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ExTRACTO

Los movimientos migratorios de Espafia a Alemania han vuelto a ganar relevancia en los tiltimos
cinco afos, debido principalmente a las altas tasas de paro espafiolas y a los esfuerzos alemanes
por atraer a personal cualificado para sus empresas. Sin embargo, algunos expertos sefialan que
la movilidad laboral internacional no esta exenta de retos para trabajadores y organizaciones,
si el proceso no se gestiona eficazmente. En Espafia, uno de los grupos mas afectados por el
desempleo es el de los menores de 25 afios, por lo que sus desplazamientos para trabajar en el
extranjero se estan incrementando. Esta investigacion se centra en el proceso de adaptacion de
esta poblacion en Alemania. En concreto, se selecciond una muestra de 10 jévenes estudiantes
de Formacion Profesional que, por iniciativa propia, decidieron hacer practicas en empresas en
Alemania. Se analiza su proceso de adaptacion en los llamados tres grados de ajuste internacional:
en el trabajo, en su interaccion con los individuos del pais extranjero y en general en la cultura del
nuevo pais. En este estudio se utiliza como marco teérico el Modelo del proceso de adaptacion
internacional de BLack, MENDENHALL y Oppou (1991). Cabe destacar que esta investigacion es
un estudio longitudinal, ya que se recogieron datos en tres periodos de tiempo: antes de des-
plazarse a Alemania (P1), al mes de estar realizando las practicas (P2), y pasados tres meses, al
finalizar la estancia (P3). La metodologia utilizada es el estudio de casos, utilizando cuestionarios
semiestructurados en los tres periodos y una discusion grupal final. Los resultados confirman la
validez general del Modelo de Brack y col. (1991) para la muestra y destacan la importancia de
ciertos factores en la adaptacion internacional. En la fase previa sobresalen: proceso de seleccion,
competencias lingiiisticas y expectativas realistas. Una vez en el extranjero, las variables mas
significativas son: el apoyo social y claridad de rol.
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INTERNATIONAL ADJUSTMENT PROCESS FOR
SELF-INITIATED EXPATRIATES. STUDY ABOUT SPANISH
INTERNS IN GERMANY

Ruth Vijande Rodriguez

ABSTRACT

Migratory movements from Spain to Germany have regained substantial relevance in the last five
years, mainly due to high rates of Spanish unemployment and German efforts to attract qualified
personnel. International job mobility could be challenging and difficult, if it is not properly managed.
One of the groups most affected by unemployment in Spain is those under 25 years, so their inter-
national mobility is increasing to look for jobs. The investigation has focused on this group and
its adaptation abroad. Particularly on the experiences of 10 young Spanish students of vocational
training who, on their own initiative, decided to do an internship in companies in Germany. It is
analyzed their adaptation in the so called tree degrees of international adjustment: at work, in
their interaction with nationals and in general in the foreign country. The International adjust-
ment model of BLack, MENDENHALL and Oppou (1991) is used as theoretical framework. It is a
longitudinal study, since data was collected in three periods: before moving to Germany (P1),
after one month to be interning (P2) and after three months (P3). The methodology used is the
case study, using questionnaires in all three periods and group discussion at the end. Results of
this study confirm the general validity of this model for the selected sample, giving emphasis to
certain factors. In the anticipation phase, before traveling abroad, the selection process, language
abilities and accurate expectations are the variables that most influence the future adaptation in
the new country. Once abroad, the most significant variables for adaptation are social support
and role clarity.

Keywords: job mobility, international mobility, expatriate, self-initiated expatriate and adjustment.

188

RTSS. CEF, nums. 389-390 (agosto-septiembre 2015) — Pags. 187-218

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



Sumario

Proceso de adaptacion internacional de autoexpatriados.
E R. Vijande Rodriguez Estudio sobre practicantes espafoles en Alemania

Sumario

1. Introduccion
1.1. Contexto y problematica actual
1.2. Objetivos de la investigacion

2. Metodologia
2.1. Marco tedrico

2.1.1. Los expatriados por iniciativa propia (SIE)

2.1.2. El Modelo de adaptacion internacional de los expatriados de Black, Men-
denhall y Oddou (1991)

2.2. Muestra
2.3. Fasesy técnicas de recogida de informacion
2.4. Analisis
2.5. Variables
2.6. Proposiciones de la investigacion
3. Resultados
3.1. Periodo anticipatorio (P1)
3.2. Periodos en el pais (P2 y P3)
4. Conclusiones

4.1. Limitaciones y futuras lineas de investigacion

Bibliografia

www.ceflegal.com 189

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com/revista-trabajo-seguridad-social.htm

Sumario

RTSS. CEF, ntims. 389-390 (agosto-septiembre 2015) Ea

1. INTRODUCCION

1.1. CONTEXTO Y PROBLEMATICA ACTUAL

Los ultimos afios estan marcados por dos fendomenos en el ambito socio-econdémico: en pri-
mer lugar, por la globalizacion de la economia, que esta incrementando la internacionalidad de las
empresas. En segundo lugar, por la crisis financiera y desequilibrios economicos entre diferentes
zonas geograficas, lo que origina un aumento de los flujos migratorios (GRAU PINEDA, 2011).

Esta situacion plantea nuevas problematicas que obligan a cambios importantes, no solo a
los Gobiernos coordinando iniciativas internacionales de movilidad laboral, sino también a las
empresas y organizaciones al tener que gestionar recursos humanos internacionales (JOHNSTON,
1991; FORSTER, 1994; LINEHAD y SCULLION, 2002). Un reto importante lo constituye la necesaria
adaptacion del nuevo personal de nacionalidad extranjera, que normalmente emigra desde
zonas con altas tasas de paro hasta empresas en regiones con economias mas saneadas (SANCHEZ
VIDAL y col., 2005).

En el caso concreto de Alemania, la globalizacion, y la consecuente internacionalizacion
de sus empresas, es un factor identificado como clave para la actual estabilidad econémica del
pais. Si a esto se suman las altas exigencias de innovaciones tecnologicas, evidentemente se ge-
nera una gran necesidad de personal cualificado. La escasez de profesionales se agudiza todavia
mas con la evolucion demografica negativa en Alemania. Por lo que ya hay regiones del pais con
una tasa de paro inferior al 4%, y muchas empresas padecen una falta critica de trabajadores
especializados (Ministerio Aleman de Trabajo, 2015).

En el caso de Espaiia, la globalizacion ha contribuido a la crisis financiera del pais, ya que
siendo una economia abierta se ha visto afectada tanto por problemas internos como externos,
teniendo como consecuencia mas palpable el incremento de las tasas de paro, sobre todo en las
generaciones mas jovenes (INE, 2015). Esto ha generado un flujo migratorio, del que Alemania
es en este momento uno de los destinos mas escogidos por los espafioles (INE, 2014).

El incremento de la movilidad laboral internacional no estd exenta de retos y dificultades.
Estos trabajadores han adquirido experiencia profesional en el extranjero que es muy valiosa
para la empresa internacional. Sin embargo, multiples investigaciones reflejan que las empre-
sas no son conscientes de su importancia y descuidan una gestion adecuada (JOHNSTON, 1991;
FORSTER, 1994; LAZAROVA y CALIGIURI, 2001). La investigacion sobre la gestion internacional
de recursos humanos, que surge con fuerza desde los afios 90, indica que la adaptacion de asig-
naciones internacionales se ha caracterizado habitualmente con una alta tasa de fracaso. SHA-
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FFER y col. (1999) situan la tasa de retorno de estos trabajadores, antes de la finalizacion acordada
para el proyecto, entre un 16 y un 50 % del total de los casos. SIMS y SCHRAEDER (2004) amplian
el intervalo del 16 al 79 %, segtn la novedad cultural del pais al que se desplazan. Otros estudios
califican estas tasas de fracaso de excesivamente alarmistas (HARZING, 2001). En cualquier caso,
las pérdidas para las organizaciones son considerables.

1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Debido a la relevancia actual y a la importancia creciente para las organizaciones, esta in-
vestigacion tiene como objetivo analizar el proceso de adaptacion internacional de personas des-
plazadas para trabajar en el extranjero. En concreto para una poblacion con creciente movilidad
laboral internacional y que ha sido escasamente estudiada: jovenes espafloles menores de 25 afios.
Dentro de este grupo se ha seleccionado una muestra de 10 jovenes estudiantes de Formacion Pro-
fesional de Grado Superior que, por iniciativa propia, decidieron hacer las practicas obligatorias
de final de ciclo en empresas en Alemania, marcando el comienzo de su vida laboral.

