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1. ERALAN 4 EGITASMOAREN SORRERA

Hizkuntza normalizaziorako planak onartuta dituzten lan munduko erakunde publiko eta
pribatuetan euskararen erabilerarako oztopoei aurre egiteko asmoz “Euskararen erabilera-
planak eta liderren portaera eredugarriak erakunde testuinguruan (ERALAN 4)” izeneko
egitasmoa diseinatu zen 2014ko amaieran, Soziolinguistika Klusterrak egindako eskaerari

erantzuna emanez.

Eskaeran, aipatutako oztopoen atzetik aldagaiak identifikatu eta horietan positiboki eragiteko
metodologiak zein dinamikak diseinatzea eta interbentzioen bitartez aplikatzeko ikerketaren
beharra ondorioztatu zuen Soziolinguistika Klusterrak, beste eragile batzuk ondorio bera edo

ildo beretik aintzat hartu dutela aitortuz.

Soziolinguistika Klusterrak eskaeran identifikatutako premia nagusiak bi izan ziren. Adostuta
eta planetan formulatuta dituzten helburuak praktikara eramaten lagunduko dieten
metodologiak, ezagutza eta tresna berriak sortzea eta haien erabilpenean trebatzeko premia.
Bestetik, soziolinguistika arloan zein hizkuntza-erabileraren azterketa sozialaren arloan,
funtsezko ezagutza da hizkuntza-erabileran gertatzen diren aldaketa-prozesuen ingurukoa.
Zehatzago, erakundeetako liderren hizkuntza-portaera eredugarrien gaineko lanketa ekarpen

baliagarria izan litekeela aurreikusi zen.

Eskaera jaso, aztertu eta Soziolinguistika Klusterrarekin batera, EHUko ikerketa taldeak goian

aipatutako ERALAN 4 izeneko egitasmoa garatu zuen (ikusi A eranskina).

Egitasmo honek 2015ean eta 2016an bi fase desberdin garatzea aurreikusten zuen. Batetik,
ikerketa fasea (2015). Bestetik, ikerketan lortutako emaitzen inguruan hausnarketa egin eta
aurrerantzean erakundeetan euskararen erabilera bermatzeko egin daitezkeen jarduerak edo
ekintzak irudikatzen hasteko fase sortzailea (2016). Azken honetan, zenbait eragileen parte
hartzea aurreikusten zen hausnarketa sortzailean eta maila mugatu bateko diseinu aplikatu

esperimentala lortzea adostu zen.



2. IKERKETA FASEA (2015)

Aurreko Eralan egitasmoetan lidergoa landu da aldagai garrantzitsua izan zitekeelakoan, batez
ere esku hartze mailan eta prestakuntza saioak eskainiz. Egindako jarduera hauek baliogarriak
izan dira Eralan egitasmoan zenbait eragileen artean lidergoa balioan jartzeko. Eta hori
bakarrik ez. Nolabait, hizkuntzaren erabilera erreala gertatzea erakundeetan aldaketa nagusia
dela (ez txikia) onartu zen. Eta hori lortzeko, eraldaketa edo aldaketa sustatu behar duten
eragileen papera edo rola ezinbestekotzat jo zen, lidergoaren bitartez, alegia. Hortik lidergoa

eta eraldaketa uztartzeko beharra eta lidergo eraldatzailea ardatz hartu zen.

Eralan 4 egitasmoa garatzeko unean, erakundeetan euskararen erabilera lortzea, dauden
planetatik abiatuta, eta honetan lidergoaren garrantzia batera kontsideratzeko, ikerketa

irudikatzeko sistema ikuspegia aplikatu genuen zenbait elementu edo faktore gunetzat joz.

Sistema ikuspegiak ikerketa taldearentzat zera inplikatzen zuen. Hizkuntzaren erabilera ez da
kontsideratu behar jarduera partikular edo independentea. Bere kokapena plan zehatzetan da,
helburu ezagunekin, zenbait ekintzei lotuta eta pertsonen lanean eta portaera komunikatiboan
eragina izango duena. Oro har, hau dena ez bada gertatzen erabilera eta erakunde mailako
beste prozesuak modu egokian uztartuta ez daudelako izaten da, ikerketa taldearen aburuz.
Eta erabilera beste erakunde mailako prozesuekin arrakastaz uztartzeko aldagai nagusi batzuk
partikularki aztertu eta ulertu behar dira gero esku hartzean bideratzeko. Aldagaien artean, eta
ikuspegi psikosozial batetik, erakunde kultura, erakundeetan aldaketarako aukerak eta

lidergoa izan ziren aukeratutako aldagaiak sistema ikuspegia osatzeko.

