de Trabajo. IMPEM Institut Municipal de
Promocié Econémica de I’Ajuntament de Matard y Vicepresidenta de APILC
Associacié Profesional de Insercid Catalunya.

e El director de Coprisa Agricola e Industrial, con amplia representacion en Lérida

Cuadro 9: Relacidén de Informantes clave

Estas personas aportaron diversidad de contactos, todos ellos fructificaron y

contribuyeron al acceso a las empresas multiculturales y a sus personas.

4.3.3. Muestreo

Gracias a los contactos facilitados por estas personas, se inicié un proceso de
localizacion y seleccion de empresas. A lo largo de varios meses se desarrollaron una
serie de actividades y gestiones encaminadas a incorporar empresas a la muestra e ir
accediendo a sus moléculas ( es decir, a los integrantes de equipos multiculturales de
las mismas) Este método de muestreo denominado por Patton (1980) muestreo de red,
y por Schumacher y McMillan (1993) muestreo de bola de nieve ha sido una

estrategia clave para acceder a los escenarios y a los participantes de la investigacion.
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A continuacion se sintetizan los criterios de seleccion seguidos tanto en la fase piloto
como en la fase de validacion definitiva. Cabe destacar como los criterios en ambas
fases eran los mismos, la diferencia entre el muestreo de ambas fases consistié en que
en la fase piloto se deseaba obtener un nimero de empresas y personas suficiente con
los que probar el sistema de categorizacion y analisis. Mientras que en el segundo caso
se desarroll6 el muestreo hasta obtener un grado de saturacion de la informacion. En el

cuadro se ilustran dichos criterios

Criterios de muestreo

Empresas heterogéneas (sector, actividad, tamafio, localizacion geografica, etc.)

situadas en Catalunya

Moléculas empresariales multiculturales (Responsables de RRHH o personal e

integrantes de equipos de trabajo multiculturales)

Equipos de trabajo de bajo nivel de cualificacion (personal de base y supervisores/as

directos)

Personas extranjeras procedentes de diversos paises extracomunitarios. Que
representen, en la medida de lo posible, la diversidad y proporcionalidad de la presencia

multicultural en la empresa en Catalunya

Relacion laboral regular en todos los participantes.

Cuadro 10 : Criterios de muestreo

Al haber optado en nuestro trabajo por un muestreo de variacion maxima, es decir por
seleccionar una muestra heterogénea representativa de la variedad de fenomenos
estudiado (Patton, 1980) y aplicar un muestreo intencional (Glaser y Strauss,1967); el
proceso de muestreo ha sido emergente y secuencial. De tal manera que a medida que
se iba obteniendo, se iba determinando el tipo de participantes deberian contactarse. El
tamafo de la muestra esta vinculado al propdsito del estudio, a la técnica de recogida
de informacién y a la disponibilidad tal y como plantean Schumacher y Mcmillan

(1993) finalizando cuando no se obtiene nueva informacion de las unidades de andlisis.
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La redundancia o saturacion de la informacién se convierten en criterio principal para
dar por finalizado el muestro. En el caso que nos ocupa, no se delimité un nimero
minimo de personas, pero siempre se pensd que se debia lograr una cantidad
suficientemente amplia de informacién en los diversos niveles y unidades como para

poder satisfacer las metas planteadas.

Finalmente las muestras de la fase empirica tuvieron el siguiente ndmero de

participantes:

Estudio piloto. Fase primera 9 10
Estudio piloto. Fase segunda 12 40
Fase validacion definitiva 12 40

Tabla 1: Muestras de la aplicacién empirica

La composicion y naturaleza de las mismas se detallardn con mas profundidad en los
proximos capitulos, aunque cabe clarificar que en la fase piloto se contactaron con
empresas e instituciones que luego no llegaron a participar en la validacion definitiva,
de tal manera que no puede interpretarse que so6lo se afiadieran tres empresas nuevas en

la fase definitiva.

4.3.4. Negociacion, acceso a la informacion y retirada del escenario

Quizas extrafie este apartado. Pero se considera de suma importancia compartir este

aspecto del muestreo y del proceso de obtencién de datos.