Para alcanzar este objetivo, en primer lugar, se revisa la literatura teérica y empirica
sobre los expatriados y sus procesos de integracion en el extranjero. En concreto, se profundiza
en la descripcion del subgrupo al que pertenece la muestra, los autoexpatriados, que son los in-
dividuos que por iniciativa propia deciden tener una experiencia laboral en el extranjero. Conti-
nuando con el analisis de las proposiciones de investigacion recogidas en el Modelo de BLACK y
col. (1991) sobre el proceso de adaptacion internacional, utilizado como marco teérico en la in-
vestigacion, para dar mayor rigor cientifico a este trabajo.

En segundo lugar, se complementa la investigacion con un estudio exploratorio mediante
la metodologia de estudio de casos, a partir de los datos recogidos en tres periodos de tiempo por
medio de cuestionarios semiestructurados y una discusion grupal final con todos los practican-
tes sobre su experiencia de adaptacion en Alemania. En tercer lugar, se finaliza con el analisis
de los resultados respecto al cumplimiento de las proposiciones planteadas para la muestra y se
plantean las conclusiones del estudio.

2. METODOLOGIA

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Los expatriados por iniciativa propia (SIE)

Existen multiples definiciones sobre los expatriados, aunque no hay acuerdo total sobre
sus limites. GOMEZ-MEJIA y col. (2001) lo resumen como «una persona que vive y trabaja en otro
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pais-pais extranjero». AYCAN y KANUNGO (1997) amplian el concepto a «empleados de organiza-
ciones gubernamentales o empresariales enviados por su organizacion a un pais que es diferente
al suyo, para ocupar un puesto o alcanzar una meta relativa a la organizacion durante un periodo
temporal prefijado normalmente mas de seis meses y menos de cinco afios». Se puede decir que
de manera comtn a la mayoria de las definiciones, se contempla a los expatriados como profe-
sionales que se desplazan a residir a otro pais distinto del habitual para desarrollar su actividad
profesional por un periodo de tiempo y que normalmente afecta a su vida familiar y social (Es-
PINOSA ROMERO, 2009).

Dentro de la poblacion de expatriados, existen multiples subgrupos. Uno de ellos de cre-
ciente relevancia son los expatriados por iniciativa propia («self-initiated expatriatesy). La
abreviatura SIE se utiliza posteriormente para denotar a estos individuos. Estas personas toman
la iniciativa, independiente de un empleador, para desplazarse a un pais extranjero por razones
de empleo, carrera profesional, o simplemente por un viaje prolongado o un estilo de vida. La
categorizacion inicial de los SIE fue presentada por INKSON y col. (1997), que los describieron
como autofinanciados, orientados a su desarrollo personal, aunque con objetivos normalmente
variados y difusos sobre su carrera profesional. SUUTARI y BREWSTER (2000) ampliaron la defi-
nicion afladiendo informacion sobre sus tareas y comportamientos en la descripcion de los SIE.

Estos grupos de personas se han denominado en la literatura por una variedad de términos,
que tipifican sus objetivos o comportamiento: experiencia en el extranjero («oversees experien-
ce». INKSON y col.,1997), practicas disefiadas por uno mismo («self-designed apprenticeship».
ARTHUR y ROUSSEAU, 1996), viajeros libres («fiee travelers». MYERS y PRINGLE, 2005), expe-
riencia laboral extranjera por iniciativa propia («self-initiated foreign work experience». SUUTARI
y BREWSTER, 2000) o simplemente expatriados por iniciativa propia («self-initiated expatriatey.
JOKINEN y col., 2008), por mencionar algunos de los mas significativos. Todos estos términos se
refieren a las personas que abandonaron o se «expatriaron» ellos mismos de su pais de origen, sin
el apoyo de una empresa empleadora (INKSON y RICHARDSON, 2010). La investigacion sobre la
poblacion de los SIE ha aumentado enormemente al comienzo del siglo XXI, ya que se ha incre-
mentado significativamente su numero y su relevancia para las organizaciones (DOHERTY, 2013).

Hasta la fecha, los individuos estudiados bajo la clasificacion de SIE han incluido muestras
de gran diversidad: desde jovenes licenciados y voluntarios (HUDSON y INKSON, 2006; INKSON
y col.,1997), ingenieros recién graduados (SUUTARI y BREWSTER, 2000), directivos (MCKENNA
y RICHARDSON, 2007; SUUTARI y TAKA, 2004), académicos (MCKENNA y RICHARDSON, 2007;
ToH y DENisI, 2007; SCHOEPP y FORSTENLECHNER, 2010), hasta otros profesionales (THARENOU
y CAULFIELD, 2010).

Cuando se revisa la bibliografia cronologicamente, las investigaciones sobre las experiencias
de SIE han aparecido principalmente en las regiones de las antipodas de Espafia y con el desa-
rrollo de la teoria de carrera profesional, tal como la carrera sin fronteras (DE FILLIPPI y ARTHUR,
1994). En Australia y Nueva Zelanda, es relativamente comiin para los jovenes llevar a cabo un
periodo de trabajo que se han buscado ellos mismos, estudiar y viajar al extranjero. Esto es casi
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un rito de «odisea personal» (INKSON y col., 1997) con implicaciones para la «fuga de talentos»
de esta region (HUDSON y INKSON, 2006). Publicaciones posteriores se extendieron a Europa con
el estudio de ingenieros en Finlandia (SUUTARI y BREWSTER, 2000), un limitado numero de estu-
dios sobre SIE en el Oriente Medio (BHUIAN y col., 2001; BOzIONELOS, 2009) y en Asia (VANCE,
2002). Estudios mas recientes han publicado sobre poblaciones en Francia (CROWLEY-HENRY,
2007), en Japon (PELTOKORPI y FROESE, 2009) y en otros lugares de Europa (BIEMANN y ANDRE-
SEN, 2010; SELMER y LAURING, 2010, 201 1a, b; DOHERTY, 2013).

Sin embargo, algunos estudiosos han planteado la preocupacion de que la literatura acadé-
mica no cubra plenamente la variedad de individuos que emprenden una trayectoria profesional
internacional. Por ejemplo, notan en falta investigaciones sobre estudiantes o trabajadores de
formacion profesional y no universitaria. Asi DOHERTY (2013) clarificé el concepto de los SIE
en los estudios realizados hasta ese momento y dio recomendaciones para la futura investiga-
cion de sus subpoblaciones. Ademas, indicd que las investigaciones empiricas deberian incluir
informacién demografica, motivos del desplazamiento, intencion de repatriacion, seleccion del
pais de estancia internacional, roles ocupacionales o la frecuencia de sus movimientos. Todo
ello ayudaria a incrementar el conocimiento sobre estas personas y sus comportamientos en los
paises extranjeros.

2.1.2. El Modelo de adaptacion internacional de los expatriados de Black,
Mendenhall y Oddou (1991)

BLACK y STEPHENS (1989) definieron la adaptacion internacional de los individuos como el
grado de confort o la ausencia de estrés asociado a su experiencia en el extranjero. De ahi que
se considere que el proceso de adaptacion se produce con éxito cuando el trabajador logra adap-
tarse sin gran estrés psicologico al nuevo puesto de trabajo que se le asigna en el pais extranjero
(Lu y LEE, 2008).

El Modelo de adaptacion internacional propuesto por BLACK, MENDENHALL y ODDOU (1991)
es el marco tedrico mas influyente y mas frecuentemente citado en las investigaciones sobre los
trabajadores internacionales (BHASKAR-SHRINIVAS y col., 2005). Partiendo del hecho de que la
literatura tanto tedrica como empirica es relativamente escasa, especialmente la tltima, si es cier-
to que las diferentes revisiones como las de HECHANOVA y col. (2003) o STRUBLER y col. (2011)
vienen a confirmar la validez actual del Modelo.

El Modelo desarrollado por BLACK y col. (1991) deriva de la integracion de su propia tarea
investigadora y revision en profundidad de la literatura previa. Una de las mayores aportaciones
de BLACK consiste en combinar los resultados de los estudios sobre la adaptacion denominada
nacional, que ocurre cuando los individuos comienzan a trabajar en una nueva empresa, con las
conclusiones de la adaptacion internacional, de los individuos desplazados al extranjero. Por lo
que los investigadores concluyen que la adaptacion de los expatriados es una realidad compleja,
un constructo multifactorial, en el que influyen multiples variables en distintas etapas.
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BLACK y col. (1991) definen dos etapas en el proceso de adaptacion internacional: fase an-
ticipatoria o antes de la marcha («anticipatory adjusmenty), ya que «si hay ajuste previo, la adap-
tacion en un nuevo entorno sera mas facil y rapidax»; y fase de adaptacion en el pais de destino
(«in country adjustment).

