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CAPÍTULO 2

METODOLOGÍA Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN


2.1. JUSTIFICACIÓN DE LA METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN

La cuestión principal que se plantea cuando se pretende determinar la metodología a utilizar para el estudio de los equipos de trabajo gira en torno a la elección del tipo de investigación, a saber, estudio de campo o simulación en laboratorio. Cada una de estas modalidades de investigación lleva aparejada unas consecuencias inmediatas relacionadas, fundamentalmente, con la generalización de los resultados, el realismo del fenómeno estudiado y la precisión de las conclusiones extraídas. Así, podemos indicar que los experimentos de laboratorio, en primer lugar, maximizan la precisión de la medida y el control de las variables pero pierden realismo y carecen de potencial de generalización (Bettenhausen, 1991). Los estudios de campo, por otra parte,  nos proporcionan un acercamiento a la realidad del fenómeno que estamos analizando, si bien, al mismo tiempo, se renuncia en cierta medida a la precisión de las conclusiones obtenidas. En cuanto a las posibilidades de generalización de resultados, éstas dependerán del diseño metodológico escogido, a saber, cuantitativo o cualitativo, y asociado a ello, los tamaños muestrales y los procedimientos de recogida de información. El cuadro 15 resume las interrelaciones de esos factores con los diferentes tipos de investigación.

Cuadro 15. Características de los estudios de campo y en laboratorio 

Fuente: Adaptado de Canney Davison (1995)

	
	GENERALIZACIÓN
	REALISMO
	PRECISIÓN

	ESTUDIO DE CAMPO
	Variable
	Alto
	Media

	LABORATORIO
	Baja
	Bajo
	Alta


De esta forma, serán los objetivos y las características del diseño de cada investigación, a lo que se une, en ocasiones, las limitaciones a las que se encuentra sujeta la misma, lo que determina la selección del entorno apropiado para llevarla a cabo. En este sentido, es de destacar que los trabajos que contemplan como parámetro de la investigación la diversidad cultural en las organizaciones, tal y como se hace patente en la clasificación realizada por Williams y O’Reilly III (1998), se han desarrollado,  fundamentalmente, en laboratorio. Esto ha sido así, principalmente, cuando la variable analizada es la nacionalidad o la etnia, mientras que si la variable analizada es la raza, se ha utilizado la organización (véase tabla 3).

Tabla 3. Entorno de la investigación en estudios sobre diversidad cultural y su repercusión en las organizaciones

Fuente: Elaboración propia a partir de Williams y O’Reilly III (1998)

	TIPO DE DIVERSIDAD
	INVESTIGACIONES REALIZADAS
	ENTORNO DE LA INVESTIGACIÓN

	
	
	LABORATORIO
	ORGANIZACIÓN

	Nacionalidad
	1
	1
	0

	Etnia
	14
	11
	3

	Raza
	12
	2
	10


Por otra parte, y centrándonos ya en la investigación realizada sobre la diversidad cultural en los equipos de trabajo, el análisis revela una tendencia similar (véase cuadro 16). Las razones que argumentan esta afirmación son dos: por un lado, es difícil encontrar suficiente diversidad cultural en las organizaciones y, por otro lado, cuando verdaderamente existe, las organizaciones son reacias a dar su conformidad para un trabajo que tenga por finalidad analizar las diferencias culturales –asociados por muchos a racismo, etnocentrismo, etc.-, aún cuando se asegure el anonimato tanto de los individuos participantes como de la organización (Cox, 1990). 

Cuadro 16. Entorno de la investigación en estudios sobre diversidad cultural y su repercusión en equipos de trabajo
Fuente: Elaboración propia

	TIPO DE DIVERSIDAD
	ENTORNO DE LA INVESTIGACIÓN

	
	LABORATORIO
	ORGANIZACIÓN

	Nacionalidad
	Chatman et al. (1998)
	Bochner y Hesketh (1994)

Canney Davison (1995)

	Etnia / Raza
	Cox et al. (1991)

Watson y Kumar (1992)

Watson et al. (1993)

Polzer et al. (2002)
	Anderson (1983)
Tsui et al. (1992)


Sin embargo, los equipos multinacionales se crean en las organizaciones como un medio para alcanzar los objetivos globales de las mismas -e.g., aprendizaje organizativo, eficiencia global, etc.- y muy pocas veces constituyen un fin en sí mismo, de tal forma que si se estudian estos equipos fuera de la organización se les aísla de la influencia que sobre ellos ejerce el entorno organizativo, lo que puede revertir de una forma directa en la calidad de los resultados alcanzados. A pesar de ello, la mayoría de la investigación de grupo se ha realizado en grupos de laboratorio aunque no es absolutamente cierto que se puedan hacer inferencias hacia los grupos naturales. Así pues, se hace necesario confirmar la generalización de los descubrimientos de los estudios de laboratorio a la realidad organizativa (Campion et al., 1993).
Otra cuestión relevante cuando se emprenden las investigaciones interculturales guarda relación con la variable seleccionada para medir la diversidad cultural. Como hemos visto en los trabajos mencionados con anterioridad, tal diversidad puede ser analizada a través de la nacionalidad, de la etnia o de la raza. La nacionalidad en sí misma, representada por lo que indica el pasaporte, no es una variable importante en los equipos multinacionales, radicando su verdadera trascendencia en su influencia moderadora sobre otros factores tales como los valores o las actitudes (Canney Davison, 1994). Analicemos pues, brevemente, el valor de la nacionalidad como variable sobre la cual sustentar un trabajo de investigación centrado en equipos multiculturales.

La utilización del término nación como descriptor de una realidad política y a la que pertenece todo ser humano es relativamente reciente. En este sentido, y siguiendo la línea argumental establecida por Hofstede, podríamos indicar que las naciones surgen como consecuencia del reparto colonial del mundo por parte de los países tecnológicamente avanzados y, por ello, los límites de las naciones normalmente reflejan la realidad de los poderes y tenencias coloniales, y no las verdaderas divisiones culturales de las poblaciones locales. Por esto, fundamentalmente, surgen grupos étnicos, lingüísticos y religiosos que luchan por el reconocimiento de su propia identidad y/o por su independencia nacional. Así pues, las naciones no presentan el grado de homogeneidad interna que destaca en las sociedades estudiadas por los antropólogos pero, sin embargo, se encuentran constituidas por ciudadanos que comparten programas mentales comunes (Rodrigues, 1998; Sackmann, 1997; Hofstede, 1994a; Smith, 1992) fruto de diversos factores: lenguaje común, ejército común, bandera común, colores comunes en competiciones internacionales, etc. (Hofstede, 1994a).

Consecuentemente, la nacionalidad puede continuar considerándose como un elemento útil de referencia para comparar los valores y comportamientos de individuos de distintas procedencias (Sackmann, 1997; Smith, 1992). Hofstede (1984) señala a este respecto que la dimensión nacional es estadísticamente analizable y que, por eso, a pesar del debate planteado respecto al axioma anterior sigue considerándose como una herramienta prioritaria de estudio y Smith (1992) complementa esta argumentación indicando que la historia compartida por los miembros de una nación (e.g., sistema legislativo, sistema político, sistema educativo, infraestructuras, clima, etc.) los predispone a asignar los mismos significados a determinados eventos, si bien también pueden distanciarse en la interpretación de otros.

Así pues, aunque la nacionalidad no es el único constructo disponible para estudiar las orientaciones de los individuos de diferentes culturas, cuenta con importantes ventajas: (1) se puede tratar analíticamente, (2) coincide con las categorizaciones de los empleados utilizadas en muchas empresas globales, y ha sido la base sobre la que se han construido muchas de las investigaciones que se han realizado sobre diferencias individuales (Hambrick et al., 1998).

Frente a la nacionalidad, otra línea de trabajo válida para afrontar estos estudios se corresponde con el uso de la raíz étnica de los participantes. En este sentido, los estudios realizados por Watson et al. (1993), Cox et al. (1991), etc. representan ejemplos interesantes al combinar ambas variables (e.g., nacionalidad y etnia). El referenciado trabajo de Cox et al. (1991) puede ser considerado como modélico a este respecto en tanto en cuanto establece empíricamente las diferencias culturales en términos de valores y normas de tres grupos étnicos (asiático, hispano y negro americano), frente a los americanos de origen anglosajón, y demuestra cómo tales diferencias culturales afectan a los comportamientos en el seno de un grupo de trabajo. En cualquier caso, Hambrick et al. (1998) destacan que si bien la etnicidad puede aportar una mayor especificidad para conocer a la persona, por contra, analizarla empíricamente es mucho más difícil y no está claro que su capacidad para explicar los fenómenos de comportamiento sean más claros. En cualquier caso, y a pesar de que los hallazgos de estos trabajos apoyan la idea de que la variable cultura en este nivel de análisis admite una desagregación –e.g., racial, étnica, nacional, etc. (Watson et al., 1993)-, nuestro trabajo se  enmarca, como ya hemos señalado, en la concepción de la heterogeneidad cultural derivada de la diversidad de culturas nacionales. 