Ya se ha comentado la estrategia de acceder a la empresa por la cuspide jerarquica de
la misma. Este contacto se desarrollé mediante conversaciones telefonicas o mediante
entrevistas exploratorias. Entrevistas que se tuvieron que concertar, realizar y efectuar
un seguimiento de las mismas. Afortunadamente, los resultados de las entrevistas
personales fueron casi siempre positivos, y en un plazo que llegd a prolongarse
semanas 0 meses, incluso, se pudo entrevistar a las personas de los niveles inferiores.
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Entrevistas que, nuevamente, tuvieron que concertarse (en bastantes casos hubo
anulaciones y cambios de citas por diversos motivos). Los casos de las empresas que
tras mantener un contacto telefénico no llegaron a fructificar fueron bastante
numerosos. Concretamente se iniciaron contactos con 14 empresas que 0 Se negaron
directamente a participar o fueron eludiendo las entrevistas hasta conseguir el abandono
en la concertacion de la primera entrevista. Cabe destacar que se accedié a estas
empresas (de diverso tamafio, sector y actividad) mediante el contacto de informantes
clave y aln con esa intermediacion no se logré consolidar su participacion. Este largo
proceso de muestreo (que incluye tanto la fase piloto como la validacién definitiva) se

prolongd desde el mes de febrero hasta el mes de julio del 2002.

Como la prioridad en este tipo de muestreos es conseguir la maxima saturacion de la
informacion, la planificacion del desarrollo de las entrevistas se consideré desde una
perspectiva muy abierta. Asi se inici0 el proceso de entrevistas contactando con
responsables de recursos humanos. El tiempo dedicado a estas entrevistas fue muy
variado teniendo en cuenta que se procurd respetar, en la medida de lo posible, las
disponibilidades de las personas. No se hizo ninguna entrevista que durara menos de
una hora, podria decirse que el promedio fueron dos horas de conversacion, pero en

algunos casos se llego a estar mas de cinco horas charlando, a lo largo de varios dias.

En el siguiente punto se van a describir las estrategias de recogida de informacion.
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5. ESTRATEGIAS DE RECOGIDA DE LA INFORMACION

En este punto del presente capitulo se van a describir las estrategias de recogida de
informacion en la fase empirica. El contenido del punto se articulard en torno a los

siguientes apartados:

1. Determinacion de las estrategias de obtencion de la informacion

2. La entrevista semi-estructurada como estrategia de obtencion de la
informacidn

3. Anadlisis y explotacion de datos secundarios

5.1. Determinacion de estrategias de obtencion de la informacion

En el presente apartado se pretenden exponer los determinantes y razonamientos
seguidos para seleccionar la estrategia de obtencién de la informacién a aplicar. En el
cuadro 9, se describiran las opciones que se plantearon y se expondra el analisis
efectuado en orden a la eleccion de la estrategia definitiva.

Estrategia Puntos fuertes y débiles a efectos de la presente investigacion

Entrevistas | Tal y como mencionan Benney y Hughes (1970) la entrevista es la
“herramienta” favorita de las personas investigadoras sociales. Massot (2001)
ha efectuado un analisis a partir de la obra de Vallés (1999), en el que se
destacan las ventajas y limitaciones de dicha estrategia. Los resultados mas
significativos se muestran a continuacion:

Ventajas

Al igual que otras técnicas cualitativas, el estilo abierto de esta técnica, permite
la obtencion de una gran riqueza informativa en las palabras y en los enfoques
de los y las entrevistadas.

Proporciona a la investigadora o investigador la oportunidad de clarificacion y
seguimiento de preguntas y respuestas ( incluso por tematicas no previstas con
antelacion) en un marco de interaccion mas directo, personalizado, flexible y
espontaneo.
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Sobresale su ventaja de generar puntos de vista, enfoques, hipotesis y otras
orientaciones Utiles para la investigacién y para la modificacion de este u otros
instrumentos.

Cumple un papel estratégico de prevision de errores que pueden resultar
costosos en tiempo, medios y calidad de la informacion obtenida. Por lo tanto
es una técnica flexible, diligente y econémica.