Por otra parte, BLACK y col. (1991) dividen el grado de la adaptacion total de los expatriados
en tres grados: al trabajo («work adjusmenty), a los individuos nacionales del pais de recepcion

(«interaction adjusmenty) y al entorno general («general adjusment).

Teniendo en cuenta lo anterior, el Modelo plantea que, mientras algunos factores afectan
a los tres grados de adaptacion durante las dos etapas, otras variables solo influyen en alguna de

las tres dimensiones, como se puede observar en la figura 1.

Figura 1. Modelo de adaptacion internacional de BLack, MENDENHALL

y Oppou (1991) utilizado en esta investigacion

FACTORES DE ADAPTACION
«ANTICIPATORIOS» (Ai)
FASE 1: PERIODO 1 (P1) EN ESPANA

FACTORES DE ADAPTACION «EN EL PAIS» (ICi) EN
FASE 2: PERIODOS 2 y 3 (P2, P3) EN ALEMANIA

FACTORES
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A1 Experiencia
internacional
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En la primera etapa (de adaptacion anticipatoria), para que el trabajador pueda generar
expectativas realistas sobre su situacion futura en el extranjero, todo depende de una serie de
variables de tipo individual y organizativo (BLACK y col., 1991). Factores individuales como la
experiencia internacional previa (A1), las habilidades lingiiisticas (A2) y la formacion (A3) in-
fluyen significadamente en el éxito de la experiencia. En relacion con los factores organizativos,
como mecanismos y criterios de seleccion (A4), BLACK sefiala que los trabajadores no deberian
ser reclutados y seleccionados exclusivamente por sus habilidades técnicas, sino que es necesario
incorporar otros criterios, por ejemplo sus competencias interculturales. Los anteriores factores
ayudarian a los trabajadores a poder crear expectativas mas claras y precisas (A5) sobre el nuevo
trabajo, la empresa, los nuevos compafieros, asi como a la adaptacion general al nuevo entorno.

Los factores considerados en la segunda etapa (adaptacion cuando el individuo ya estd en
el pais extranjero) se agrupan en individuales, laborales, de cultura organizacional, de socializa-
cién organizacional y variables no laborales.

Los factores individuales comprenden aspectos como la autoeficacia (IC1), habilidades de
relacion y de percepcion (IC2).

El Modelo y sus desarrollos posteriores resaltan dos categorias de factores organizacio-
nales, una vez que el trabajador se encuentra en el pais extranjero: cultura organizacional y so-
cializacion en la organizacion. Las variables de la cultura organizacional comprenden: apoyo
social (IC3), como ayuda por parte de compafieros, supervisores, mentores, etc., para adaptarse
en una nueva organizacion que tiene nuevas normas y procesos; novedad cultural (IC4), como
compendio de las diferencias entre la cultura organizativa previa del trabajador y a la que debe
incorporarse; y ayuda logistica (IC5), que se refiere a aspectos no relacionados directamente con
el trabajo, sino mas bien con la ayuda proporcionada por la empresa para resolver los problemas
del dia a dia, como por ejemplo vivienda, transporte, etc.

Los factores de socializacién en la organizacion, entendida como «el proceso por el cual un
individuo se adapta al nuevo rol en la empresa, se apropia de la informacion necesaria y dispone
de los conocimientos necesarios para este ajuste» (LUEKE y SVYANTEK, 2000), son las tacticas y
contenidos (IC6) utilizados por la organizacion para proporcionar al trabajador las competencias
necesarias en su nuevo rol.

Dentro de los factores ligados al trabajo individual, denominados estrictamente laborales,
el Modelo considera cuatro componentes: claridad del rol (IC7), entendida como la comprension
exacta de los requerimientos del trabajo asignado; novedad del rol (IC8), como nuevos requeri-
mientos para el trabajador respecto al puesto de trabajo previo; autonomia del rol (IC9), como
la capacidad para tomar decisiones en su trabajo; y conflicto de rol (IC10), que aparece cuando
los desempefios reales son incompatibles con los esperados para poder realizar adecuadamente
el nuevo trabajo. Aunque con necesidad de mas investigaciones empiricas, de los cuatro factores
anteriores solamente la claridad del rol y la autonomia del rol parecen estar positivamente rela-
cionadas con la adaptacion al trabajo. Al contrario, la novedad del rol y el conflicto del rol esta-
rian relacionados de manera negativa.
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En cuanto a los factores no laborales el Modelo considera: novedad cultural (IC11), como
las diferencias entre el pais de origen y el pais de destino; y adaptacion de la familia (IC12) al
nuevo pais. El Modelo indica que, aunque es un factor no laboral directo, si la empresa propor-
ciona procedimientos de ayuda para la adaptacion de la familia del trabajador, esto se relaciona
positivamente con la adaptacion general al pais. De igual forma, esta ayuda puede disminuir el
impacto negativo de las diferencias culturales, facilita la adaptacion general y las interacciones
con los habitantes del nuevo entorno.

2.2. MUESTRA

Como se ha mencionado anteriormente, el Modelo de BLACK y col. (1991) desde su publi-
cacion ha recibido un importante apoyo por parte de la literatura teorica sobre la gestion de los
expatriados y trabajadores internacionales. Planteamientos teoricos posteriores no han invalida-
do el Modelo, sino que han aclarado aspectos y lo han extendido, incorporando nuevos factores
(BHASKAR-SHRINIVAS y col., 2005). A pesar de que es uno de los Modelos mas citados, y que va-
rios de sus factores se han validado empiricamente en colectivos de expatriados, investigadores
posteriores han aconsejado validarlo con otros colectivos especificos de expatriados, como los
SIE (SUUTARI y BREWSTER, 2000; SCHULER y col., 2011).

Siguiendo esta recomendacion, esta investigacion se centra en el analisis del proceso de adap-
tacion de un grupo de jovenes estudiantes espaiioles de Formacion Profesional que realiza-
ron practicas en empresas en Alemania. La movilidad estudiantil ha sido uno de los pilares de
la politica educativa de la Unidon Europea desde sus inicios y lo sigue siendo hoy dia, sobre todo
gracias a iniciativas como el programa de intercambio europeo Erasmus. Del total de alumnos
que recibieron la beca Erasmus en el curso 2011-2012, el 32 % del total, o bien eran espafioles o
bien vinieron a Espafia (Ministerio de Educacion, 2013). Por este motivo, se puede decir que el
programa Erasmus tiene sabor espaiiol y gran relevancia en la movilidad europea.

La muestra «Practicantes» inicialmente estaba constituida por 10 estudiantes de Formacion
Profesional de ciclo superior de un centro de Aragdn: tres mujeres de edades comprendidas entre
19 y 24 aios, y siete hombres entre 19 y 26 aflos. Cuatro personas de la especialidad de Técnico
Superior de Mecanizado, tres de Técnico Superior en Programacion de la Produccion en Fabri-
cacion Mecanica, un Técnico Superior en Proyectos de Edificacion y dos de Técnico en Gestion
Administrativa. El estudio fue finalizado por ocho individuos, ya que los casos nimero 9y 10 se
vieron obligados a abandonar por causas ajenas al proyecto (accidente y oferta de trabajo en Es-
pafia). Todos los participantes eran espafioles al objeto de homogeneizar los factores culturales
externos que pudiesen afectar el proceso de adaptacion.

El grupo realiz6 sus practicas dentro del programa de intercambio europeo Erasmus, inte-
grandose como estudiantes de Formacion Profesional Dual en Alemania, en una ciudad de la re-
gion de Renania-Westfalia del Norte. Durante los tres meses de la duracion de la estancia, tenian
un contrato de practicas y, como los estudiantes alemanes, el total de su tiempo permanecian en
sus respectivas empresas.
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2.3. FASES Y TECNICAS DE RECOGIDA DE INFORMACION

La recogida de informacion se llevo a cabo en tres periodos de tiempo diferentes, con el
fin de darle valor longitudinal al estudio: periodo 1 (P1), antes de llegar a Alemania; periodo
2 (P2), después de un mes del comienzo de las practicas; y periodo 3 (P3), al finalizar las prac-
ticas, pasados tres meses.

La recogida de informacion se llevé a cabo mediante tres cuestionarios semiestructura-
dos: cuestionario 1 (C1) en P1, cuestionario 2 (C2) en P2 y cuestionario 3 (C3) en P3. Todos han
sido elaborados a partir de diferentes escalas y cuestionarios procedentes de investigaciones an-
teriores, especialmente los utilizados por BLACK y col.(1991). Se formularon preguntas para ser
valoradas con escalas de respuesta tipo Likert, de 1 (minimo) a 10 puntos (maximo), por ser la
forma habitual de valoracion para los practicantes espafioles, y preguntas abiertas. Estas Gltimas
posibilitan analizar y comprender con mayor profundidad la influencia de cada factor en el pro-
ceso de adaptacion al nuevo entorno y a la empresa; asi como que los sujetos hagan comentarios,
sugerencias o recomendaciones respecto a la mejora de la gestion del proceso de adaptacion e
integracion internacional.