Aukeraketa honek mugatzen zuen ikerketarako esparrua edo markoa. Soziolinguistika
Klusterrak eta EHUKo ikerketa taldeak adostuta, bakarrik ikerketa kuantitatiboa egitea erabaki
zen. Honetarako ikerketan erabili beharreko neurketarako tresna sortu edota egokitu behar
zen lehenengoz. Inplikatutako zeregin nagusia egitasmoan aipatutako aldagaiak neurtzeko
tresnak euskaratzea (MLQ-Lidergoa; OCTO-aldaketarako aukerak; eta OCAI- Erakunde Kultura)
izan zen. Hiru aldagai hauei, tresnaren diseinu fasean, beste bi aldagai gehitu zitzaizkien:
euskararen inguruko kontingentziak (erabilerarekin, euskara planaren inguruko ezagutza eta
inplikazioarekin zer ikusia dutenak) eta erabilerak pertsonengan izan dezakeen eragina
neurtzea. Honela tresna, datu sozio-demografikoez gain, 5 aldagai nagusiekin osatu zen:
erabilera kontingentziak, erakunde kultura, eraldaketarako aukerak, lidergoa eta erabileraren

pertsonengan eragina (ikusi B eranskina).



3. EGINDAKOAREN BALANTZEA, APLIKAZIOAREN ZAILTASUNAK ETA HARTUTAKO
ERABAKIAK

Neurketarako tresnak (euskaraz eta gaztelaniaz; eta tresna informatizatu on-line erabiltzeko)
osatzen ziren bitartean, laginketarekin lotutako zereginei ekin genien Soziolinguistika

Klusterrak eta EHUKo ikerketa taldeak.

Ikerketaren ikuspegitik helburu nagusia ahalik eta laginik handiera lortzea izan zen ondorioak
esanguratsuak edo adierazgarriak lortzeko. Honek eraman gintuen definitzera enpresa
(publikoak eta pribatuak) eta instituzioak, eta jarduera sektoreak (industria, administrazio
publikoa, zerbitzuak eta kooperatibak). Planteamendu honekin, eta konbinaketak eginez,

laginaren tamaina 18-20 enpresakoa aurreikusi genuen.

Lagina definitzeko unean Soziolinguistika Klusterrak, bere lan sarez eta sinergiez baliatuz,
dituen erakunde eta eragileekin kontatzea egokitzat jo genuen. Honela, neurtzeko tresnaren
behin behineko bertsioa zenbait eragileri (besteak beste, Eusko Jaurlaritzako HPS, Gipuzkoako
Foru Aldundia, Donostiako Udala eta Aholkularitza batzuk) aurkeztu zitzaion eta batera

proiektuan inplikatzeko gonbidapena.

Prozesu hau hiru hilabetez luzatu da, espero baino gehiago, neurri handi batean neurketa
burutzeko epeen betetzea zailduz. Eta prozesu honetan gertatutakoak identifikatu ondoren,
hauek eraman gaituzte 2015eko helburuak berriro kontsideratzera eta baita Eralan 4

Egitasmoarenak ere. Jarraian aipatuta daude identifikatutako arazoak.

Tresna aplikatzeko eragileek aipatutako zailtasunak

e Tresnaren tamaina. Oro har, tresna eraman zaienean eragileei, hauen aldetik erantzun

desberdinak jaso ditugu. Arazoak, orokorrean, tresnaren tamainaren ingurukoak izan dira.
Goian aipatu bezala, elementu sozio- demografikoez gain, bost aldagai neurtzeko sortua da.
Erantzuteko luzeegia eta, ondorioz, aplikatzeko orduan konplikazio handikoa. Honek

eraman gaitu sinplifikatzera maila batean behin betiko bertsioa.

e Tresna eta hizkuntza. Ulergarriagoa eta egingarria bihurtzeko itemen estiloa eta hizkuntza

maila egokitzeko eskaera jaso dugu. Tresna osorik estilo eta hizkuntza mailan egokitzeak

atzerapena ekarriko du, bere aplikazioa atzeratuz.



e Tresnaren eduki sentsibleak. Adibidez, pertsonak ebaluatzea (liderrak ebaluatzea, esate

baterako) inplikatzen zuten galdesortek ez dute, arrazoi desberdinak tartean, behar den
onarpena jaso arduradunen aldetik zenbait lekutan. Bestalde, ikerketatik kanpo dagoen
norbaitentzat ideologikoak kontsidera daitezkeen (nahiz eta ez izan) beste item batzuk
erantzun bera jaso dute. Honek, nahi eta ez, eraman gaitu laginaren tamaina eta tipologia

berriro ere definitzera, 2015 helburuen betetzea atzeratuz.