Otra de las cuestiones que pudieran ser relevantes a la hora de delimitar el estudio de los equipos multiculturales es la localización geográfica de los mismos. Sin embargo, la conclusión que extraemos de la revisión de la literatura es que las investigaciones que incorporan esta variable lo hacen con el propósito de analizar la influencia directa que tiene la localización geográfica en el equipo (e.g., Gibson, 2001), mientras que si el objetivo del estudio no es ese, dicha variable no se tiene en cuenta. De hecho, autores como Cordery et al. (1991) desarrollan su trabajo en dos plantas distintas de procesamiento de minerales, y sus resultados en ningún momento se vieron sesgados por la localización geográfica de las plantas.

En esta última línea habría que argumentar, paralelamente, la incidencia del tipo de actividad que desarrolla la organización. Así, las investigaciones enmarcadas en el equipo de trabajo no resaltan el sector de actividad de la organización u organizaciones analizadas como una variable a considerar en el estudio del mismo (Kirkman y Rosen,1999), llegándose al extremo de ni siquiera documentar tal hecho en el cuerpo de la investigación (Stewart y Barrick, 2000).  

Finalmente, Canney Davison (1995) plantea una serie de recomendaciones importantes para que la investigación intercultural, en la que se enmarca la nuestra, se lleve a cabo con eficacia: 

1. El equipo de investigación ha de estar formado por una combinación de investigadores de distinta nacionalidad (e.g., Triandis, 1986), de esta manera se asegura que las cuestiones formuladas y los instrumentos utilizados son equivalentes para cada nacionalidad tal y como hacen Cox et al. (1991) en su investigación. La presente investigación ha sido desarrollada, sin embargo, por la investigadora con el apoyo de sus directores, todos de un mismo perfil nacional, por lo que, en principio, está sujeta al sesgo conceptual occidental. Al objeto de superar esta limitación, el cuestionario fue debatido con directivos de empresas con distintos valores nacionales, tal y como más adelante explicaremos, con el propósito de verificar la adecuación de su interpretación desde distintos esquemas de valores.

2. Usar métodos estadísticos multivariantes (Sekaran, 1983; Adler, 1983). El análisis de factores y las escalas multidimensionales son dos métodos estadísticos multivariantes que han ayudado a mejorar los descubrimientos en el ámbito internacional y son útiles, además, cuando se busca analizar y correlacionar un gran número de variables en puntuaciones agregadas de cuestionarios individuales. Es esta recomendación la que han seguido la mayor parte de los trabajos realizados en el campo (Tjosvold et al., 2003; Earley y Mosakowski, 2000; Watson et al., 1993; Watson y Kumar, 1992; Cox et al., 1991; Anderson, 1983) y la que hemos también seguido en nuestra investigación.

3. Usar múltiples métodos o triangulación (Brannon, 1993 en Canney Davison, 1995; Asante y Gudykunst, 1989) para analizar la convergencia de los datos obtenidos. Una combinación de métodos de recogida de datos permite a los investigadores compensar las debilidades de unos  métodos con las fortalezas de los otros y, al mismo tiempo, ver el fenómeno desde una diversidad de ángulos que podrían ser complementarios. Por lo tanto, al combinar cuidadosamente diferentes métodos de recogida de datos se puede alcanzar un alto grado de validación (Vallaster, 2001), cuestión considerada por trabajos como el de Salk y Brannen (2000) y el de Ancona y Caldwell (1992) que combinan la observación directa con la recogida de información por medio del cuestionario. En nuestro trabajo usamos como instrumento básico de recogida de información la encuesta, si bien hemos extraído información adicional de los contactos informales que se mantuvieron con los encuestados a raíz de las dudas que les surgían o de su interés por conocer en mayor profundidad el propósito de la presente investigación.
2.2.
LA SELECCIÓN MUESTRAL

2.2.1.
Criterios para la selección de la unidad de estudio

La conjunción de las directrices metodológicas anteriormente expuestas, por una parte, y las hipótesis sustentadas en la revisión de la literatura que guían nuestro trabajo empírico, por otra, nos llevaron a determinar la necesidad de realizar un trabajo de índole exploratoria que permitiera comprobar la relación existente entre diversos recursos y los resultados alcanzados por los equipos culturalmente diversos. Exploramos, pues, de una forma cuantitativa las interacciones entre recursos, procesos y resultados en dichos equipos. Con este planteamiento, hemos considerado que el éxito de nuestra exploración dependería, en gran medida, de nuestro acierto en la selección de los equipos. 

Como consecuencia, y siguiendo este hilo argumental hemos optado por ser relativamente exigentes y escoger sólo aquellos equipos de trabajo que atendieran a una serie de criterios que los hicieran viables para contrastar las hipótesis establecidas en este trabajo. Los criterios han sido fijados a la luz del contenido de las hipótesis que pretendíamos analizar y todos hacen alusión a características propias de los equipos. De esta forma, no establecemos en este trabajo limitación alguna en lo que a localización y sector de actividad de la organización se refiere, decisión que fundamentamos en los argumentos ya apuntados en el anterior epígrafe. Específicamente, hemos establecido los criterios siguientes:

Objetivos comunes. Los miembros integrantes del equipo deben compartir un objetivo común y estar todos ellos comprometidos con el propósito y misión que se les ha asignado, requisito sin el cual sólo podríamos considerar a sus miembros como grupo, pero no como equipo, con las repercusiones que ello puede tener en la valoración del efecto que la multiculturalidad tiene en los mismos.

Habilidades complementarias de los miembros. Los miembros del equipo deben tener habilidades complementarias, de forma que, como tal, el equipo pueda tener una entidad diferente a la suma de los individuos que lo componen y generar una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado. Sólo si se cumple este requisito, el desempeño del equipo dependerá tanto de las contribuciones individuales como conjuntas y, de esta forma, se maximiza las posibilidades de contrastar positivamente en la muestra diseñada la influencia que la heterogeneidad cultural tiene en los equipos. 

Responsabilidad compartida. Los integrantes del equipo deben ostentar una responsabilidad que es tanto individual como colectiva, es decir, todos ellos deben trabajar conjuntamente para obtener un resultado que representa su contribución, también conjunta, de forma que cada miembro comparte la responsabilidad de ese resultado.

Autonomía para dirigir y liderar el trabajo. Los equipos deben tener la capacidad o autonomía suficiente para fijar, en cierta medida, sus objetivos, la programación adecuada para alcanzarlos y el enfoque desde el cual llevar a cabo el trabajo. De esta forma, sin ser nuestro propósito analizar a equipos autodirigidos, que son excluidos intencionadamente de esta muestra, planteamos como requisito que los equipos dispongan de una cierta autonomía, por lo que también excluimos aquellos que deban responder exclusivamente a las directrices establecidas por parte de la dirección.

Ser un equipo natural. Frente a los equipos de laboratorio, de naturaleza artificial, que no permiten evaluar los efectos reales que la diversidad nacional tiene en un contexto organizativo, optamos por incorporar a nuestra muestra equipos naturales, que permiten llevar a cabo la investigación manteniendo la realidad contextual organizativa que afecta a los procesos y resultados de los equipos.

Ser un equipo de trabajo. Incluimos en la muestra a equipos, conformados por dos o más individuos, constituidos para llevar a cabo tareas básicas de la cadena de valor de la organización en la que se encuentran insertos, ya sean actividades primarias o de apoyo. De esta forma, el propósito principal de estos equipos debe ser la utilización de los recursos de la organización para llevar a cabo las tareas conducentes a la obtención de resultados. De esta forma, dejamos intencionadamente fuera de la muestra los denominados equipos de mejora, fundamentalmente orientados hacia el establecimiento de modificaciones de los procesos y métodos de trabajo al objeto de incrementar la eficacia y eficiencia de los mismos.
Heterogeneidad del equipo. Los equipos de trabajo deben ser de naturaleza heterogénea, es decir, al menos uno de sus miembros debe diferir del resto de los integrantes del equipo en alguna variable demográfica (e.g., sexo, raza, etc.), siendo en el presente estudio la nacionalidad la variable requerida para aceptar al equipo como unidad muestral. En definitiva, forman parte de nuestra muestra, en lo que a este criterio se refiere, equipos en los que al menos uno de sus integrantes es de distinta nacionalidad.
Vigencia del equipo. Los equipos operativos durante un período de tiempo excesivamente limitado no permiten analizar el efecto que la heterogeneidad cultural puede tener en los distintos procesos que se desarrollan en el seno del mismo, así como en su propia evolución (e.g., cohesión, etc.). Por ello, es importante que el equipo haya trabajado conjuntamente durante un periodo relativamente importante de tiempo. De no ser así, no existiría una interdependencia sostenida que permitiera evaluar los efectos de la diversidad nacional investigados en este trabajo. Por consiguiente, incorporamos en nuestra muestra, de una manera preferente, a equipos permanentes, aunque también a otros de naturaleza temporal si la antigüedad del equipo lo convertía en idóneo para nuestros fines investigadores. Concretamente, establecimos el límite temporal en 3 meses y 100 horas, exigiendo ambos criterios, de tal manera que los equipos con una vigencia inferior a 3 meses o cuyo tiempo de trabajo conjunto fuese inferior a 100 horas no se incorporaron a la misma.