Al objeto de completar y clarificar la informacion recogida mediante los cuestionarios, una vez
finalizada la estancia en Alemania, se organiz6 un grupo de discusiéon con todos los practicantes.

2.4. ANALISIS

Este trabajo se ha considerado como un estudio exploratorio, dada la escasez de estudios
empiricos acerca de los factores con influencia en la adaptacion internacional de poblaciones
como la considerada. Se ha utilizado el estudio de casos, pues esta metodologia de andlisis es
considerada muy adecuada en el ambito cientifico cuando las investigaciones empiricas sobre
un tema atin son escasas. DARKE y col. (1998) estiman que «es una buena forma de investigar
fenomenos poco conocidos, muy complejos y dindmicos». Igualmente CHETTY (1996) argu-
menta que el método de estudio de casos «ha sido una forma esencial de investigacion en las
ciencias sociales y en la direccion de empresasy. De manera similar, CHETTY indica que tra-
dicionalmente el estudio de casos fue considerado apropiado solo para las investigaciones ex-
ploratorias. De ahi que EISENHARDT (1991) conciba un estudio de casos contemporaneo como
«una estrategia de investigacion dirigida a comprender las dindmicas presentes en contextos
singulares». Asimismo, puede tratarse del estudio de un tnico caso o de varios casos, combi-
nando distintos métodos para la recogida de evidencia cualitativa y/o cuantitativa con el fin de
describir o verificar resultados de investigaciones. En la actualidad los estudios de casos han
superado reticencias y no presentan problemas en cuanto a la validez y fiabilidad de sus resulta-
dos. Algunos de los mejores y mas famosos estudios de casos han sido tanto descriptivos como
explicativos (ANDERSSON, 2014).
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2.5. VARIABLES

Los estudiantes espafioles valoraron en tres cuestionarios semiestructurados items relaciona-
dos con las variables de adaptacion internacional citadas en el Modelo de BLACK y col. (1991).
Se escogieron los factores mas relevantes para la muestra. Estas variables o factores se describen

en las siguientes tres tablas 1, 2 y 3:

Tabla 1. Caracteristicas de los tres grados de adaptacidn en paises
extranjeros segiin el modelo de BLack y col. (1991)

Variables resumen del grado de adaptacion Definicion

R1: Adaptacion al trabajo ...........cccccuvrvuencee
R2: Adaptacion de interaccion ...................

R3: Adaptacion general ........cc.ccoeviierinnncs

............ Adaptacion alos requerimientos y retos del trabajo

en la organizacion.

............ Competencias para relacionarse con los habitantes

del nuevo pais.

............. Habilidades para adaptarse al entorno en el nuevo

pais.

Tabla 2. Variables del modelo de Brack y col. (1991) analizadas en el periodo 1 (P1),
anticipatorio, antes del desplazamiento al extranjero

Variables de la adaptacion previa

Definicion

Individuales

Al: Experiencia internacional previa ...

A2: Competencias lingiiisticas ..............

A3: Formacion intercultural ..................

Estancias previas en otros paises diferentes de Espafia.

Conocimientos de otros idiomas distintos al espafiol (en este
caso aleman e inglés).

Formacién sobre normas y valores del pais receptor (en este
caso Alemania).

Organizacionales

A4: Criterios y mecanismos de seleccion

Procesos de seleccidn de candidatos para los puestos de tra-
bajo en el extranjero.

Generales

A5: Expectativas realistas ............ccc........

Expectativas de los candidatos sobre el trabajo, la empresa,
los comparieros, el pais, etc.
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Tabla 3. Variables del modelo de Brack y col. (1991) analizadas en los periodos 2 (P2) y 3 (P3)
de adaptacion en el pais, una vez que los practicantes ya se encuentran en Alemania

Variables de la adaptacion en el pais Definicion

IC1: Autoeficacia .......c.cocevevevveererererennnes Confianza en las propias habilidades para llevar a cabo los
planes de accion.

IC2: Habilidades de relacion individua- | Estrategias para establecer relaciones con los nacionales y
1€5 s percibir aspectos menos visibles de su cultura.

IC3: Apoyo social en la empresa .......... Ayudas por parte de compafieros y mentores para adaptar-
se a una nueva organizacion con normas y reglas nuevas.

IC4: Novedad cultural de la empresa... | Diferencias entre la cultura organizativa experimentada an-
teriormente y de la nueva empresa.

IC5: Ayuda logistica ......cccccoeruerrienninne. Ayudas proporcionadas por la empresa para resolver los pro-
blemas del dia a dia.

ICé6: Tacticas y contenido de socializa- | Proceso por el cual un individuo se adapta a su nuevo rol
CIOM oot en la empresa, se apropia de la informacion y de los conoci-
mientos necesarios para ese ajuste.

IC7: Claridad del 10l ........cccccvvvvvinninnnes Comprension exacta de los requerimientos del trabajo asig-
nado.

IC8: Novedad del 1ol ........ccccovuvuunane. Requerimientos que resultan nuevos para el trabajador res-
pecto al puesto de trabajo.

IC9: Autonomia del 1ol .......cccovvvvvninne. Capacidad para tomar decisiones en su trabajo.

IC10: Conflicto del rol ........cccounrvirnrnnne. Formas incompatibles con las esperadas para realizar el tra-
bajo.

IC11: Novedad cultural del entorno .... Diferencias interculturales entre los dos paises (en este caso

Espafia y Alemania).

IC12: Ajuste de la familia .........cccoevueueee Adaptacion de la familia, si acompania, al nuevo pais.

2.6. PROPOSICIONES DE LA INVESTIGACION

Siguiendo la informacién de las tablas 1 a 3, se presentan las proposiciones, basadas en al-
gunos factores del modelo de adaptacion internacional de BLACK y col. (1991), relevantes para
la muestra escogida que seran contrastadas en esta investigacion mediante la informacion reco-
gida de los estudiantes espafoles seleccionados que realizan practicas en empresas en Alemania:

Proposicion 1:

Las variables relevantes en la fase de adaptacion previa (A1 experiencia internacional, A2
competencias lingiiisticas, A3 formacion intercultural, A4 criterios y mecanismos de seleccion, y
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A5 expectativas realistas) tendran un efecto positivo con los tres grados de adaptacion (R1 adap-
tacion al trabajo, R2 adaptacion a los habitantes del pais y R3 adaptacion general al entorno).

Proposicion 2:

Las variables individuales autoeficacia (IC1) y habilidades de relacion (IC2) tendran un
efecto positivo sobre los tres grados de adaptacion (R1, R2, R3).

Proposicion 3:

El apoyo social en la empresa (IC3) tendra un efecto positivo en la adaptacion al traba-
jo (R1).

Proposicién 4:

La variable de novedad cultural organizacional (IC4) tendra un efecto negativo en la adap-
tacion al trabajo (R1).

Proposicién 5:

Las tacticas y contenidos de socializacion (IC6) tendran un efecto positivo en la adapta-
cion al trabajo (R1).

Proposicion 6:

Claridad del rol (IC7) y autonomia del rol (IC9) tendran efectos positivos respecto a la
adaptacion al trabajo (R1).

Proposicién 7:

Las variables novedad de rol (IC8) y conflicto de rol (IC10) tendrdan efectos negativos con
respecto a la adaptacion al trabajo (R1).

Proposicion 8:

La variable no laboral novedad cultural del entorno (IC11) tendran un efecto negativo con
los tres grados de adaptacion (R1, R2, R3).

3. RESULTADOS

En la investigacion se han tenido en cuenta variables identificadas por BLACK y col. (1991)
relacionadas con los tres grados de adaptacion en un nuevo pais, como indica la figura 1.
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Los resultados se analizaron con base en las respuestas del cuestionario respectivo (C1, C2
y C3) del periodo considerado (P1, P2 y P3) dadas por los 10 practicantes, a los que se denomi-
nan «Caso 1», «Caso 2», y asi hasta «Caso 10».

3.1. PERIODO ANTICIPATORIO (P1)

Como se ha expuesto anteriormente, los datos analizados se obtuvieron mediante las res-
puestas al cuestionario C1 de los 10 practicantes. Los factores y la relacion esperada se presentan
en el Modelo de la figura 1 como variables de la adaptacion anticipatoria. Las caracteristicas de
estos factores se han descrito en la tabla 2.