e Tresnaren erredundantzia. Aholkulariek zenbait erakundetan enpresaren kulturarekin

erlazionatutako antzeko neurketak dagoeneko egin direla adierazi zuten. Horrelako
lekuetan, ez luke lekurik berriro izango diseinatutako tresna aplikatzeak. Enpresa hauek
interesa izan dezakete proiektuan baina aurrera begira, azterketa kualitatiboan eta esku-

hartzetan zentratuz.

e Tresna osatu izanagatik sari falta. Nolabait tresna osatzeak erakundeetan pertsonen

denbora eta inplikazio altua eskatzen du. Eta honen truke jasoko zutena (ikerketaren

txosten orokor bat emaitza nagusiekin) gutxi edo ezer gutxi dela estimatu dute.

Analisia, ondorioak eta hartutako erabakiak: Aipatutako elementuek atzeratu dute prozesu

osoa. Eta balantze gisa honako kontsiderazioak egiten ditugu Soziolinguistika Klusterrak eta

EHUko ikerketa taldeak:

1. Aplikazioan agertutako zailtasunak kontsideratu ditugu ikerketa taldean. Zailtasun
funtzionalak edo instrumentalak dira batetik. Konpondu daitezkeenak. Tresnaren tamaina,
galderen estiloa edo hizkuntza, eta egiteagatik truke eskaini daitekeena erakundeetan
hobetu daitezke, denbora gehiago hartuz, baliabideak berrantolatuz eta laginak berriro
dimentsionatuz. Honek bakarrik, berez, proiektua berriro formulatzea dakar, baina ez

funtsean.

2. Zailtasun handiena eta proiektuaren funtsa, diseinatu bezala, kolokan jarri duena da
topatutako erresistentzia arduradun edo kargudun pertsonen lidergoa ebaluatzeko unean.
Zenbait erakundeen kulturan edo ohituretan horrelako neurketak egitea ez-ohikoa da.
Arduradunek ez dute egoki ikusi tresna aplikatzea. Oro har, gure testuinguru
sozioekonomikoan aldaketa, eraldaketa eta berrikuntzaren beharra aldarrikatzen duen

diskurtsoa aski zabalduta dago, baina diskurtso horren aplikazio praktikoan askotan



erresistentzia pertsonalak eta erakunde mailakoak (arduradunen bitartez adierazita)

agertzen dira, aldaketarako aukerak blokeatuz.

Literatura zientifikoan modu zabalean aitortua izan da eraldaketa, aldaketa eta berrikuntza
saiakera asko (gehienak) ez direla arrakastatsuak izan. Autore batzuk zenbakietara ekarri
dute fenomeno hau. Aldaketa iniziatiben %60a baino gehiagok porrot egiten du bere
asmoetan (Beer eta Nohira, 2000; kotter, 1995). Baina, bestalde, erakundeetan aldaketa,
eraldaketa eta berrikuntza ezinbestekotzat hartzen dira hauek bizirauteko. Beste autore
batzuk zehatzagoak dira porrotaren arrazoiak esplikatzeko. Zuzendariek, arduradunek
edota kudeatzaileek ez dute behar den esperientzia ezta gaitasuna ere aldaketa arrakastaz
aplikatzeko eta aldaketaren teoriek esplikatzen duten bezala, aldaketaren kudeaketa
praktikan oso zaila da (Buchanan, Claydon eta Doyle, 1999). Gauza bat da erakundeetan
aldaketaren inguruan kulturarik ez egotea eta beste gauza bat da arduradunak beraiek
oztopoa izatea esperientzia faltagatik edota gaitasun faltagatik. Bietatik zailtasunak
topatuko ditugu. Lichtenstein-ek (1996) zera proposatzen du, kudeatzaileak ez dira gai
aldaketa arrakastatsua gerta dadin lortzeko, arazo zailak eta ez konplexuak konpontzeko
trebatuta daudelako. Aldaketa ez da zerbait lineala edo sekuentziala. Behin betiko
irtenbideen bila joan beharrean, kudeatzaileek topatzen dituzten dilemei aurre egin
beharko liekete (Higgs, 2010). Ebidentzia oso nabarmena da literaturan aldaketaren bidean
liderren rolen garrantziaren inguruan (Kotter, 1990; Kotter, 1995; Conner, 1996; Higgs,
2003; Higgs, 2010). Aldaketa prozesuak arrakastatsuak izateko lidergo eraldatzailearen

garrantzia (Bass, 1985; 2008) aitortua da modu zabalean literaturan.