Reuniones físico-presenciales. Los equipos deben desarrollar sesiones de trabajo conjuntas en un espacio físico, determinado para tal fin, de forma que exista un contacto personal y directo entre sus integrantes. De esta forma, excluimos de nuestra muestra intencionadamente aquellos equipos en que las interacciones entre sus miembros se producen por medio de las distintas tecnologías de comunicación existentes -e.g., internet, videoconferencia, etc.
Una vez expuestos los criterios requeridos para la selección de los equipos de trabajo, en el epígrafe siguiente presentamos el procedimiento seguido para la determinación de los casos muestrales. 

2.2.2.
La determinación de los casos muestrales

Dada la dificultad aparejada a la identificación de equipos que reunieran los requisitos anteriormente expuestos, unido a las advertencias reflejadas en la literatura sobre la disposición de las empresas a colaborar en estudios multiculturales, optamos por llevar a cabo nuestro trabajo empírico con un carácter exploratorio. De esta forma, nos planteamos la obtención de un número de unidades muestrales cualitativamente diverso, de manera que representara variabilidad, y cuantitativamente suficiente para testar estadísticamente las hipótesis formuladas, lo que nos permitiría enriquecer la literatura generando nuevas proposiciones de investigación más fundamentadas.

El tamaño de una muestra constituye una variable determinante en el estudio de la significación y de la fiabilidad de los estadísticos aplicables a la misma. Bajo esta perspectiva, Calvo (1994) señala que 30 es el número de unidades muestrales que permite distinguir entre las muestras grandes y las pequeñas, estableciendo que en las primeras la mayoría de los estadísticos se ajustan bastante a la curva normal de Gauss, siendo factible su utilización y la obtención de conclusiones sustentadas. 

Establecimos, por consiguiente, en 35 el número de unidades muestrales mínimo para realizar nuestro trabajo, lo que permitiría obtener conclusiones significativas sobre la validez de las hipótesis formuladas en la muestra seleccionada, si bien carecería de potencial para ser extrapoladas al conjunto poblacional. 

El primer inconveniente con el que nos encontramos al acometer la selección de la muestra objeto de estudio fue conocer en qué multinacionales se hacía uso de equipos de trabajo. Ciertamente, se desconoce el número de multinacionales que utilizan este mecanismo organizativo para el desempeño de su actividad y, consecuentemente, el número de equipos que, con las características reseñadas anteriormente, conformarían la población a analizar. Así pues, no contamos con un censo de la población sobre el que aplicar la técnica del muestreo para realizar un primer acercamiento a dichas empresas, solicitar su colaboración y constatar las características de sus equipos, al objeto de incluirlos en nuestra muestra. 

La inexistencia de un censo nos llevó, en un primer momento, a escoger para la realización del sondeo preliminar las cadenas hoteleras con mayor relevancia en España. Esta decisión no estuvo fundamentada en modo alguno en la necesidad de homogeneizar el sector de actividad, sino en organizar de una manera estructurada nuestra búsqueda de equipos que atendieran a los criterios previamente establecidos. Específicamente, optamos por establecer un contacto telefónico inicial a través de las filiales que dichas cadenas tenían en territorio español, lo que facilitaría su vinculación con el proyecto.

En los anexos I y II se incluyen el modelo de carta diseñado para la selección de las unidades muestrales y el del cuestionario elaborado para la realización del sondeo preliminar que fue enviado a estas cadenas hoteleras. Dicho cuestionario fue remitido por correo electrónico a sus directores de recursos humanos, previo contacto telefónico realizado por la investigadora. Este contacto telefónico fue utilizado para presentar el proyecto, el objetivo de investigación, así como la importancia de su colaboración en el mismo. En este primer contacto la investigadora también aseguraba el anonimato de los datos aportados por la cadena hotelera. 

Los resultados obtenidos nos permitieron contrastar, por un lado, la dificultad que entrañaría el proceso de búsqueda de las unidades muestrales dados los criterios de selección previamente establecidos. Así, aunque era cierto que en las cadenas hoteleras el personal tendía a ser multicultural, no lo era tanto que utilizaran equipos como mecanismo de organización del trabajo. Concretamente, del total de cuestionarios preliminares recibidos en primera instancia, sólo dos reconocían contar con equipos multiculturales en su entorno de trabajo y el número total de equipos ascendía a cinco.

Por otro lado, este primer contacto también nos permitió verificar la escasa colaboración que encontraríamos para llevar a cabo nuestra investigación. En este sentido, en esta etapa del trabajo comprendimos en toda su crudeza las afirmaciones realizadas por Cox en 1990, ya anteriormente comentadas respecto a la dificultad que lleva aparejado no sólo el encontrar los equipos, sino también el contar con la colaboración de las organizaciones para poner a disposición de los investigadores los mismos. Concretamente, de los dieciséis contactos inicialmente establecidos, sólo tres cadenas hoteleras mostraron su disposición a colaborar en el proyecto. Es de destacar que, dos de ellas, que inicialmente habían rechazado tal colaboración, accedieron posteriormente a hacerlo a raíz de las conversaciones mantenidas con directivos de dichas cadenas que, por diferentes motivos, habían colaborado con el departamento al que la investigadora está adscrita.

Una vez analizadas las características de los equipos operativos en dichas cadenas, seleccionamos siete de diferente tamaño, pero que cumplían todos y cada uno de los requisitos por nosotros establecidos. Quedaba pendiente de determinar, finalmente, la disposición de cada uno de los integrantes de los mismos para colaborar con nuestro trabajo de investigación, por lo que consideramos dicho número excesivamente bajo.

Las mencionadas dificultades para encontrar un número suficiente de casos en el sector inicialmente seleccionado, por una parte, y la escasa relevancia que éste puede tener en la investigación realizada sobre equipos de trabajo (Stewart y Barrick, 2000; Kirkman y Rosen, 1999), por otra, nos llevó a establecer un abanico más amplio de sectores para realizar el trabajo. Sólo de esta forma podríamos incorporar en nuestra muestra un número válido de equipos para realizar un estudio exploratorio cuantitativo que permitiera contrastar las hipótesis en el seno de la muestra. 

Al objeto de vencer estas dificultades iniciales, y tomando como referente la experiencia adquirida, se adoptaron dos decisiones complementarias, a saber, solicitar a la Cámara Oficial de Comercio, Industria y Navegación de Las Palmas una relación de las filiales de empresas multinacionales en la provincia de Las Palmas; y, en segundo lugar, optar por usar el método denominado “por relaciones”. Esta técnica, con carácter general, consiste en seleccionar elementos muestrales a partir de relaciones (personales, profesionales, etc.) del investigador con dichos elementos, ya que se da por hecho que sin la existencia de una relación de compromiso entre el investigador y los elementos muestrales, lograr la colaboración es prácticamente imposible. 

Una vez obtenido el listado de la Cámara Oficial de Comercio, Industria y Navegación de Las Palmas, se constató que el número de multinacionales con filiales en la provincia de Las Palmas, a excepción de las cadenas hoteleras, ascendía a catorce. Valorados los posibles vínculos relacionales que pudieran existir con directivos de dichas empresas, tanto por parte de la investigadora, como de sus directores y otros compañeros del departamento, la relación inicial se redujo finalmente a ocho.
Sobre la base de estas relaciones, y siguiendo el procedimiento previamente indicado, se establecieron los contactos iniciales y se llevó a cabo el sondeo previo resultando, finalmente, que dos de las ocho multinacionales posibles accedieron también a participar, poniendo a disposición de la investigadora siete equipos que reunían los requisitos inicialmente establecidos. 