Respecto a la variable experiencia internacional (A1), solo manifestaron poseerla el Caso
8 (1 mes en Reino Unido) y el Caso 4 (2 meses en Reino Unido y 2 meses en Nueva Zelanda).
Estos dos casos describen experiencias positivas relacionadas con la adaptacion en el trabajo (R1)
y en general (R3). Sin embargo, aparecen ciertas connotaciones negativas para la adaptacion al
entorno (R2), aunque de valor bajo, como se puede observar en la tabla 4.

Tabla 4. Citas mas importantes de la variable experiencia internacional (A1)

Num. de caso Citas textuales

«Creo que haber estado antes fuera de Espafia me ayud9 a ir mas relajado a Ale-
mania».

Caso 4 «La experiencia en el trabajo y en el pais me gusto, pero me resulté mas dificil de
lo esperado relacionarme con los alemanes. Pasaban bastante de nosotros y al final
saliamos casi todos los espafioles siempre juntos».

«Creo que lo llevé mejor que los otros (espafoles) porque estuve en Inglaterra
antes trabajando un verano». «La experiencia en Alemania me gusto, aunque me
fue muy dificil relacionarme con los alemanes».

«No sé, el idioma lo hacia muy dificil, pero en Inglaterra aunque no hablaba muy
bien inglés me fue mas facil conocer a gente».

«Mi familia alemana me presento a gente para salir, pero creo que lo hacian por
obligacion y no porque quisieran realmente, asi que no me sentia comodo y no
quise volver a quedar».

Caso 8

Los comentarios que figuran en la tabla 4 se pueden interpretar en el sentido de PARKER y
McEvoy, citados por BONSDIEP y col. (2003), quienes indican que los trabajadores con experien-
cias internacionales previas suelen ser mas criticos con los nacionales de paises que consideran
mas adversos que en sus experiencias anteriores.

www.ceflegal.com 201

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com/revista-trabajo-seguridad-social.htm

Sumario

RTSS. CEF, ntims. 389-390 (agosto-septiembre 2015) Ea

Para el factor competencias lingiiisticas (A2), medida por los niveles de aleman e inglés
que manifestaron tener los individuos, solamente ¢l Caso 5 manifiesta que dispone de un nivel
alto en inglés, el resto posee un valor bajo o nulo. Esta variable presenta una relacion positiva
con expectativas realistas (AS), probablemente debido a la ayuda que significa dominar el idio-
ma para intercambiar o buscar informacién de antemano sobre la experiencia en el extranjero.

Los 10 practicantes afirmaron que su nivel de aleman era muy bajo, menor que el nivel de
inglés. Los estudiantes habian recibido clases gratuitas de aleman en el instituto los seis meses
anteriores al desplazamiento a Alemania. Sin embargo, muchos coincidieron en que «dos horas
semanales de un idioma tan dificil como el aleman no son suficientes». Posteriormente manifes-
taron en la discusion grupal final que su escaso conocimiento de aleman ha sido el factor que mas
ha dificultado su adaptacion laboral y en el entorno social.

Respecto a la variable formacion intercultural (A3), entendida como formacion previa sobre
la cultura alemana, sus costumbres, normas, valores y sus diferencias con la cultura espafiola, los 10
practicantes coinciden en que apenas recibieron informacion, tal como se evidencia en la tabla 5.
Este factor parece tener un impacto positivo en el trabajo (R1) y con el entorno (R2), pero negativo
en el grado de adaptacion general (R3). Esto podria ser debido a la confusion que se puede generar,
si la cultura de la empresa, donde tienen lugar la mayoria de las relaciones con los individuos del
pais, no es concordante con las indicaciones encontradas en informacion sobre la cultura del pais.

Tabla 5. Citas mas destacadas de la variable formacion intercultural (A3)

Num. de caso Citas

«En el curso de aleman casi no nos explicaron nada sobre sus costumbres. Creo
Caso 1 que habria ayudado mucho». «Nos contaron lo de la puntualidad en el trabajo,
pero me habria ayudado mas informacion».

«Como en el curso (de aleman) casi no nos contaron nada, busqué por internet,

Caso 5 ; . .
pero mucha de las cosas que lei no vi que pasaran en Alemania».

«Podian haber dado mas informacién. Me meti en foros de internet para buscar
informacion». «Para las practicas de la empresa me ayudo, por eso no me sorpren-
Caso 7 dié tener que empezar todos los dia a las 7 de la mafiana». «Otras cosas que lei
(sobre Alemania) no se parecian nada con la realidad. Puede que dependa de en
qué parte de Alemania vivas».

La variable criterios y mecanismos de seleccion (A4) presenta valores moderados negativos
con los grados de adaptacion a los individuos (R2) y al entorno general (R3), pero significativos y
positivos con adaptacion al trabajo (R1). Lo cual indicaria la relevancia de esta variable, es decir,
la profesionalizacion de los procesos de seleccion previa a las estancias en el extranjero. Todo el
grupo de estudiantes, que fue seleccionado por su curriculum académico y las orientaciones de
sus tutores, ha manifestado cierto desacuerdo con el proceso, como se puede ver en la tabla 6.

202 www.ceflegal.com

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com/revista-trabajo-seguridad-social.htm

Sumario

Proceso de adaptacion internacional de autoexpatriados.
E R. Vijande Rodriguez Estudio sobre practicantes espafoles en Alemania

Tabla 6. Citas mas relevantes de la variable criterios y mecanismos de seleccion (A4)

Num. de caso Citas

«Nos seleccionaron por nuestras calificaciones, pero yo no estoy muy de acuerdo.
No entiendo por qué se valora mas el expediente (académico) que la experiencia

Caso 1 . ; , -
profesional». «Ademas, pedi ver los resultados en detalle y me dijeron que eran
datos confidenciales».

Caso? «Creo que el sistema utilizado no refleja mi capacidad para realizar el trabajo (en
las practicas)».

Caso3 «Nos seleccionaron por nuestras calificaciones, pero sin dar mas explicaciones».

Casod «Podian haber dado mas informacién del proceso, parametros para seleccionarnos,
cémo ponderaron las notas, a qué dieron importancia, etc.».

Caso 5 «Podian haber valorado haber estado antes en el extranjero».

«Segun tengo entendido nos seleccionaron a todos los estudiantes que habiamos
pedido hacer las practicas en Alemania. Sin embargo, las becas Eramus solo se las
dieron a 8 de los 10 que vamos a ir». «A mi me la dieron, pero no sé exactamente
Caso 6 basandose en qué. Crei entender que en las notas y recomendacién de mi tutor».
«Me alegro de que me diesen la beca, pero entiendo el enfado de los dos compa-
fieros a los que no se las dieron, porque el proceso de seleccion no fue muy trans-
parente, la verdad».

«Cuando pregunté por los criterios que utilizaron para la seleccion, me dijeron que
Caso 10 por las calificaciones y orientaciones de los profesores». «Yo pedi ver los resulta-
dos, pero nadie me los ensefid».

La variable expectativas realistas (A5) presenta un valor significativo positivo con el entor-
no general (R3). Para conocer con mayor profundidad la importancia de este factor para los estu-
diantes, se les preguntd, entre otras cuestiones, por los motivos de su movilidad laboral y sobre
las expectativas que tenian sobre el nuevo entorno laboral, asi como las posibles dificultades de
adaptacion e integracion que preveian en Alemania. Algunas de las respuestas mas representati-
vas han sido recogidas en la tabla 7.

Tabla 7. Citas mas importantes de la variable expectativas realistas (A5)

Num. de caso Citas

«Habia perdido mi trabajo por la crisis y por eso me puse a estudiar otra vez. Crei
Caso1 que (irme a Alemania) era una buena oportunidad para mi». «<Me dijeron que des-
pués de las practicas, te pueden ofrecer un trabajo en la empresa».

ol
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Num. de caso

Citas

ol

Caso 2

«Yo estaba estudiando, pero me interesa conocer la cultura, saber cdmo trabajan,
aprender un nuevo idioma, vivir en una sociedad sin depender de mi familia».
«He leido en internet que en Alemania no todo es perfecto y muchas empresas no
cogen después a los practicantes. Asi que aunque me gustaria, me imagino que no
me van a ofrecer un trabajo».

Caso 3

«Espero que la Formacion Profesional Dual sea tan buena como dicen y que des-
pués pueda encontrar trabajo en Alemania o en otro sitio».

Caso 4

«Que me ofrezcan un trabajo al terminar con mejor promocién que en Espafia».
«Creo que tenemos una buena formacién en Espafia y podemos aportar mucho a la
empresa». «A lo mejor puedo volver después con la empresa alemana a Espafia».