Ofrece la posibilidad de realizar contrastes y comparaciones constantes de la
informacion obtenida mediante procedimientos cualitativos.

Frente a otras técnicas cualitativas es mas eficaz en el acceso a la informacién
mas dificil de obtener con la mediacion de otros contextos menos intimos.

Limitaciones

Suele estar afectada por el factor tiempo, generalmente escaso, de los
informantes.

Comparte con otras técnicas basadas en la interaccién comunicativa los
problemas potenciales de reactividad, fiabilidad y validez, aspecto que queda
sujeto en muchos casos al excesivo direccionismo de la investigadora y al
exceso de suspicacia por ambas partes.

Puede acusar la limitacion de la falta de observacion directa en los escenarios
naturales del entrevistado, con el fin de poder acercarnos a su mundo.

Carencias de las ventajas de la interaccion grupal

Observacion | En lineas precedentes se han presentado algunas de las caracteristicas de
participante. | disponibilidad y motivacion de las empresas para abrir sus puertas y dejar que
los investigadores entren en ellas. Recordando las caracteristicas de la
observacion participante, la aplicacion de ella en un contexto de empresa
requeria unas condiciones que en nuestro caso no disponiamos y €s que no
disponiamos de ninguna empresa en la que hubiera diversidad cultural en la que
pudiéramos integrarnos® el tiempo suficiente para realizar una observacion
participante.

Grupos de | Se ha mencionado anteriormente que nuestro escenario es la empresa y que las
discusién. unidades de informacion se trataban molecularmente reuniendo a personas de
diversos niveles jerarquicos y culturas. En este sentido el grupo de discusion
deberia reunir dichas moléculas. Se han estimado las siguientes

Limitaciones

. Disponibilidad de tiempo. Efectivamente, el encontrar espacios en las
agendas de los mandos y de empleados, teniendo en cuenta los turnos de
trabajo, las cargas por temporada o incrementos de la produccion, etc.,
se planteaba una meta sumamente complicada. Al requerir de mucha

* Nos referimos aqui tanto al tiempo en que el observador debera presenciar y registrar los quehaceres
cotidianos de la organizacion, como a la posibilidad de que la empresa, deje penetrar a una persona ajena
dentro de los entresijos productivos y personales del trabajo, en un tiempo tan complejo e inseguro como
el actual.
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anticipacién en la organizaciéon de dichos grupos y, sin embargo,
vulnerable a cambios de Gltima hora.

. Si seguimos las orientaciones de Krueger,R., 1988; el grupo de discusion
es preferible que esté formado por extrafios, personas que
probablemente no volveran a verse. Nosotros pretendiamos efectuar un
analisis en el que triangularamos la informaciéon de cada “molécula
organizativa”. Ademas el hecho de que estos informantes fueran
compafieros de trabajo parecia ser incompatible con este requerimiento,
si plantedbamos hacer grupos por empresas o sectores

. Asi mismo este autor platea la necesidad de que exista una
homogeneidad, sobre todo a nivel de estatus, de los participantes.
Ello radica, tal y como menciona este autor, “en que las personas
tienden a ser reacias a poner en comin sus ideas y delegaran sus
opiniones en cualquier miembro del grupo que sea percibido como el
mas informado, rico o influyente”. Ello nos empujaria a organizar
grupos de discusion segun estratos (RRHH, Mandos, Empleados). Esta
opcién tampoco nos satisfacia. Temiamos que la necesidad de
salvaguardar el prestigio social de la propia empresa, pudiera sesgar las
opiniones de los responsables de RRHH y de los Mandos. Por parte de
los empleados temiamos que la mezcla de diversas culturas, perfiles
personales (estudios y cualificacién en pais de origen) y perfiles
profesionales (tipo de empresa y ocupacion desempafiada) pudiera
generar las diferencias de estatus antes mencionadas y limitar, aln mas,
el logro de una informacion lo mas sincera y extensa posible.

Cuadro 11: Andlisis de diversas estrategias de obtencion de informacién.