Finalmente, contamos con la colaboración de catorce equipos cuyos miembros, en su totalidad, ascendían a 101, y que, potencialmente, podían participar en esta investigación. De ellos, cuarenta y siete aceptaron cumplimentar el cuestionario. Analizada la validez interna de los mismos, rechazamos siete cuestionarios, por lo que la muestra ascendió finalmente a cuarenta individuos, tal y como se detalla en la tabla 4 que resume la composición de la misma.
Tabla 4.Composición de la muestra

Fuente: Elaboración propia

	EMPRESA
	NÚMERO POTENCIAL
	NÚMERO REAL
	ÍNDICE DE RESPUESTA

	
	EQUIPOS
	INDIVIDUOS
	EQUIPOS
	INDIVIDUOS
	EQUIPOS
	INDIVIDUOS

	1
	3
	15
	3
	9
	100%
	60%

	2
	2
	19
	2
	14
	100%
	73,7%

	3
	4
	29
	4
	12
	100%
	41,4%

	4
	1
	18
	1
	1
	100%
	5,5%

	5
	4
	20
	4
	4
	100%
	20%

	Totales 
	14
	101
	14
	40
	100%
	39,6%


Alcanzado un número de cuestionarios superior a 30, necesario para que la muestra no sea considerada de pequeño tamaño, sólo nos restaba comprobar que los equipos reunieran la suficiente diversidad en aspectos no vinculados a los requisitos previamente establecidos, al objeto de garantizar un nivel de variabilidad suficiente dentro de la misma.

En este sentido, es de destacar que el conjunto de unidades muestrales seleccionado se caracteriza por:

1. Englobar a siete equipos conformados por individuos que comparten una misma área funcional, mientras los otros siete pueden ser catalogados como cross-funcionales, al proceder sus integrantes de diferentes áreas de trabajo.

2. Llevar a cabo actividades de staff o de gestión (e.g., gestión de recursos humanos, gestión financiera, gestión de marcas, etc.) en siete de los casos, mientras que los otros siete llevaban a cabo actividades de carácter operativo, relacionadas con la prestación de servicios a los clientes. Concretamente, todos los equipos que desarrollaban actividades de staff eran de naturaleza cross-funcional, mientras que los que desempeñaban tareas operativas eran de naturaleza funcional.

3. Contar con once equipos de carácter permanente y con tres de naturaleza temporal.

4. Ser todos los equipos heterogéneos en género.

5. Incluir equipos conformados por individuos que ostentaban cargos de responsabilidad en la empresa, al menos en cinco de ellos, mientras que otros siete ninguno de sus miembros asumía responsabilidades directivas. En los dos equipos restantes, dado que no contestaron la totalidad de sus integrantes, no conocemos con certeza si formaba parte de ellos algún directivo.

6. Pertenecer siete de ellos a empresas que operaban en el sector servicios mientras que los otros siete a empresas que lo hacían en sectores industriales, llevando a cabo tareas de producción y distribución.
2.3.
INSTRUMENTO DE MEDICIÓN: EL DISEÑO DEL CUESTIONARIO
2.3.1.
La elaboración del instrumento de medida

La revisión teórica realizada en los epígrafes anteriores nos permitió representar un modelo explicativo de los resultados alcanzados por los equipos multiculturales. Este modelo analiza las relaciones existentes entre los recursos de los que dispone el equipo multicultural -atributos internos al equipo y atributos externos al equipo-, los procesos sociales que tienen lugar en el mismo como consecuencia de la interacción personal entre sus miembros y, por último, los resultados obtenidos por el equipo, medidos en términos de eficacia, de satisfacción y de cohesión.

Ahora bien, la contrastación del modelo requiere de una operativización que permita obtener la información adecuada de cada una de las variables y constructos contenidos en él. Las técnicas de recogida de datos al alcance de los investigadores son muy variadas y se ha de determinar cuál es la que resulta más apropiada en función, principalmente, de dos variables: objetivo de la investigación y la fuente de los datos (Usunier, 1998).

Respecto al objetivo de la investigación podemos destacar que cuando el investigador está interesado en describir, y por tanto debe respetar las realidades de un fenómeno concreto, esto le lleva a escoger instrumentos que favorecen una descripción consistente del fenómeno. Por contra, si su énfasis se sitúa en las teorías o ideas preestablecidas, incluyendo no sólo los conceptos y su articulación sino también su operatividad, deberá elegir un instrumento que refleje una representación intelectual del fenómeno, de tal forma que mida las dimensiones preestablecidas clave. 

Asimismo, y para la obtención de la información relevante para la investigación, existen también dos procedimientos básicos, a saber, acceder a ella mediante contacto directo con los informantes considerados clave, o por medio de técnicas de recogida de datos más masivas y estandarizadas. Estas variables conforman los ejes en los que se pueden representar los diferentes instrumentos de investigación al alcance de los investigadores (véase figura 18).

Figura 18. Instrumentos de investigación

Fuente: Usunier (1998)

Fundamentándonos en la literatura, principalmente en el diseño de las investigaciones en el área de las investigaciones sociales, así como en los objetivos e interés de la investigación que desarrollamos, hemos seleccionado como instrumento de medida el cuestionario. Específicamente, hemos optado por un modelo de cuestionario estandarizado y autoadministrado, y compuesto por diferentes tipos de ítemes en función del formato de respuesta. Concretamente, el cuestionario incluye preguntas actitudinales, utilizando escalas Likert con cinco posiciones, que permiten conocer el grado de acuerdo o desacuerdo del encuestado con respecto a cada una de las cuestiones planteadas respecto a los recursos, procesos y resultados que conforman el modelo. El cuestionario también incluye otras cuestiones abiertas, dicotómicas y categóricas para recabar la información de corte demográfico. 

La fiabilidad de la escala Likert ha sido cuestionada por diversos motivos, entre los que destacan los siguientes: la carencia de repetitividad, la posibilidad de que la misma puntuación global pueda obtenerse de diferentes formas (Oppenheim, 1966), el hecho de que dos puntuaciones idénticas pueden tener distinto significado (Ihinger, 1988) y finalmente, porque las respuestas ubicadas en la región media pueden significar posiciones moderadas, carencia de conocimiento o posiciones de equilibrio entre actitudes positivas y negativas (Zimbardo et al., 1977). 
A pesar de ello, presenta unas innegables ventajas que la hacen idónea para una investigación de estas características ya que es muy fácil de administrar, no exige la realización de un elevado número de juicios en su desarrollo (Ihinger, 1988), ofrece unos resultados comparables a los de otras escalas de actitud (contrastado por Seiler y Hough, 1970), permite una mayor rapidez en la contestación (Mueller, 1986), y finalmente, genera unos coeficientes de fiabilidad más elevados (Maranell, 1974).

En lo que se refiere a la redacción de los ítemes que componen el cuestionario, tarea que abordamos a partir de la revisión de la literatura, se utilizó un lenguaje que fuera lo más claro y comprensible posible, evitando la utilización de tecnicismos, que impidiesen la clara interpretación de los mismos por parte del encuestado y así asegurarnos que: (1) se contesta exactamente a la cuestión preguntada sin que existan malas interpretaciones del enunciado; (2) no se deja de contestar por falta de comprensión; y (3) no resulta excesivamente laborioso para el encuestado. 

Una vez formulado el primer cuestionario, integrado por 146 ítemes, elaborado en español, fue pretestado con el objeto de conocer en qué medida éste respondía a los objetivos planteados en su diseño, analizando palabras o frases que pudiesen resultar confusas y tuviesen significados diferentes para personas distintas, posibilitando al mismo tiempo la inclusión de nuevos ítemes y cuestiones. Para este primer pretest contamos con la colaboración de dos directivos de distinta nacionalidad. El primero, español, es miembro de una empresa multinacional y cuenta con dilatada experiencia en relaciones laborales con compañeros de múltiples nacionalidades y actualmente tiene como destino la filial de la empresa en Las Palmas de Gran Canaria. El segundo pretest fue realizado por un alto directivo de nacionalidad hindú que gestiona personal de distintas nacionalidades y realiza negociaciones de carácter internacional habitualmente, lo que le convierte en un informante altamente cualificado en esta fase de nuestro trabajo. 
Fruto de este primer pretest se modificaron dos cuestiones, ambas correspondientes a información descriptiva del individuo. Concretamente, se incluyeron nuevos campos de respuesta para los encuestados de doble o más nacionalidades y, en segundo lugar, se amplió el número de casillas para admitir información de un mayor número de integrantes de equipos. 

Ahora bien, debido a que el cuestionario se iba a repartir entre los miembros que conforman equipos multinacionales, se realizaron dos versiones del mismo, una en español y otra en inglés, ya que, si bien muchos integrantes son españoles o tienen origen hispano, otro grupo importante no comparten esta lengua, siendo el lenguaje oficial en el entorno de trabajo de las empresas de las que se han extraído las unidades de análisis el inglés. 