Caso 5

«Después de terminar, buscaré mi primer empleo. Espero que pueda ser en Ale-
mania»

Caso 6

«Me voy porque la Formacién Dual alemana esta bien vista».

Caso 8

«Tengo titulacion y ya he trabajado en mi campo, pero quiero perspectivas inter-
nacionales, sobre todo en Alemania». «Otros espafoles me han hablado de sus ex-
periencias positivas en el extranjero».

Caso 9

«Yo ya sé como es el mundo del trabajo y lo que se cuece por ahi fuera». «Quiero
aprender hacer algo nuevo y sobre todo para aprender aleman». «Espero poder
relacionarme sin problemas». «Siempre te puedes hacer entender de alguna ma-
nera. Llevo la traductora en el mévil y seguro que ayuda».

Caso 10

«Tengo ya una titulacion, pero no encontré trabajo en ese campo en Espafia. A
ver si en Alemania». «Espero que la Formacion Profesional alemana responda a
la fama que tiene».

De acuerdo con los analisis que se han presentado anteriormente, se podria asumir que la
proposicion 1 fue confirmada parcialmente ya que las cinco variables consideradas en la fase
de adaptacion previa (experiencia internacional previa Al, competencias lingiiisticas A2, for-
macidn intercultural A3, criterios y mecanismos de seleccion A4 y expectativas realistas A5)
tienen una relacion positiva con los tres grados de adaptacion R1, R2 y R3. La menor intensidad
de la influencia de A1, A2 y A3 podrian justificarse, en gran parte, por las particularidades de la
muestra encuestada, ya que carecen casi mayoritariamente de experiencia internacional previa,
de buenas competencias lingiiisticas y de formacion intercultural previa intensiva.
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3.2. PERIODOS EN EL PAIJS (P2 Y P3)

En este apartado, se analizan las variables sefialadas en la segunda fase del Modelo, repre-
sentado en la figura 1 como variables de adaptacion en el nuevo pais. Es decir, una vez que los
estudiantes ya se encuentran en el pais extranjero, Alemania, con el fin de conocer el cumpli-
miento de las propuestas de BLACK y col. (1991) en los tres grados de adaptacion de los practi-
cantes espaifioles trascurrido el primer mes (Periodo 2), y al final del proceso (Periodo 3). Los
datos se tomaron mediante los cuestionarios C2 y C3 a los 8 practicantes que permanecieron en
los dos ultimos periodos en Alemania.

Si se analizan los resultados en detalle para cada variable, comenzando por las de tipo
individual, autoeficacia (IC1), en la literatura se relaciona con los tres grados de adaptacion
(R1), pero surgen dudas sobre el signo, es decir, si la relacion es directa o inversa, positiva o
negativa. En los resultados de esta investigacion la relacion predominante es negativa. Se puede
interpretar como que la creencia en sus propias habilidades puede provocar desanimo tras el
periodo inicial, ya que ven pocos avances, sobre todo motivados por la limitaciéon que supone
un idioma que no dominan y crea malentendidos (INKSON y RICHARDSON, 2010). En los comen-
tarios mencionados por los practicantes parece desprenderse esa frustracion, como se puede
observar en la tabla 8.

Tabla 8. Citas mas importantes de la variable autoeficacia (IC1)

Num. de caso Citas

«Yo no he tenido problemas antes haciendo practicas, siempre me las arreglé».
«Como no era lo que yo esperaba, me empecé a desmotivar». «Ellos (en la empre-
Caso 1 sa) tampoco sabian qué hacer conmigo y me decian: vete con este, vete con el otro».
%o «A mi me hubiera gustado estar en la empresa y no en el taller con los alumnos
(estudiantes alemanes)». «Hasta la mitad del tiempo no pude estar en la maquina

que necesitaba para mi proyecto».

«Nos ofrecieron hacer la Formacion Profesional Dual alemana en la empresa (des-
Caso 3 pués de las practicas), pero no lo entendi, ya habiamos hecho una y buena en Es-
pana».

«Yo estudié finanzas y saqué buenas notas, pero estuve todo el tiempo haciendo
Caso 6 y poniendo etiquetas, para eso no se necesita estudiar». «El jefe dijo que yo habia
aso . . o
podido hacer una evaluacién econdmica, pero no estoy de acuerdo, lo que real-

mente hice fue realizar inventario de productos».

«La empresa bien, aunque a veces parecia que no habia un plan previo de trabajo,

Caso 8 . , .
al menos como yo lo hubiese hecho, mas organizado».
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Analizando la variable de habilidades de relacion (IC2), también aqui hay duda en esta
investigacion sobre el signo de la relacion. Los practicantes que presentaban valores mas altos
de habilidades de relacion en los cuestionarios no presentaban adaptaciones especialmente mas
altas que sus compafieros en los tres grados de adaptacion (Ri).

Resumiendo, la proposicion 2 no se confirma claramente, ya que las variables individua-
les (autoeficacia IC1 y habilidades de relacion IC2) presentan distintas relaciones con los tres
grados de adaptacion (Ri) y no solamente un efecto positivo. Los casos que presentaron autoefi-
cacia o habilidades de relacién mas altas no presentaron una relacion mas clara o intensa con los
tres grados de adaptacion al trabajo, adaptacion a los individuos o general en el pais.

En lo que se refiere al apoyo social en la empresa (IC3), la literatura asigna una relacion
positiva con la adaptacion al trabajo. En esta investigacion también se confirma con los resulta-
dos obtenidos, siendo la mayor relacion positiva en la investigacion. Es relevante senalar que esta
significacion era casi nula en P2, sin embargo, adquiere gran relevancia en el ultimo cuestionario,
aplicado en la fase final P3. Esta importante influencia, segtin las afirmaciones de los practicantes,
es debida al apoyo que los compaiieros de trabajo hicieron al principio de las estancia (P2) con
actividades de tiempo libre con los practicantes fuera del trabajo. Posteriormente, las relaciones
con los compaiieros se redujeron al horario laboral. También coincidiria con el efecto indicado
por SEIBERT y KREIMER (2001): «la ayuda de mentores internos y/o externos, compaferos y su-
pervisores puede facilitar la rapida adaptaciony.

Otro apoyo fundamental, aunque no directamente prestado por la empresa, fue el de la
ayuda proporcionada por la persona de contacto que el ayuntamiento de la ciudad alemana puso
a disposicion de los practicantes. Este trabajador colabor6 en la seleccion de las empresas en
Alemania, mediante anuncios en la prensa local y a través de contactos con directivos de recur-
sos humanos de empresas pertenecientes a sectores industriales y de servicios. Posteriormente
sirvi6é de mediador en algunas de las problematicas surgidas entre los practicantes y las empre-
sas. Asimismo, facilité la biisqueda de familias alemanas que acogieran a los practicantes es-
pafioles, al considerarse que podrian ser un factor de apoyo en la integracion al entorno social
aleman. Las opiniones manifestadas en las entrevistas y la discusion grupal final concuerdan
con la importancia del «apoyo social» en los diferentes grados de adaptacion, como se recoge
en la tabla 9.

Asi la proposicion 3 queda demostrada para la muestra de esta investigacion desde el
punto de vista cualitativo, ya que la variable de apoyo social (IC3) se relaciona positivamente de
manera significativa con la adaptacion al trabajo (R1).
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Tabla 9. Citas mas importantes de la variable apoyo social de la empresa (IC3)

Num. de caso Citas

«La chica de personal era muy maja, y la podia contactar siempre, incluso en su
Caso 1 casa, si necesitaba algo». «Lo mismo que con la chica del ayuntamiento, que nos
organizé muchas actividades del tiempo libre y las clases de aleman».

«A mi en la empresa me ha ido muy bien desde el principio». «Han intentado que
nos comunicaramos en aleman y me animaban para que les hablara en aleman».
«Los companeros alemanes me ayudaban todo el tiempo y me explicaron cémo
manejar el programa informatico, ya que yo no tenia ni idea».

Caso 2

«El mentor me ha ayudado cuando tuve problemas». «Desde el principio me fue
muy bien». «Se han volcado conmigo y me han ensefiado todo lo que tenia que
saber sobre el trabajo». «Han intentado por todos los medios que hable aleman,
pero toda la comunicacion fue en inglés».

Caso 3

Caso 5 «El tener un mentor para ayudarme ha sido muy importante para mi».

«La empresa en la que estuve no es una empresa para hacer practicas». «Los compa-
Caso 6 fieros tampoco me han ayudado mucho». «Yo me queria quejar al mentor, pero la fa-
milia alemana me dijo que a lo mejor me metia en problemas y no merecia la pena».