En vista a que la utilizacion de otras estrategias planteaba serias limitaciones y
considerando que la entrevista permitia acceder a los informantes y sus escenarios de
manera mas rapida, sencilla e igualmente eficaz, se optd por esta estrategia como eje

fundamental de obtencién de informacion.

5.2. La entrevista semi estructurada como estrategia de obtencidn de informacion

Efectivamente, tal y como plantea (Garcia Ferrando,2000) la entrevista es el
instrumento mas utilizado en la investigacion socio-educativa empirica. Aunque hay
diversas clasificaciones de las entrevistas ( Sandin,1997), tradicionalmente se ha venido
distinguiendo entre dos grandes modalidades de entrevista: la entrevista estructurada y
la entrevista no estructurada, también denominada abierta o en profundidad (Taylor,
1996). En completo contraste con la entrevista estructurada, las entrevistas cualitativas
son flexibles y dinamicas. En ellas tienen lugar
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“Reiterados encuentros cara a cara entre el investigador y los informantes.
Encuentros dirigidos hacia la comprensién de las perspectivas que tienen
los informantes respecto de sus vidas, experiencias o situaciones, tal como

las expresan con sus propias palabras™ (Taylor, 1996:102)

Las entrevistas en profundidad siguen el modelo de una conversacion entre iguales, y
no de un intercambio formal de preguntas y respuestas. Lejos de asemejarse a un robot
recolector de datos, el propio investigador/a es el instrumento de la investigacion, y no
lo es el protocolo o formulario de entrevista. El rol implica no sélo obtener respuestas,
sino también aprender qué preguntas hacer y como hacerlas y es que mediante este tipo
de estrategia se persigue, tal y como plantea Orti (2000:272)

“La reproduccion del discurso motivacional (consciente e inconsciente) de
una personalidad tipica en una situacion social determinada ante objetos

sociales relativamente definidos™

En la presente aplicacion empirica, dado que se partia de una base tedrica que
contrastar, no se ha optado por la aplicacion de una entrevista totalmente abierta sino
que se ha optado por la entrevista semiestructurada, una estrategia utilizada
frecuentemente en las investigaciones del Grup de Recerca en Educacié Intercultural
(Sandin, 1997; Sabariergo,2001 y Massot, 2001, entre otros).

Mediante este tipo de entrevista se pretendia obtener informacion para poder valorar, de
una manera flexible, la pertinencia y suficiencia de los elementos del modelo de
competencias interculturales que se han formulado en la fase tedrica. Asi como aplicar
dicho modelo procediendo a un diagnostico de competencias interculturales. Estas
grandes finalidades de la estrategia se apreciaran mejor a partir de la exposicion de los

objetivos que se pretendian satisfacer mediante la entrevista:
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5.2.1. Objetivos de la entrevista

Mediante la entrevista se planteaba satisfacer una serie de objetivos de muy diversa

naturaleza:

Objetivos de la entrevista semi-estructurada

Personales, basados
necesidades sentidas

investigadora.

por

en

la

Establecer relacion interpersonal (sobre la base de una igualdad,

autenticidad, mutuo respeto e interés) con personas de otras culturas

Conocer de primera mano elementos y aspectos de otras culturas

totalmente desconocidos para la investigadora.

Aplicar, en la medida de lo posible, estrategias de comunicacién

intercultural.

Identificar el interés y la necesidad percibida de la conceptualizacion
y operativizacion en formacion, programas de gestion, etc. de las
competencias interculturales por las personas profesionales de la

empresa

Entrar en empresas interculturales e intentar apreciar la dinamica, el
entorno y el clima de dichas empresas, que viven la interculturalidad

dia a dia.
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Cientificos, basados en

objetivos de la investigacion

los

Identificar qué elementos del desempefio profesional y de la
actividad social en el seno de una empresa intercultural son mas
sensibles a las diferencias culturales y generan, por lo tanto, la
emergencia de competencias interculturales. Es decir, tal y como se
han ido exponiendo en los capitulos anteriores, contrastar si los
componentes de la organizacion intercultural tal y como se ha

definido, son realmente sensibles a la cultura de sus integrantes.