La traducción del cuestionario es una cuestión muy delicada a la que hacen referencia muchos de los investigadores que desarrollan su trabajo en el ámbito internacional. Estas investigaciones requieren de la participación de individuos que hablan, leen y escriben usando diferente lenguaje y que, al mismo tiempo, entienden de diferente manera los lenguajes no verbales (Rodrigues y Kaplan, 1998). Así pues, la traducción del cuestionario ha constituido una constante preocupación para los académicos (Peng et al., 1991; Leung y Bond, 1989).

Las técnicas empleadas para realizar la traducción son variadas, teniendo cada una de ellas sus ventajas y sus inconvenientes, por lo que el investigador comprometido en un proyecto internacional que precise de diferentes versiones lingüísticas deberá valorar estos aspectos antes de emprender la traducción (cuadro 17).

Cuadro 17. Técnicas de traducción

Fuente: Usunier (1998)

	
	TRADUCCIÓN DIRECTA
	TRADUCCIÓN ATRÁS
	TRADUCCIÓN PARALELA
	TÉCNICA MIXTA

	PROCESO
	F( T
	F ( T;  T( F’

Comparación F y F’ ( versión final Tf
	F ( T; F ( T’

Comparación T y T’ ( versión final Tf
	F ( T; F ( T’

T( F’; T’ ( F’’

Comparación F’ y F’’, desplazándose de F ( versión final Tf

	VENTAJAS
	Fácil de realizar
	Permite descubrir más deficiencias en la traducción
	Más fácil de realizar en el país de origen (F) con traductores de la lengua a la que se va a traducir (T)
	Asegura el mejor encaje entre la versión original y la traducción

	INCONVENIENTES
	Conduce a errores de traducción y discrepancias entre la fuente original (F) y la traducción (T)
	Requiere de la disponibilidad de dos traductores, uno nativo en la lengua fuente (F) y uno nativo en la lengua a la que se quiere traducir (T)
	Proporciona una buena redacción en la lengua a la que se traduce (T) pero no asegura que recoja todo el significado contenido en la lengua fuente (F)
	Es muy caro.

Es difícil conseguir tantos traductores.

Implica cambiar la versión en la lengua fuente (F), si fuera necesario




Nota: F = Lengua original, T = Lengua a la que se realiza la traducción

La técnica que nosotros hemos empleado para garantizar la calidad de la traducción al inglés fue la segunda de las propuestas al igual que hicieron Verkuyten et al. (1993) en su trabajo, asegurándonos de esta manera la adecuación de la traducción al mismo tiempo que minimizamos el coste de la misma. Concretamente, la traducción del cuestionario, así como de las respectivas cartas de presentación y de autorización para desarrollar el trabajo en la organización, fueron redactados en español y luego se realizaron las traducciones por un traductor profesional, especialista en el ámbito de la organización de empresas y, posteriormente, fue testada por compañeras expertas del entorno académico con estancias prolongadas en el extranjero y por un directivo colaborador. Así pues, se dispuso de dos versiones del cuestionario, una en inglés y otra en castellano, con sus correspondientes cartas de presentación y de solicitud de colaboración formal por parte de la empresa (anexos III a VIII).

2.3.2.
Estructura y contenido del instrumento de medida

El cuestionario se encuentra estructurado en tres bloques de contenido, el primero incluye cuestiones relacionadas con el equipo, el segundo se centra en analizar la cultura organizativa, única variable contemplada respecto al conjunto de la empresa, y el tercer bloque agrega diferentes cuestiones tendentes a recabar información sobre el individuo que cumplimenta el cuestionario. El contenido específico de cada una de estas partes se presenta en las líneas siguientes.

El equipo
Esta primera agrupación de ítemes constituye el cuerpo principal de nuestro cuestionario. Comienza esta primera parte aclarando al encuestado  qué se entiende por equipo multicultural en el entorno de nuestra investigación. Específicamente, se le aporta la definición siguiente:

Un equipo multicultural es aquel compuesto por dos o más personas, siendo al menos una de distinta nacionalidad, en el que las habilidades de sus miembros se complementan y que trabajan para la consecución de una serie de objetivos comunes de los que son responsables.
Asimismo, se indica al encuestado que todo el cuestionario debe ser contestado en torno a un mismo equipo, por lo que se le invita a elegir uno, aquel que mejor conozca, si se da la circunstancia de que haya participado en más de un equipo que reúnan los requisitos establecidos para seleccionarlos como unidad muestral en este trabajo.

Las cuestiones con las que se inician este primer bloque del cuestionario hacen referencia a variables demográficas del equipo para, a continuación, presentar sucesivas preguntas relacionadas con las distintas partes del modelo explicativo sintético propuesto, del que han emanado las hipótesis a contrastar.

Comenzando con las cuestiones referidas a variables demográficas, es de destacar que hemos incluido aquellas que nos permitieran conocer diversas características del equipo, al tiempo que nos fueran de utilidad para identificarlos. Esto para nosotros era de suma importancia porque nos permitía agrupar los cuestionarios por equipo y nos facilitaría la verificación de la validez interna de los mismos (cuadro 18). Específicamente, se plantearon nueve cuestiones con este propósito.
Cuadro 18. Identificación del equipo

Fuente: Elaboración propia

	Identificación del equipo (e.g., nombre, número, etc.)
	

	Descripción del objetivo asignado al equipo
	

	Nº de personas que componen el equipo
	

	Lugar de reunión del equipo
	Ciudad:                          País:

	Tipo de equipo (Marcar con una x lo que proceda)
	Temporal    FORMCHECKBOX 
                 Permanente   FORMCHECKBOX 


	Vigencia aproximada del equipo
	Fecha inicio:           Fecha disolución 

                               (si procede):

	Tiempo aproximado de reunión del equipo
	Nº de horas al mes:


Asimismo, para obtener una información más específica sobre el conjunto de individuos que conforman el equipo y completar el mapa de su heterogeneidad, solicitamos información demográfica de todos sus integrantes (cuadro 19), a saber, nacionalidad y sexo, además de su vinculación con la empresa (si trabaja en la matriz, en una filial o es un asesor externo a la organización que desarrolla su trabajo en el interior de la empresa). Este bloque informativo se solicitó en un cuadro estructurado en la forma que a continuación se indica: 

Cuadro 19. Identificación de los integrantes del equipo

Fuente: Elaboración propia

	MIEMBRO
	NACIONALIDAD
	¿MATRIZ, FILIAL O EXTERNA?*

* Si es filial, indicar ciudad
	SEXO

	
	
	
	M
	H

	Individuo A
	
	
	
	

	Individuo B
	
	
	
	

	Individuo C
	
	
	
	

	Individuo D
	
	
	
	

	Individuo E
	
	
	
	

	Individuo F
	
	
	
	

	Individuo G
	
	
	
	

	Individuo H
	
	
	
	


Los datos aquí proporcionados servirán de base para la determinación de los rasgos culturales del equipo, tanto en términos de perfil como de distancia o heterogeneidad cultural existente en el seno del mismo. Así, asumiendo la denominada falacia ecológica (Hofstede, 1984), empleamos, al igual que Bochner y Hesketh (1994), las puntuaciones calculadas por Hofstede (2001) en las cinco dimensiones identificadas de la cultura nacional -distancia al poder, aversión a la incertidumbre, individualismo, masculinidad y orientación al largo plazo- para inferirle a cada individuo los datos que se corresponden a su perfil nacional.
Una vez caracterizado al equipo desde un punto de vista demográfico, se incorporan en el cuestionario cuarenta y cinco ítemes clasificados en seis cuestiones diferentes a partir de las cuales se puede recabar la información necesaria para conocer los recursos, procesos y resultados del equipo. Por regla general, todas las escalas incluidas en el cuestionario se han elaborado a partir de tres ítemes de tal forma que el tratamiento conjunto de los mismos nos proporcione una medida fiable de cada una de dichas escalas (Campion et al., 1993). Asimismo, y siguiendo las recomendaciones de Cox (1990) se utilizó, siempre que fuera posible, un formato Likert de cinco puntos para recoger las valoraciones de los encuestados.
La primera de las seis cuestiones se centra en identificar las características de las tareas encomendadas al equipo. A tal efecto, y siguiendo la categorización de las tareas según el grado de rutina que existe en las mismas, tal y como se explicó en la revisión de la literatura (Hambrick et al., 1998), se plantean seis ítemes que recogen el grado de acuerdo de los individuos en un intervalo Likert de 1 (total desacuerdo) a 5 (total acuerdo). Así, partiendo de las definiciones teóricas que describían aspectos o atributos característicos de cada tipo de tarea (creativa, computerizada y de coordinación), se elaboró una escala para cada tarea integrada por dos ítemes (cuadro 20), solicitándose la valoración del encuestado respecto al nivel en que  tales afirmaciones se correspondían con las actividades desarrolladas en su equipo. 