«A mi en la empresa me fue bien, me pusieron con una chica de mi edad que me
ensefiaba como hacer el trabajo». «Otros dias estaba con el ingeniero que me ense-

Caso 7 < o . ~ .
16 nuevos procedimientos de trabajo». «<Me han ensefiado a manejar programas
que nunca habia utilizado y he mejorado mi aleman».
«He aprendido bastante aleman y de todo lo que me interesaba en la empresa».
Caso 8 «Han tenido muchisima paciencia conmigo y me han ensefiado bastante sobre el

trabajo».

Respecto a la variable novedad cultural de la nueva empresa (IC4), la literatura sefiala
la influencia negativa en la adaptacion al puesto de trabajo (R1). En los resultados obtenidos en
esta investigacion pasan desapercibidas estas dificultades. Esto puede ser debido a la falta de cri-
terios comparativos de los practicantes, ya que la mayoria no habia trabajado previamente. En
los casos en que los individuos tenian experiencia laboral previa, tampoco fue un factor sefala-
do como particularmente relevante por los estudiantes. Simplemente hicieron reflexiones sobre
la cultura empresarial de la organizacion donde estaban realizando las practicas, indicando que
consideraban que las diferencias se debian a la cultura alemana mas que a las particularidades de
la propia organizacion, como se indica en la tabla 10.

En conclusion, la proposicion 4 no se confirma, ya que la variable de novedad de cultu-
ra organizacional (IC4) no se califica como un reto en los aspectos relacionados con la adapta-
cion al trabajo.
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Tabla 10. Citas mas importantes de la variable novedad cultural de la empresa (IC4)

Num. de caso Citas

«Yo ya habia trabajado en una empresa, y las normas que habia que cumplir no

Caso 1 . . .
me parecian muy diferentes a lo que he visto antes».

«Tenian cosas distintas por ser alemanes, claro, pero la importancia dada a cosas
Caso 5 como prevencion de riesgos laborales o los valores que tenian no me parecieron
muy diferentes a Espafia».

Las variables ayuda logistica de la empresa (IC5) y adaptacion de la familia al nuevo
pais (IC12) no se consideraron en el analisis de esta investigacion, al no ser incluidos en la ver-
sion definitiva de los cuestionarios, debido a que los practicantes no tuvieron que realizar una
mudanza definitiva a Alemania, ni se desplazaron con sus familias. Por lo que se consider6 que
los practicantes no disponian de la informacion necesaria para valorar estas variables en el sen-
tido que BLACK y col. (1991) las definen.

Las respuestas y valoraciones vertidas por los encuestados sobre la importancia del factor
tacticas y contenido de socializacion en la empresa (IC6) arrojan resultados moderados posi-
tivos con los tres grados de adaptacion. Sin embargo, en esta investigacion presentan una rela-
cion mas significativa con la adaptacion general que con el entorno laboral, que a priori seria lo
esperado. Este resultado cabria interpretarse como que los estudiantes han valorado estas inicia-
tivas de formacion mas como una caracteristica propia de la cultura alemana que especifica de
las empresas. Cabe destacar que las empresas invirtieron una cantidad importante de recursos de
capital humano en la formacion de los practicantes, asignando a casi todos los practicantes un
mentor que invirtié al menos 10 horas semanales en explicar procesos de trabajo y aclarar dudas
a los estudiantes. Incluso una practicante estuvo todo el tiempo con otra practicante alemana de
la empresa. Tres de los ocho practicantes tuvieron un programa estructurado de formacion duran-
te las practicas, rotando por los distintos departamentos de la empresa, para poder adquirir una
vision mas global de la organizacion.

Consecuentemente, la proposicion 5 se confirma en esta investigacion, ya que la variable
de tacticas y contenido de socializacion se relaciona positivamente con la adaptacion al trabajo,
aunque con valores también significativos para la adaptacion general.

La variable claridad del rol (IC7) presenta desde el principio una relacion positiva con
adaptacion al trabajo (R1), que se convierte en muy significativa en el ultimo periodo (P3). Estos
resultados también se confirman tras el periodo de reflexion al final de las practicas. Los estudian-
tes mas insatisfechos durante las practicas exigen una definicion mas clara de sus actividades y
objetivos por parte de la empresa, como se indica en la tabla 11.
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Tabla 11. Citas mas relevantes de la variable claridad de rol (IC7)

Nuam. de caso Citas

Casol «Yo creo que a veces no sabian qué hacer conmigo». «Fui yo la que pedi que me
dejasen trabajar con una maquina para mi proyecto».

Caso? «A mi en la empresa me ha ido muy bien desde el principio». «Me explicaron qué
tenia que hacer y cdmo hacerlo».

Caso3 «Desde el principio me han explicado lo que tenia que hacer, se han volcado con-
migo y me han ensefado todo lo que tenia que saber sobre el trabajo».

Caso 5 «Me hubiera gustado que desde el principio nos hubieran explicado en qué con-
sistia el trabajo».

Caso 8 «No he tenido ningtin problema, me he adaptado muy bien a la empresa y he po-
dido hacer bien el proyecto».

Otra variable laboral como es autonomia del rol (IC9) tuvo un papel también significativo,
aunque fue mas bien la poca autonomia que la mayoria de los estudiantes dijeron experimentar
durante las practicas, como se indica en la tabla 12.

Por lo tanto la proposiciéon 6 sobre las variables del rol en el trabajo, claridad del rol (IC7)
y la autonomia del rol (IC9) se confirma sobre todo al final de la estancia (P3) por su significan-
cia positiva para la adaptacion al trabajo.

Tabla 12. Citas mas importantes de la variable autonomia del rol (IC9)

Num. de caso Citas

«Compafieros me explicaron que hay practicantes que solo van a ver qué se hace

Caso 1 . ,
en la empresa. No debieron pensar que yo ya sabia hacer muchas cosas».

«No me dejaban hacer casi nada por mi mismo». «Supongo que pensaban que por

Caso 6 ) )
no saber hablar aleman no sabia hacer muchas cosas».

Asimismo, las otras dos variables laborales, novedad del rol (IC8) y conflicto del rol (IC10),
evidencian influencias significativas negativas con la adaptacion al puesto de trabajo (R1), coin-
cidentes con la mayoria de los resultados empiricos del modelo de BLACK y col. (1991). Este es
un aspecto relevante en el analisis, ya que algunos de los estudiantes sefialaron sus discrepancias
con las empresas alemanas tanto sobre el contenido como sobre las responsabilidades asignadas
durante las practicas, como se evidencia en la tabla 13.
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Por lo tanto la propesicion 7 sobre variables del rol novedad del rol (IC8) y conflicto del
rol (IC10) respecto a la adaptacion en el trabajo (R1) se confirma al poder observarse una rela-
cioén negativa con la adaptacion al trabajo (R1).

Tabla 13. Citas mas importantes de las variables novedad del rol (IC8) y conflicto del rol (IC10)

Num. de caso Citas

«Yo ya habia hecho practicas en Espafia y no me imaginé que aqui fuesen a ser

Caso1 -
tan distintas».
«Tuve que hacer cosas distintas a otras practicas que habia hecho en Espafia».
Caso 6 «Pero otros practicantes alemanes también me dieron a entender que a ellos tam-
aso

poco les dejaban hacer muchas cosas solos, o que distintos encargados les pedian
hacer cosas contradictorias».

La variable no laboral analizada, novedad cultural del entorno (IC11), representa la in-
fluencia negativa de las diferencias entre culturas en la adaptacion a los individuos (R2) y en la
adaptacion general (R3). En esta investigacion, las diferencias culturales son consideradas poco
significativas por parte de los practicantes. Es necesario sefialar que los practicantes vivieron con
familias alemanas durante su estancia de los tres meses. Sus comentarios no dejan duda acerca
de la importancia de este apoyo, por lo que la percepcion sobre las dificultades debido a las di-
ferencias culturales entre Alemania y Espafa puede haberse relativizado, como se puede obser-
var en la tabla 14.

Al preguntar a los practicantes su intencion de quedarse en Alemania después de las prac-
ticas (P3), la mayoria indica que no lo haran, fundamentalmente por la dificultad del idioma,
o porque la empresa no les ofrecid un contrato de trabajo adecuado, no por grandes problemas
interculturales.