Eta hemendik bada bide bat ikerketa berriro bideratzeko. Erabileran parte hartzen duten
aldagai psikosozial anitz aztertu beharrean, fokua bakar batean jartzea komeni dela ebatzi

dugu, behean azaltzen den moduan.

. Hau horrela, proiektua berriro formulatzeko beharra ondorioztatu dugu.

2015erako neurketaren tresnaren sorrera helburu nagusitzat finkatuz, 2016 urteari begira,
ikerketa espezializatzea beharrezkoa izango da. Honek aukera emango du tresna arinagoak
erabiltzeko, sostengu zientifiko zabalago edukitzeko, konponbideak zehatzago fokatzeko,
laginak zehatz identifikatzeko, aldagai asko erabiltzeak dakarren dispertsioa eta gehiegizko

dibertsifikazioa gainditzeko eta Eralan egitasmo guztietan azterketa koherenteagoa egiteko



(lidergo eraldatzailearen esku hartze bidezko lanketatik formalki ikerketara pasatzea).

Beraz, egitasmoa LIDERGOaren inguruan formulatzea da helburu nagusia.

Lidergoa lagin zabalean eta modu orokorrean aztertu beharrean, hizkuntzaren erabileran

bikainak diren edo aurretik doazen erakundeak ikertzea izango da lehentasuna. Erakunde

hauetan lidergoaren eragina zein den aztertu, lidergoa mota desberdinen inpaktua ezagutu,

portaerak identifikatu e.a. izango dira helburu operatiboak, ondoren gainontzeko

erakundeetan zer egin daitekeen proposatzen hasteko.

Hau honela, proposatzen dugun proiektu berria da “Liderren portaera eredugarriak

erakunde aurreratuetan” (2016) .

4. EGINDAKOAREN EMAITZAK

Gizarte-psikologia eta Portaera-zientzien Metodologia eta Hezkuntzako Ikerkuntza eta Diagnosi

Metodoak Sailetatik, Soziolinguistika Klusterrarekin elkarlanean, eta Euskararen erabilera-

planak eta liderren portaera eredugarriak erakunde testuinguruan - ERALAN 4 (2014-2015)

egitasmoan oinarrituz, urte beteko epean egindakoak hauek dira:

1.

Neurketa tresna: Euskararen Erabilera eta Erakunde Faktoreak Aztertzeko Galdetegia
(1.0 bertsioa — 2015eko azaroa). Tresnaren elementuak: Datu sozio-demografikoak,
Hizkuntza-Erabilera eta Erakunde-kontingentziak, MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire), OCTO (Orientacion al Cambio y Transformacion Organizacional), EEEIL
(Euskararen Erabileraren Eskaerak eta Igurikimenak Lanpostuan), OCAIl (Organizational
Culture Assessment Instrument). Tresna erabiltzeko prest bukatu egin da. Baina, OCAI-
ren kasuan izan ezik, itzulpena egin denez, balidazio prozesua ez da burutu. Beraz, hau
egin beharko litzateke lehen aldiz aplikatzen denean. Sortutakoaren jabetza

intelektuala dela eta, finkatzeke dago erabilpen eskubideak bermatzeko protokoloa.

Tresnen sorrerarekin batera, erakunde parte-hartzaileen (lagina) definizioaren
egitekoak (erakundeen ezaugarriak; tamaina, izaera, sektorea) aurrera eraman dira eta

baita erakundeetan ikerketaren aurkezpena egiteko dokumentua ere.

2. Proiektu Egokitua: Liderren portaera eredugarriak erakunde aurreratuetan (2016).



9. ERANSKINAK

a) Euskararen erabilera-planak eta liderren portaera eredugarriak erakunde testuinguruan

(ERALAN 4)
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1.- Sarrera

EralLan proiektua 2006. urtean jarri zuen martxan Soziolinguistika Klusterrak. Geroztik EraLan 1
(2006-2008), Eralan 2 (2008-2010) eta Eralan 3 (2011-2014) proiektuak garatu dira. 2014ko
udazkenean Klusterretik EHUko Gizarte Psikologia sailera jo zuten, bertako irakasle-talde bati
“Eralan 4” izan daitekeena (2015 eta 2016) diseinatzeko enkargua eginaz'. Enkargu haren eta
geroztik lan honen egile den irakasle-taldeak eginiko prozesuaren emaitza da esku artean

duzuen txostena’.