Cuadro 20. Tareas que tienen lugar en el equipo

Fuente: Elaboración propia

	    Las actividades que son desarrolladas en mi equipo...

	... pueden ser abordadas desde numerosas formas creativas.

	... no disponen para su evaluación de una forma “correcta” y objetivamente verificable de llevarse a cabo.

	... requieren la recopilación y análisis de una cuantía determinada de información bien estructurada.

	... exigen que toda la información requerida sea obtenida y procesada por el equipo.

	... precisan una interacción estructurada, de confianza y bien organizada entre los compañeros.

	... requieren de una gran capacidad de adaptación mutua, lograda rápidamente, entre sus miembros.


De los distintos procesos desarrollados en el seno de los equipos, son los procesos sociales (Jeanquart-Miles y Mangold, 2002; Stewart y Barrick, 2000) los que constituyen el núcleo de investigación en este trabajo y a su estudio dedicamos doce ítemes que el encuestado debe valorar en un intervalo en escala Likert de cinco puntos (1 = total desacuerdo; 5 = total acuerdo) (cuadro 21). Específicamente, analizamos la toma de decisiones participativa, la cooperación, la gestión del conflicto y la comunicación al ser citados en la literatura como relevantes por su asociación con la integración de los miembros del equipo y la obtención de resultados (Tjosvold et al., 2003; Canney Davison, 1995; Campion et al., 1993).

Concretamente, la escala utilizada para la toma de decisiones participativa, compuesta por tres ítemes, se basa en la propuesta por Campion et al. (1993), complementándose con uno de los ítemes utilizado por Watson y Michaelsen (1988) en su trabajo para dicho proceso. Respecto a la escala de tres ítemes que sustenta la recogida de información sobre el proceso de cooperación cabe señalar que estrictamente se utiliza la propuesta por Campion et al. (1993). La gestión del conflicto se mide con la escala propuesta y validada por Canney Davison (1995) en su estudio de los equipos multinacionales. Y, finalmente, la escala utilizada en la valoración de la comunicación que tiene lugar en el equipo se fundamenta en la empleada por Campion et al. (1993).
Cuadro 21. Los procesos sociales

Fuente: Elaboración propia

	    Dentro de mi equipo...

	... todos expresamos nuestros puntos de vista antes de tomar una decisión.

	... buscamos un alto nivel de consenso en las decisiones importantes.

	... las decisiones son tomadas en última instancia por el líder.

	... la cooperación y la colaboración entre los compañeros es un aspecto básico de nuestro trabajo.

	... nos ayudamos unos a otros para realizar el trabajo cuando es necesario.

	... contribuimos por igual al desarrollo del trabajo evitando la sobrecarga de unos pocos compañeros.

	... nos gusta discutir varias visiones para crear nuevas alternativas que resuelvan el conflicto.

	... somos más productivos cuando discutimos nuestras visiones opuestas que si limamos asperezas.

	... me siento cómodo debatiendo ideas conflictivas con mis compañeros.

	... estamos deseosos de compartir entre nosotros información sobre el trabajo que desarrollamos en él.

	... los compañeros facilitan la información de la que ellos disponen y que puede ser necesaria para que    los demás realicemos un buen trabajo.

	... se alienta la comunicación entre los miembros.


La tercera de las cuestiones que integran la primera parte del cuestionario referida al equipo, contiene un bloque de ítemes relacionados con los atributos externos al equipo. Concretamente, este grupo de ítemes está conformado partiendo de la revisión teórica realizada (Williams, 1998; Proehl, 1997; Denison et al., 1996; Campion et al., 1993; Anderson, 1983) por nueve afirmaciones -cada escala contiene tres ítemes - relacionadas con la estructura (autonomía en las tareas, tamaño del equipo y distribución de funciones en el mismo), el compromiso del líder y la colectividad de los incentivos establecidos para el equipo. En nuestro cuestionario, se solicita a los encuestados su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones (cuadro 22), graduando su respuesta en base a una escala tipo Likert de cinco puntos.
Cuadro 22. Atributos externos al equipo

Fuente: Elaboración propia

	    Mi equipo ...

	... tiene autonomía para desarrollar sus tareas.

	... está conformado por el número adecuado de miembros.

	... tiene una distribución de funciones adecuada a los distintos perfiles profesionales establecidos para el mismo.

	... tiene un líder que apoya los esfuerzos de sus miembros.

	... tiene un líder que orienta a sus miembros en la realización de sus tareas.

	... tiene un líder que se preocupa y muestra interés por satisfacer las necesidades individuales de cada miembro.

	... tiene un programa de incentivos por el que las recompensas individuales de cada compañero están determinadas en gran parte por sus contribuciones como miembro del equipo.

	... reparte igualitariamente las recompensas derivadas del logro de los objetivos.

	... motiva e incentiva a todos los empleados utilizando los mismos mecanismos.


Los resultados alcanzados por el equipo pueden ser valorados en relación con las tareas desarrolladas o con los procesos sociales que han tenido lugar en el seno de los mismos. Ahora bien, la medida por excelencia de los resultados vinculados a las tareas es el rendimiento alcanzado por el equipo (Tjosvold et al., 2003; Proehl, 1997). Para medir dicho rendimiento se emplean medidas objetivas, tales como la productividad media por día, o subjetivas, como la valoración del supervisor y la percepción de los miembros del equipo sobre la eficacia del mismo (De Dreu y Van Vianen, 2001; Earley y Mosakowski, 2000). En nuestro trabajo se ha empleado una escala de tres ítemes (cuadro 23) adaptada de la propuesta por Tjosvold et al. (2003), debiendo el encuestado expresar su grado de acuerdo en un intervalo de cinco puntos (1 = total desacuerdo; 5 = total acuerdo) con la consecución de los objetivos y la realización de las tareas asignados al equipo. 

Cuadro 23. Resultados de las tareas

Fuente: Elaboración propia

	    Mi equipo hasta el momento ...

	... ha completado todos los retos y obligaciones especificados en la descripción de su objetivo.

	... ha asumido exitosamente todas las responsabilidades que se le han asignado.

	... ha sido eficiente en la realización de sus tareas.


Asimismo, los resultados alcanzados por el equipo multicultural se completa con catorce ítemes (cuadro 24) que giran en torno a la satisfacción de los integrantes del equipo por su pertenencia al mismo (Williams, 1998; Cohen et al., 1996; Canney Davison, 1995; Ancona, 1990; Anderson 1983) y a la cohesión interna alcanzada en el equipo (Watson y Michaelsen, 1988). La escala utilizada para conformar la medida del constructo que denominamos satisfacción y cohesión se elabora adaptando las escalas propuestas, fundamentalmente, por Canney Davison (1995) y por Watson y Michaelsen (1988), invitando a los encuestados a determinar su grado de acuerdo en un intervalo de cinco puntos, donde el uno supone total desacuerdo y el cinco total acuerdo, con las afirmaciones recogidas en el cuadro 24. 
Cuadro 24. Resultados de los procesos sociales

Fuente: Elaboración propia

	    En este equipo ...

	... me siento bien trabajando en él.

	... estoy satisfecho porque alcanzamos los mejores resultados posibles.

	... me gustaría continuar trabajando en él.

	... he tenido la oportunidad de crecer como persona.

	... obtengo un nivel de satisfacción que se corresponde con la contribución que yo le hago al equipo.

	... disfruto la atmósfera de confianza desarrollada en él.

	... me siento libre para hacer comentarios positivos y negativos.

	... estoy cómodo con el rol que desempeño en el mismo.

	... ejercitamos las habilidades de liderazgo como grupo en lugar de manifestarse en uno o dos individuos.

	... confío en que podemos alcanzar los objetivos que se le han asignado.

	... percibo la existencia de un fuerte espíritu de equipo.

	... me siento orgulloso de formar parte de él.

	... siento entusiasmo por la consecución de nuevos retos.

	... considero que se ha desarrollado una alta moral entre todos sus componentes.


Por último, para concluir esta primera sección del cuestionario que versa sobre el equipo, tal y como ya ha sido plateado, se solicita al encuestado que valore, globalmente el desempeño de su equipo, fijando una medida para el desempeño del mismo en términos de funcionamiento y resultados obtenidos (cuadro 25). La finalidad de esta pregunta es ofrecerle al encuestado la oportunidad de proporcionar una medida global de su equipo, considerando conjuntamente los logros tangibles e intangibles del mismo. 