Contrastar con las aportaciones tedricas aquellos aspectos afectados
por la cultura de origen de la persona y los determinantes de los
procesos psico-sociales interculturales, que pudieran afectar la
competencia intercultural del sujeto en su trabajo, con sus

compafieros, con sus jefes y en la empresa en Catalunya.

Localizar a través del contenido de las entrevistas los indicadores de
las diversos modelos de categorizacion de culturas ( colectivismo,

distancia jerarquica, tiempo ....) expuestos en el marco teorico

Obtener informacion sobre los conocimientos, experiencias,
opiniones, estrategias y recursos empleados por las personas
entrevistadas para trabajar en contextos interculturales de manera
que pueda contrastarse si las competencias desarrolladas en la
organizacion intercultural corresponden en alguna medida con las

propuestas por el Modelo Tedrico propuesto

Facilitar un entorno abierto y flexible para que cada persona pueda
manifestar toda esta informacidn que queremos obtener de ella en
funcion a sus intereses, disponibilidades, creencias y motivaciones.
De tal manera que cada persona se explaye en lo que mas le interesa,
omita lo que no desee comentar y pueda transmitir de la manera mas
transparente posible sus prioridades respecto al tema. Evidenciando
de una manera indirecta el valor que cada persona otorga a estos

factores.

Cuadro 12: Objetivos de la entrevista
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5.2.2. Preparacion y desarrollo de la entrevista

Como se ha comentado, el guion de la entrevista semi estructurada se planteaba muy
abierto. Por ello, era muy importante que, en la misma, se tuvieran presentes todos los
elementos que el Modelo tedrico de Competencias Interculturales Transversales

proponia.

Todas las entrevistas, excepto el caso de 3 personas, se desarrollaron en las propias
empresas, ya fuere en salas de reuniones, salas de visita y en los propios despachos de
la direccion. Ha de decirse que todas las empresas facilitaron las maximas comodidades
para gque dichas entrevistas se desarrollaran en un entorno agradable, lo mas tranquilo y
silencioso posible y privado. En ningun caso ni la direccién ni las personas
supervisoras de las personas inmigrantes manifestaron, ni llegaron a insinuar, interés

alguno por estar presentes cuando se les entrevistd: el respeto a la intimidad fue total.
a) Fases de la entrevista
Todas las entrevistas se articularon en torno a tres grandes fases:

1. Presentacion de la investigadora y del proyecto de investigacion. En esta
fase interesaba crear un clima de confianza al clarificar expectativas respecto al
uso de la informacion y metas de la investigacion. Asi como de seguridad, sobre
todo respecto a las personas inmigrantes para que no tuvieran temor a expresar

Sus experiencias y opiniones.

2. Cuerpo de la entrevista. La estrategia también era diferente en el caso de las
personas autoctonas o inmigrantes. En el primer caso se entraba mas
rapidamente en las cuestiones sustanciales. En el segundo caso se intentaban
plantear unas preguntas iniciales acerca de la experiencia profesional en su pais
de origen, que pretendian generar confianza y seguridad en la persona. Asi
hablando de su entorno propio y luego pasando a compararlo con el entorno

actual, se iban planteando las cuestiones sustanciales.

3. La fase final siempre incluia una pregunta abierta del tipo “ ;Hay algo sobre

todo lo que hemos estado hablando que querrias comentar, que no quieres que
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se quede en el tintero?” Y luego, dejabamos la puerta abierta a seguir hablando

del tema. Asi que mas que una despedida plantedbamos un “hasta pronto”.
b) Registro de la informacion

Para garantizar el registro de toda la informacion de manera que la investigadora
pudiera dedicar toda su atencion en los aspectos comunicativos y relacionales de la

entrevista, se procedio a grabar las conversaciones.