Por lo tanto la proposicion 8 sobre la variable novedad cultural del entorno (IC11) se puede
confirmar. Los practicantes que percibieron mayores diferencias entre las dos culturas sintie-
ron mayores niveles de estrés en los tres niveles de adaptacion (R1, R2 y R3). Mientras que los
practicantes que relativizaron las diferencias tuvieron una experiencia mas agradable en general.
Cabe destacar, que de acuerdo a las valoraciones de los practicantes, la ayuda y el apoyo recibi-
do por las familias de acogida, que se esforzaron para que se sintiesen a gusto, influyeron signi-
ficativamente en la adaptacion a las diferencias culturales entre los dos paises y los retos que ello
conlleva, como se puede observar en la tabla 14.
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Tabla 14. Citas mas importantes de la variable novedad cultural del entorno (IC11)

Num. de caso Citas

«Vivir con las familias alemanas te ayuda a conocer sus costumbres y actuaciones».
Caso 1 «Claro que hay diferencias, sobre todo el clima, pero yo me habia imaginado Ale-
mania mucho mas distinto que Espafia».

«Convivir con la familia alemana me ayudo a relacionarme con los alemanes». «Yo

Caso 2 . .
estuve muy contento y aprendi bastante aleman».

Caso 3 «El vivir con una familia me ayudé a conocer la forma de vida alemana y la region».

«Los fines de semana y en el tiempo libre salia con la familia, sus hijos y sus ami-
Caso 5 gos alemanes, todos nos entendiamos en inglés». «Iba con ellos al futbol y como a
mi me gusta mucho, estaba encantado».

«Me parecian que hacian muchas cosas en familia como las que hacemos en Espa-
Caso 6 fia». «Fue dificil conocer a otros alemanes, que no fuesen de las familias, pero creo
que fue sobre todo por no poder hablar casi aleman».

Caso 8 «Si, las familias alemanas nos ayudaron bastante y se preocuparon por nosotros».

Resumiendo, los resultados de esta investigacion confirman la mayoria de las proposiciones
del Modelo propuesto, indicando que el proceso de adaptacion experimentado por los practican-
tes espaioles en Alemania depende claramente de multiples factores, como indican BLACK y col.
(1991). Sin embargo, no todos las variables tienen la influencia esperada en los tres tipos de la adap-
tacion internacional (al trabajo, a los individuos del nuevo pais, asi como a la cultural en general).

4. CONCLUSIONES

Debido a la relevancia actual de la movilidad laboral de nuevos grupos que realizan estancias
en el extranjero y a la escasez de estudios empiricos sobre este tema, se planted un estudio explo-
ratorio con estudiantes espafioles que realizaron practicas en empresas en Alemania. Se utilizo
la metodologia de estudio de casos, que se considera muy util en las primeras fases del desarro-
llo de una nueva investigacion. El objetivo era conocer en profundidad el proceso de adaptacion
internacional de los practicantes en sus tres variantes (en el trabajo, con los nacionales del pais
y cultural en general), analizando los factores del modelo de BLACK y col. (1991) evaluados en
otros tipos de grupos. Los resultados se han analizado en este trabajo y sus principales conclu-
siones ¢ implicaciones para las organizaciones se exponen a continuacion:

1. Las competencias lingiiisticas estan relacionadas directamente y fuertemente con
los tres grados de adaptacion de los individuos: «Los escasos conocimientos de ale-
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man ha sido el factor que mas ha dificultado nuestra adaptacion dentro y fuera de
la empresa». Conocer el idioma, o en este caso el desconocimiento del idioma ex-
tranjero, ha sido la variable mas destacada por todos los participantes en todas las
facetas del proceso de adaptacion de este grupo en Alemania. En general, a partir
de ciertos niveles de cualificacion, las exigencias del idioma se vuelven prioritarias
para el ajuste en las empresas.

El proceso de seleccion de los practicantes fue llevado a cabo por el instituto de
Formacion Profesional en Espafia. La falta de transparencia fue criticada por los
estudiantes. Posteriormente las empresas también indicaron su poca satisfaccion,
por lo que para en un futuro quieren involucrarse mas en el proceso. Sobre todo
para comprobar el dominio del idioma extranjero, ya que esperaron que fuese mas
alto. La mayoria de las empresas invirtieron mas recursos (personal de apoyo) de
lo esperado, por las problematicas en la comunicacién con los practicantes.

El apoyo social destaca por el gran impacto con los tres grados de adaptacion in-
ternacional. Se explica en buena parte por la labor importante del apoyo social re-
cibido a todos los niveles y no solo desde el punto de vista laboral, en la empresa,
también por parte del ayuntamiento en la ciudad alemana y por las familias con las
que residian, tal como puede verse en las transcripciones de los encuestados. Sin
embargo, no parece ser realista que todos los desplazados por motivos laborales
puedan recibir el mismo nivel de apoyo que este grupo.

La claridad del rol demostr6 también ser fundamental en el proceso de adaptacion.
No se ofrecié informaciéon muy detallada a las empresas sobre los requerimientos
de las practicas por parte del instituto de Formacion Profesional en Espaiia, lo que
genero frustracion en alguno de los practicantes pues deseaban haber podido traba-
jar en proyectos especificos, en lugar de en un programa de rotacion por distintos
departamentos para conocer mejor a la empresa. Este contenido de practicas suele
ser tipico para estudiantes alemanes, por lo que las empresas dieron por supuesto
que eran los mismos objetivos que tenian los practicantes espafioles. También se
necesita comentar que la mayoria de las empresas tampoco tuvieron una reunioén
inicial con los practicantes, donde se definieran objetivos, expectativas, etc. Lo que
hubiese sido muy recomendable y necesario para evitar malentendidos posteriores.

Las expectativas realistas tuvieron una relevancia fundamental. Ademas del idio-
ma, uno de los aspectos que produjo mayor insatisfaccion y estrés a los practicantes
fue el hecho que las empresas no les ofrecieran un contrato de trabajo indefinido
al finalizar el periodo de practicas. La adaptacion generalizada de este grupo de
practicantes espafioles en Alemania puede considerarse positiva, ya que todos los
que comenzaron las précticas finalizaron el proceso y ninguno regres6 a Espana
antes de tiempo. Sin embargo, la mayoria de los practicantes habia manifestado en
sus respuestas en el cuestionario inicial su interés en la posibilidad de quedarse en
Alemania a trabajar. Este objetivo no lo transmitieron claramente a las empresas en
ningun momento. Al final del proceso, la mayoria de las organizaciones ofrecieron
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a los practicantes la posibilidad de quedarse en las empresas realizando una Forma-
cion Dual, lo que consideraron como una buena oferta, ya que podian mejorar sus
competencias lingliisticas a la vez que recibian un salario, y se sorprendieron que
ningln estudiante aceptara estos contratos. Las organizaciones argumentaron que
no podian ofrecer un trabajo indefinido a los practicantes debido fundamentalmente
a las dificultades de estos para comunicarse en aleman. Esta situacion pone de re-
lieve la importancia de la formacién de expectativas realistas, entre otros aspectos,
acerca de la relevancia que los empleadores conceden a la posesion de habilidades
lingtiisticas adecuadas a la hora de ofrecer un puesto de trabajo. Por lo tanto, es ne-
cesario aconsejar a las organizaciones que proporcionen la mayor informacion lo
antes posible a sus futuros trabajadores acerca de las tareas del puesto de trabajo,
objetivos, perspectivas laborales, etc.

4.1. LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

Es cierto que las caracteristicas de los individuos de la muestra condicionan los resultados
obtenidos. En este caso la muestra estaba formada por trabajadores jovenes, con reducida expe-
riencia laboral previa. Ademas la duracion de las expatriaciones ha sido reducida, no llegando
a cuatro meses, aunque consideramos que la metodologia longitudinal ha compensado en parte
estas limitaciones, debido a la intensidad del seguimiento dado. Por todo ello y al haber utilizado
la metodologia del estudio de casos, los resultados de esta investigacion no son generalizables.

No obstante, se considera que las conclusiones son interesantes y pueden contribuir a me-
jorar futuras investigaciones porque ponen de manifiesto que algunas relaciones del Modelo de
BrAcK y col. (1991) deben estudiarse con mas profundidad, sobre todo para nuevos grupos que
inician su movilidad laboral internacional. Se pueden contrastar cuantitativamente algunas de las
sugerencias obtenidas para desarrollar el modelo de adaptacidn para una mejor gestion de las or-
ganizaciones de trabajadores extranjeros.

Cabe mencionar que el ayuntamiento de la ciudad alemana recibid por este proyecto el pre-
mio honorifico del Ministerio de Relaciones con la Unidén Europea del Estado Federal de Rena-
nia Westfalia del Norte en el afio 2014. Se valoro el gran nimero de iniciativas y la motivacion
de las empresas y familias de la ciudad para apoyar a los estudiantes espafioles, aunque se les
animo a investigar para futuros proyectos las causas por las que ninglin practicante espafiol de-
cidi6 finalmente quedarse en Alemania.
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