Cuadro 25. Grado de desempeño del equipo

Fuente: Elaboración propia

	Muy bajo
	Bajo
	Medio
	Alto
	Muy alto

	1
	2
	3
	4
	5


La cultura organizativa
En esta segunda sección del cuestionario se aborda el estudio de una variable de índole organizativa con una clara repercusión en los equipos de trabajo multiculturales: los valores organizativos. Específicamente, los ítemes incluidos en este apartado del cuestionario se corresponden con los utilizados por Buenger et al. (1996) tras la revisión de la literatura relevante al respecto. La validez y fiabilidad de la escala empleada ha sido pues probada empíricamente en el trabajo del anterior autor. El constructo se elabora a partir de 20 ítemes (véase cuadro 26), solicitando al encuestado que especifique en un intervalo de cinco puntos (1 = total desacuerdo; 5 = total acuerdo) su acuerdo sobre la presencia en la organización en la que desarrolla su labor como miembro del equipo de los valores enunciados a través de los ítemes presentados en el cuestionario.

Cuadro 26. Los valores organizativos

Fuente: Elaboración propia

	    En mi organización es importante...

	... desarrollar relaciones de trabajo positivas entre los miembros

	... generar un espíritu corporativo de tal forma que los miembros se encuentren bien unos con los otros

	... proporcionar a cada individuo una oportunidad para crecer y desarrollarse como profesional y como persona

	... desarrollar una alta moral

	... hacer cambios en las rutinas operativas diariamente, semanalmente o mensualmente según se requiera 

	... responder a las crisis o emergencias de una manera eficaz

	... adaptarse rápidamente y bien a las nuevas demandas para la organización

	... ser lo suficientemente flexible como para afrontar nuevas tareas

	... conseguir que los resultados del trabajo sean de calidad

	... estar seguro de que las actividades del trabajo son organizadas y predecibles

	... alcanzar una reputación por hacer nuestro trabajo eficientemente

	... mantener un alto nivel de productividad en el tiempo

	... alcanzar la eficiencia máxima

	... ejercer control sobre la gente y las actividades del trabajo para conseguir resultados fiables

	... estar seguro de que el trabajo está planificado por adelantado para minimizar interrupciones y llevar a cabo los objetivos de trabajo

	... obtener los recursos necesarios indispensables para obtener un alto nivel de desempeño

	... buscar mejores formas de hacer nuestro trabajo aportándose nuevas ideas, inventos o métodos de realización de las tareas

	... asegurar la adquisición de la última tecnología lo más rápido posible

	... animar a los empleados a aportar nuevas e innovadoras formas de hacer las cosas

	... conseguir una tecnología actualizada y un personal con conocimientos altamente especializados


Información general
En el último apartado se encuentran las cuestiones referidas a recabar información personal del individuo de tal forma que se pueda establecer un perfil demográfico, cultural y profesional del mismo. Así, un primer bloque de preguntas solicita datos relativos a la edad, al género y al nivel educativo del individuo, de tal forma que permitiera conformar su perfil demográfico. Seguidamente, y siguiendo el trabajo de Canney Davison (1995), incluimos una batería de cuestiones que indagan sobre la nacionalidad del individuo y de las personas que, normalmente, se encuentran en su ámbito de influencia, de tal forma que se pueda establecer con criterio la asignación de los valores culturales más apropiados. Por último, se plantean cuestiones relacionadas con el perfil profesional del individuo y, fundamentalmente, con su experiencia en entornos multiculturales. Las cuestiones específicamente formuladas para recabar información sobre estos aspectos se presentan en el cuadro 27.

Cuadro 27. Información demográfica del encuestado

Fuente: Elaboración propia

	      Edad :                   años



Sexo:  (Marque con una “X” lo que proceda)
Mujer  (


Hombre    (


Nivel educativo  ( Primario   ( Bachiller/ FP  ( Univ. grado medio  ( Univ. grado superior  (  Postgrado

	¿En qué país nació? 



¿Cuántos años ha vivido en él?                      años

¿Qué país describe su perfil de valores nacionales? 

¿Cuántos años ha vivido en él?


años

¿Qué nacionalidad o nacionalidades figura/n en su pasaporte? 

¿Cuál es/son la/s nacionalidad/es de su padre?

¿Cuál es/son la/s nacionalidad/es de su madre?

¿Cuál es/son la/s nacionalidad/es de su cónyuge?

¿Cuál es/son la/s nacionalidad/es de sus hijos?



	¿Es usted empleado o asesor externo?(Marque con una “X” lo que proceda)

Empleado (
Asesor externo (
(Si es asesor externo, pasar a pregunta 12)

¿Qué antigüedad tiene en la empresa?


años

¿En qué filial desarrolla su trabajo?
            ¿Qué antigüedad tiene en la filial?

años

¿Qué puesto desempeña actualmente en la empresa?

¿Cuántos años ha ocupado este puesto?


años

¿En cuántos países ha trabajado usted? 

Por favor, indique cuáles:

¿En cuántos equipos conformados por miembros de distinta nacionalidad ha trabajado usted?
¿En c


2.4. REALIZACIÓN DEL TRABAJO DE CAMPO

Una vez confirmada la existencia de equipos y la disposición de las empresas a colaborar en este trabajo de investigación, remitimos a las mismas, mediante correo electrónico, una carta formal de solicitud de colaboración de la empresa, solicitada por algunas de ellas para tramitar formalmente la autorización de permisos en niveles jerárquicos superiores  (e.g., en la matriz o en direcciones territoriales), así como la carta de presentación del proyecto y el cuestionario que serían remitidos a los miembros del equipo al objeto de que fueran valoradas por los directores de recursos humanos y realizaran las apreciaciones que estimaran oportunas respecto a los mismos. Esto nos permitió recoger diversas consideraciones que no dieron lugar a cambios en el cuestionario. 

Obtenida por parte de aquellas empresas que lo precisaban autorización de instancias superiores, procedimos a iniciar, de facto, el trabajo de campo. Éste, específicamente, se inicia la primera semana de diciembre de 2002. A tal objeto, planteamos a las empresas distintas alternativas para articular la cooperación, a saber: 

1. Remitir directamente cartas y cuestionarios a cada uno de los miembros integrantes de los equipos mediante correo electrónico (esta opción requería que la empresa nos facilitase tales señas de cada participante potencial).

2. Distribuir personalmente y en formato papel los citados cuestionarios, lo cual requería que la investigadora o la persona de contacto que estableció el vínculo visitara las instalaciones de la empresa.

3. La empresa asigna a un miembro de la organización la tarea de distribuir el cuestionario entre los integrantes de los equipos, ya sea electrónicamente o en papel. En esta tercera opción, también sería un empleado interno a la empresa el encargado de recoger y hacer llegar a la investigadora los cuestionarios cumplimentados. El correo electrónico, el correo postal urgente y el desplazamiento de la investigadora fueron usados, dependiendo del caso, para concluir el proceso de recogida de los cuestionarios cumplimentados. 

Dos empresas optaron por la primera modalidad, procediéndose a remitir los cuestionarios por medio del correo electrónico, una tercera solicitó que éste fuera entregado directamente en papel y, finalmente, otras dos prefirieron asignar a un empleado interno a la tarea de distribución y recogida de los cuestionarios que, una vez cumplimentados, fueron enviados por correo electrónico (en un caso) o personalmente y en soporte físico a la investigadora (en el otro caso).

Una vez distribuidos los cuestionarios por los procedimientos anteriormente establecidos, se inicia una larga espera en la que la investigadora recibe los cuestionarios cumplimentados a un ritmo muy lento. Sólo la insistencia de los recordatorios realizados mediante vía telefónica y e-mail, además de la estrecha colaboración de los contactos en dichas empresas, que se interesaron por conocer el avance en la contestación de los cuestionarios y la posible existencia de dudas respecto al mismo, permitieron que, finalmente, se recabaran dichos cuestionarios. De esta forma, la primera semana de junio de 2003 damos por finalizado el proceso al disponer de un total de 47 cuestionarios (40 válidos) correspondientes a 14 equipos de 5 empresas multinacionales. Esta cifra inicial nos parecía oportuna, dadas las advertencias que encontramos en la literatura respecto a la dificultad que entrañaba el proceso por nosotros emprendido y, adicionalmente, superábamos el número mínimo de cuestionarios válidos que habíamos establecido en 35 al objeto de que la muestra no fuera considerada de tamaño pequeño. A pesar de ello, nuestro grado de satisfacción fue muy moderado, dado las expectativas que en nosotros generó la existencia de 101 miembros potenciales.