Siempre se solicitaba permiso para grabar, casi siempre se obtuvo. Pero en algunas
ocasiones se percibio cierta resistencia a hablar con la maquina delante; asi que de
manera sutil se optd por apagarla. Estas resistencias se encontraron en personas de
todos los niveles, afortunadamente fueron contadas. Otro inconveniente que se tuvo fue
el ruido ambiental. Se ha hablado de las condiciones de privacidad y tranquilidad, pero
se ha de recordar que dichas entrevistas se realizaron en empresas y en horario laboral.
Asi que en ciertos casos, el ruido de ambiente y el bajo tono de voz de la persona

entrevistada hizo que la audicién y trascripcion de las cintas haya sido dificil.
c) Aspectos que se han considerado para realizar las entrevistas interculturales

Desde un primer se considerd necesario el intentar prestar atencion a los aspectos
interculturales de la situacion. Parecia logico que si se trataba de identificar
competencias interculturales, el desarrollo de la entrevista prestara atencién a los
aspectos interculturales de la misma. Por ello se presto atencion de manera intencional

a los siguientes aspectos, tal y como se reflejan en el cuadro 13:
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Clima de sequridad

Ya se ha mencionado la preocupacion sobre del clima afectivo de la entrevista. Con ello se
pretendia paliar de algin modo la situacidn de incertidumbre y la necesidad de seguridad y
estructura. Asi se tuvo muy presente el control de ciertos puntos para intentar crear un
clima lo mas favorable posible teniendo en cuenta que se entrevistaba a personas

desconocidas y sobre un tema que puede generar reticencias.
Algunos de los puntos que se consideraron fueron:

° Ubicacién fisica del entrevistado y la entrevistadora nunca enfrente uno del otro,

siempre uno junto a otra.

° Mirar a los ojos intentando expresar todo el sincero interés que sentia por la persona

Yy su vivencia, pero teniendo en cuenta las variables interculturales

o Aportar vivencias y opiniones personales, no con animo de sentar opinion de experto
sino para reforzar la relacion entre iguales, de manera que la persona entrevistada
también tuviera la oportunidad de saber algo de la investigadora, conocer algo de su
familia, de su cultura, de sus vivencias. Creiamos que si esta relacion de
comunicacion no era bidireccional, la persona entrevistada podria dudar de la

sinceridad de la relacion y del compromiso de la investigadora

° Comunicar verbal y no verbalmente feed-back a lo que ellos decian, tanto para
reforzar su participacion, para incrementar su autoestima corroborando que lo que
ellos eran y habian vivido era muy interesante y relevante, y clarificar la

comprension de ciertos contenidos.

Todo ello se reflejé en las transcripciones pues se podia ver que :

o La investigadora también hablaba bastante.
o Que repetia muchas veces lo que decian las personas entrevistadas
° Muchas veces se podia oir “ Qué interesante..., que curioso..., me lo estoy pasando

muy bien aprendiendo tanto de ti”’

Comunicacion Intercultural

Se ha querido responder a las diferencias interculturales comunicativas. Hubo ciertos
elementos que se controlaron bastante bien y que fueron:

° Vocabulario (se ha utilizado un lenguaje lo mas comprensivo posible)
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Atencién a la Proxemia (se ha comentado que siempre nos sentamos al lado de la
persona, pero intentamos estar junto a ellos para establecer el clima del que hemos
hablado, pero , sobre todo en el caso de las personas del Este, no invadir su espacio

fisico)

Otros aspectos, después de oir y leer las grabaciones no se han controlado tan bien:.

Estilo elaborado o sucinto. Ante algunas personas con un estilo comunicativo muy
sucinto, se ha respondido hablando mucho. Creemos que esta parquedad en las
respuestas no eran interpretadas de manera positiva, inconscientemente, por la
investigadora y por ello se intentaba recomponer nuestra idea de dialogo hablando

mas.

La dindmica de la conversacion impidio prestar atencidn suficiente a este aspecto
relativo al estilo directo e indirecto de comunicacion. Partiendo de la base que se
intentaba establecer un dialogo y a la vista de los resultados, se cree que algunas de
las escuetas respuestas han sido fruto de preguntas o temas planteados demasiado

directamente.

Cuadro 13: Aspectos interculturales de la entrevista
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6. ANALISIS DEL CONTENIDO DE LA ENTREVISTA

El siguiente punto del presente capitulo pasard a describir los elementos y recursos
empleados en el andlisis de la informacion obtenida. Un aspecto fundamental en toda
investigacion es el andlisis de la informacion. Bartolomé (1990b), Gil (1994) y Sandin
(1997) utilizan el término de procedimientos interpretativos para describir las diversas
vias con las que analizar datos desde una perspectiva interpretativa o fenomenoldgica:
sintesis narrativas, programas informaticos, matrices y gréaficas descriptivas, informes
previos, etc. A continuacion se procedera a describir los diversos elementos y recursos

empleados para realizar dicho analisis.
e Unidades de analisis
e Categorizacion y codificacion
e Andlisis de datos

A continuacion se van a detallar cada uno de estos aspectos

Unidades de analisis

Las unidades de analisis tal y como las define Lopez —Aranguren (2000:561) “son los
elementos de las comunicaciones en que se va a centrar el analisis”. Pueden

distinguirse diversos tipos de unidades de analisis como se muestran en el cuadro 14.
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A )Unidad de muestreo

En primer lugar mencionaremos las unidades de muestreo que son las diversas partes de la
realidad sometidas a observacion y que el investigador/a considera como separadas e
independientes entre si.

En nuestro caso consideraremos unidades de muestreo:

. Las transcripciones de las entrevistas personales realizadas a los informantes

b) Unidades de registro

Son cada parte de la unidad de muestreo que puede ser considerada como analizable
separadamente porque aparece en ella una de las inferencias en las que el investigador esta
interesado. Es decir, es la minima porcion de contenido que el investigador aisla y separa
por considerarlo significativo. En un anexo final se presentaran algunos de los listados de
dichas unidades.

¢) Unidad de contexto

Es la porcién de la unidad de muestreo que tiene que ser analizada para poder identificar
en ella la unidad de registro. Puede ser un capitulo, un parrafo, una frase, una palabra, etc.
En todo caso es importante tener en cuenta de que de una unidad de contexto podemos
obtener diversas unidades de registro.

Cuadro 14: Tipos de unidades de analisis. Fuente Lopez —Aranguren (2000)

Categorizacion y codlificacion

Para poder realizar el analisis de informacion es necesario, tal y como plantea Sandin
(1997) que los datos obtenidos sean sistematizados mediante un proceso de
identificacion y clasificacion que permita su estructuracion, sintesis e interpretacion
preservando, al mismo tiempo, la expresion textual de los mismos. Las operaciones
mas representativas de las actividades de identificacion y clasificacion se conocen
como categorizacion y codificacion (Gil, 1994). Se presentan, en el cuadro 15, las

caracteristicas que un buen sistema de categorias
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1. Debe reflejar los objetivos de la investigacidon, ello implica que las variables de
interés deben estar claramente definidas y los indicadores precisados con
precision

2. El sistema debe ser exhaustivo: todas las unidades de registro deben poder ser

categorizadas

3. Deben ser mutuamente excluyentes: no deber ser posible colocar una unidad de
registro en mas de una categoria del sistema

4. Deben ser independientes: la colocacion de una unidad de registro en una
categoria no deberia influir en absoluto en la clasificacion de otras unidades de
registro.

Cuadro 15: Condiciones de un buen sistema de categorias (Lopez —Aranguren),2000:563

En el presente trabajo, el sistema de categorias se ha creado a partir del marco tedrico
que se pretende validar en la aplicacion empirica. Dicho proceso de validacion que
comporta tanto la aplicacion piloto como la definitiva considerara la posibilidad de ir
reelaborando dicho sistema de categorias en funcion de los resultados obtenidos

Analisis de datos

La inferencia es la actividad intelectual basica en el analisis de datos. Se ha dicho que
en todos los analisis de contenido, incluso los mas descriptivos, se ha realizado en
algin momento una inferencia, por rudimentaria que ésta sea. En los casos mas
deductivos como el presente la investigadora debera utilizar una construccion teorica
con las relaciones entre datos y su contexto para poder realizar y justificar estas
inferencias. Esta construccion teorica, tal y como menciona Lopez —Aranguren (2000),
es la que proporciona reglas de inferencia que permitan establecer los nexos entre los

datos que se analizan y el objetivo que se persigue.