2.5. TÉCNICAS DE ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN

Una vez finalizada la fase de recogida de datos, se procedió a la codificación de los ítemes y a su tabulación mediante la grabación de los datos contenidos en cada uno de los cuestionarios considerados válidos. Todo ello se realizó utilizando el paquete estadístico SPSS para Windows (Statistical Package for Social Sciences) en su versión 11.

Con el objeto de depurar la base de datos y detectar posibles errores en la trascripción de los mismos, se utilizaron técnicas descriptivas univariantes, calculándose la distribución de frecuencias de cada variable en aras a comprobar que todos los códigos de las variables se situaban entre los valores posibles. Cuando se identificaban anomalías se procedía a determinar el cuestionario al que pertenecían y, una vez verificada la respuesta, se realizaba la corrección pertinente. Para facilitar el análisis de los datos se procedió al etiquetado de las variables y a la descripción de cada uno de los valores otorgados a las mismas en las variables en que esto era posible.

En un primer momento, para realizar una descripción de los equipos en los que se encuentran los individuos que integran la muestra se realizaron análisis cluster. Esta técnica tiene por objetivo formar grupos de objetos homogéneos (equipo) respecto a una variedad de atributos, que pueden ser tanto cualitativos como cuantitativos (Ferrán Aranaz, 1996). En esta investigación se emplean el cluster aglomerativo jerárquico y el no jerárquico. El primero de ellos se utilizó concretamente para representar gráficamente el proceso de formación de conglomerados, dendograma. El método de las k-medias, empleado en el cluster no jerárquico, permite reasignaciones entre individuos a lo largo del proceso iterativo y se emplea con la finalidad de conocer las similitudes y diferencias existentes entre los equipos a los que se encuentran adscritos los individuos de la muestra en términos del perfil cultural y de la heterogeneidad de dicho perfil para cada una de las dimensiones de la cultura nacional (distancia al poder, aversión a la incertidumbre, individualismo, masculinidad, orientación al largo plazo).
A continuación se examinó la consistencia interna del cuestionario, así como de cada una de las escalas, utilizando para ello el estadístico alpha de Cronbach (1951). Este estadístico, con la finalidad de determinar el grado de consistencia interna de una escala, analiza la correlación media de una de las variables de la misma escala con todas las demás variables que la componen. Si las variables no están positivamente correlacionadas entre sí, no existe razón para creer que puedan estar correlacionadas con otras posibles variables que hubieran podido ser igualmente seleccionadas. En consecuencia, no es de esperar que exista una correlación positiva entre esta escala de medición y cualquier otra similar. Por tanto, el alpha de Cronbach puede interpretarse como la correlación existente entre una escala y cualquier otra posible que contuviese el mismo número de ítemes y que pudiera construirse a partir del universo hipotético de variables que pueden medir lo mismo. Su valor puede variar entre cero y uno, si bien es posible la existencia de valores negativos, lo que indicaría que en la escala hay algunos ítemes que miden lo opuesto a lo que miden los demás.

Cuanto más cercano esté el valor del alpha de Cronbach a 1, mayor es la consistencia interna de los ítemes que componen el instrumento de medida. Ahora bien, al interpretarse como un coeficiente de correlación, no existe un acuerdo generalizado sobre cuál debe ser el valor a partir del cual pueda considerarse una escala como fiable. En nuestro caso optamos por seguir a George y Mallery (1995) quienes indican que si el alpha es mayor que 0,9, el instrumento de medición es excelente; en el intervalo 0,9-0,8, el instrumento es bueno; entre 0,8- 0,7, el instrumento es aceptable; en el intervalo 0,7- 0,6, el instrumento es débil; entre 0,6-0,5, el instrumento es pobre; y si es menor que 0,5, no es aceptable.

Con el objetivo de reducir la dimensionalidad de las escalas utilizadas en el cuestionario y, de esta manera, facilitar el análisis e interpretación de los datos con la menor pérdida de información posible, se utilizó el análisis factorial de componentes principales con rotación varimax. Esta técnica es considerada como “[...] un método “blando” en el sentido de que no requiere hipótesis a priori sobre la estructura de los datos y sus interrelaciones, ni sobre la distribución de probabilidad multivariante a que responden” (González, 1991: 63). Con ello se obtuvieron los denominados factores o componentes principales, como variables sintéticas no correlacionadas entre sí que aglutinan el mayor porcentaje de la varianza explicada (González, 1991). Dado que los resultados de este análisis fueron utilizados como datos de entrada para análisis posteriores, podemos afirmar que el empleo de este método estadístico en el presente trabajo responde a los tres propósitos para los que, según González (1991), puede servir: (1) describir sintéticamente grandes masas de datos cuantitativos; (2) obtener índices sintéticos de un fenómeno que se ha medido a través de múltiples facetas, características e indicadores parciales; y (3) utilizar las coordenadas de los individuos en los componentes como datos de entrada para aplicar otro método multivariante.

Como método específico para contrastar la validez del modelo de factores obtenidos, a la vez que se lograba reducir la dimensión de la escala definida para medir el grado en que se presentaban, se utilizó el método estadístico denominado análisis factorial de correlaciones
. Se trata de un método paramétrico que se encuentra en el extremo de los métodos “duros” ya que parte de la hipótesis de que los datos han sido generados por una estructura determinada. Es decir, se acepta a priori la existencia de factores (González, 1991). Existen dos modelos de análisis factorial de correlaciones: uno exploratorio, más “blando” que no exige conocer a priori el número de factores y otro confirmatorio “más duro” que supone conocidos de antemano el número de factores. En nuestro caso hicimos uso del primer modelo.

Para verificar la idoneidad de la estructura de la matriz de correlaciones y, en consecuencia, la viabilidad de la realización de dicho análisis factorial, se aplicaron, además del cálculo de la matriz de correlaciones reproducida, cuyos elementos son las correlaciones entre pares de variables estimadas a partir del modelo factorial, dos estadísticos:

1. El test de esfericidad de Barlett, que permite contrastar la hipótesis de que la matriz de correlaciones es una matriz identidad. Si esta hipótesis se aceptase (valor del test bajo y asociado a un nivel de significación alto), se debería cuestionar la utilización de cualquier tipo de análisis factorial, ya que significaría la práctica inexistencia de correlación entre los ítemes.

2. El test de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que mide la idoneidad de los datos para realizar un análisis factorial comparando los valores de los coeficientes de correlación observados con los coeficientes de correlación parcial. Si la suma de los cuadrados de los coeficientes de correlación parcial entre todos los pares de variables es pequeña en comparación con la suma de los coeficientes de correlación al cuadrado, esta medida tiende a uno. Para Kaiser (1974 en Visauta, 1998) los resultados del modelo factorial serán excelentes si el índice KMO está comprendido entre 0,9 y 1; buenos, si está comprendido entre 0,8 y 0,9; aceptables, si se encuentra entre 0,7 y 0,8; mediocres o regulares, cuando resulte entre 0,6 y 0,7; malos, si está entre 0,5 y 0,6; e inaceptables o muy malos cuando sea menor que 0,5.

Con la finalidad de identificar posibles diferencias en la percepción de los individuos sobre los constructos y las dimensiones del modelo se llevaron a cabo análisis de la varianza one-way (ANOVA de un factor). Este análisis utiliza el estadístico F de Snedecor para medir el grado de significación global, indicando si la variable independiente tiene un efecto significativo sobre la variable dependiente. Por otra parte, para comprobar la homogeneidad en las varianzas de los diferentes grupos, que es un requisito previo que debe cumplirse para poder realizar un análisis de la varianza, aplicamos el test de Levene. En aquellos casos en los que no era posible estabilizar la varianza se utilizó la prueba no paramétrica de análisis de la varianza de Kruskal-Wallis al objeto de poder detectar diferencias significativas entre grupos.
Asimismo, para contrastar las hipótesis y sub-hipótesis planteadas en esta investigación se hizo uso de los coeficientes de correlación r de Pearson y Rho de Spearman. Estos coeficientes miden el grado de asociación entre variables de intervalo o de razón, pudiendo oscilar sus valores entre –1 y 1, de tal forma que cuanto más próximo a cero esté el estadístico, menor correlación existirá entre ambas variables. Finalmente, se procedió a determinar los modelos de trayectorias o path sobre la base del análisis de ecuaciones estructurales, para obtener los resultados alcanzados por un equipo multicultural utilizando como criterio los procesos sociales.

Los aspectos relacionados con cada una de estas técnicas estadísticas, así como los resultados derivados de la aplicación de las mismas a nuestra muestra, se exponen, conjuntamente, en el siguiente capítulo.
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� Aunque el objetivo del análisis factorial de correlaciones no es reducir la dimensión, se consigue de hecho reducirla, dado que se traduce el espacio de las variables a otro más restringido de factores con la menor pérdida posible de información.
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