Tradicionalmente se han reconocido dos orientaciones en el andlisis de la informacion.
Dichas orientaciones dependen del procedimiento y de la finalidad de la propia
investigacion (Bartolomé: 1994b y Sandin: 1997):

. La primera orientacion en la que se realizan inferencias o deducciones a partir de
las unidades analizadas, posibilita la generacion de teorias a partir de los datos y

no de supuestos a priori.
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. La segunda orientacion parte de la necesidad de verificar supuestos
preestablecidos, tratando de identificar proposiciones universales y leyes causales
intentado ajustar los datos a las explicaciones de la realidad educativa ( Sandin,
1997: 248).

En el presente caso, siguiendo los planteamientos de Krippendorff (1980) se va a
adoptar esta segunda orientacién, ya que en el proceso de validacién del Modelo se

pretenden vincular las inferencias a:

. “Sistemas” o0 aparatos conceptuales elaborados para describir la
realidad. En el presente caso seria la propuesta de Modelo de
Competencias Interculturales Transversales.

. “Estandares” o criterios con los que se comparan objetos y unidades
para determinar de qué tipo son, etc. En el presente caso se hablaria de
los estandares utilizados como: Colectivista-individualista, alto-bajo
contexto, etc.

. “Indices” o variables que pueden correlacionar con otros fenémenos. En
el presente caso podria ser el sector de la empresa, su tamafio, la
nacionalidad de la persona informante, etc.

Como en otras areas de conocimiento, los avances tecnoldgicos también han aportado
sus logros y facilidades a la metodologia cualitativa. El analisis de datos va a realizar

con el programa NUD*IST Nvivo.
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7. RIGOR CIENTIFICO

Se finalizard este capitulo sobre el disefio y la fundamentacién metodoldgica de la
aplicacion empirica de la presente tesis refiriendo los criterios de rigor cientifico que

pretendemos seguir para lograr un trabajo sistematico, veraz y valido.

Los criterios de credibilidad que se pretenden seguir en el presente trabajo son los
definidos por Guba (1989).

El valor de verdad. Referida al isomorfismo existente entre los datos recogidos
en la investigacion y la realidad.

e La aplicabilidad. O el grado en que pueden aplicarse los descubrimientos de

una investigacion en otros sujetos y contextos.

e La consistencia. Referido a la repeticion de resultados cuando se replica la

investigacion en los mismos sujetos o en un contexto similar.

e La neutralidad. Entendida como la garantia de que los descubrimientos de la
investigacion no estén sesgados por las motivaciones, intereses y expectativas

de quien los efectua.

Dentro del paradigma cualitativo en el que se sitla el presente trabajo, los términos
empleados para referir dichos criterios de rigor cientifico son: credibilidad,

transferibilidad, dependencia y confirmabilidad respectivamente.
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A MODO DE SINTESIS DEL CAPITULO

En el presente capitulo se han presentado los fundamentos metodoldgicos de la

presente investigacion.

1. En primer lugar se ha descrito el proceso seguido para conceptualizar el
problema a investigar. Problema que se ha centrado en “La integracion de las
personas inmigrantes en la empresa.”.Una integracion que implica competencia
profesional, adaptacion mutua por parte de todas las personas, salvaguardando
la propia identidad cultural y la integracion de todos, procedan de donde

procedan, en su empresa.

2. Seguidamente se ha procedido a presentar los objetivos de la fase empirica, de

modalidad descriptiva y metodologia eminentemente cualitativa

3. Seguidamente se ha procedido a explicar y detallar los argumentos y procesos

seguidos para seleccionar los escenarios y participantes de la investigacion.

4. La descripcion y andlisis de la entrevista semiestructurada como la estrategia
fundamental de obtencion de informacion en la fase empirica del presente

trabajo ha ocupado el siguiente punto.

5. Se ha finalizado el capitulo revisando los procesos, recursos y elementos de

analisis de la informacion.

Seguidamente se va proceder a explicar con mayor profundidad la fase piloto de la

validacion empirica del modelo.
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