1.1.- Eskaera

Hizkuntza normalizaziorako planak onartuta dituzten lan munduko erakunde publiko eta
pribatuetan euskararen erabilerarako oztopoak aurkitu dira. Normalizazioaren alorrean ari
diren erakundeek eta egileek konfirmatzen dute. Oztopo hauen atzetik aldagaiak identifikatu
eta horietan positiboki eragiteko metodologiak zein dinamikak diseinatzea eta interbentzioen
bitartez aplikatzea ezinbestekotzat jo dute zenbait eragilek, besteak beste Soziolinguistika
Klusterrak (aurrerantzean SLK) , modu horretan ezagutza soziolinguistiko teoriko eta praktikoa

garatzeko aukera ere emango dela ikusiz.

Identifika daitezkeen oztopoen atzetik, bi motako premiei lehentasuna eman zaie.

Batetik erabilera-planak beren baitan garatzen dituzten erakundeen premia (publiko nahiz
pribatuak). Adostuta eta planetan formulatuta dituzten helburuak praktikara eramaten
lagunduko dieten metodologiak, ezagutza eta tresna berriak sortzea eta haien erabilpenean
trebatzeko premia. Formulazioan gehiago zehazten da eta erakundeen premia hori hurbilen
ezagutzen eta bizitzen dutenak euskara teknikariak eta plan horiek garatzeko erantzukizuna

duten arduradunak direla kontuan hartu da.

! Enkargu horren atzean dago, besteak beste, Soziolinguistika Klusterrak Eusko Jaurlaritzako Hizkuntza
Politikarako Sailburuordetzarekin duen elkarlana, eta elkarlan horren baitan “Liderren portaera
eredugarriak” gaian ezagutza teorikoaren eta aplikazio praktikoaren bidetik aurrerapausoak emateko
duten adostasuna.
? Lan honen egileak lehen orrian zehazturiko EHUko ikerlari eta irakasleak dira. Haiei diseinu honen
enkargua egiten, eta zenbait bileretan edota ohar bidez ekarpenak egiten aritu dira, Klusterraren
bulegotik Belen Uranga eta Pablo Suberbiola, eta Eralan 3 proiektuko beren esperientziatik Maite
Alvarez (Bermeoko Udala) eta Izaro Ugalde (Gipuzkoako Foru Aldundia).
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Bestetik, soziolinguistika arloko ezagutza premiak. Hizkuntzaren soziologian zein hizkuntza-
erabileraren azterketa sozialaren arloan, EAEkoa bezalako errealitate soziolinguistiko batean,
funtsezko ezagutza da hizkuntza-erabileran gertatzen diren aldaketa-prozesuei buruzkoa.
Formulazioan, ezagutza-premia horiek osatzeko bidean, erakundeetako liderren hizkuntza-

portaera eredugarrien gaineko lanketa ekarpen baliagarria izan litekeela aurreikusi da.

1.2.- Eskaeraren marko kontzeptuala

Hau horrela izanda, arazo soziala edo egoeraren definizioa egiteko unean, planteatutako

premien ikuspegitik honako elementuak ditugu.

1) Euskararen erabileran aipatzen diren zailtasunak erakunde edo antolakuntza
testuinguruetan ematen dira. Euskararen erabilera portaera mota bat da. Beraz, ikerketarako
eta balizko esku hartzeen diseinurako, pertsonen hizkuntza portaera erakundeen
testuinguruan aztertu behar da bere nabardura guztiekin (ekonomia, errendimendua, kultura,
efizientzia, e.a.). Pertsonen portaera lan testuingurutan aztertzen duen diziplinatariko bat
Gizarte Psikologia da. Erakundeen, Lanaren eta Giza Baliabideen Gizarte Psikologian kokatzen

dena, hain zuzen ere. Alor zabal hau erreferentzia izango da ekarpenak egiteko unean.

2) lkuspegi honetatik, erabilera-planek (edo euskara-planak) erakundeetan antolakuntzan zein
kontsiderazio (lekua, dimentsio, irismena, definizioa, garrantzia, dokumentatuak dauden,
noraino estrategian dauden, e.a.) duten aztertzea beharrezkoa da. Eta hemen, liderren papera
gakoa da. Lidergoa aztertzea ezinbestekoa da. Erakundeetan pertsonen portaera aztertzen
dute zenbait diziplinen literaturan (adibidez, Enpresa Administraritza, Management,
Erakundeetako Gizarte Psikologia edo Erakunde Ingeniaritza), edozein aldaketa esanguratsua
erakundearentzat (adibidez, kalitatearen edo berrikuntzaren sustapena) liderrek sustatu behar
dutela era zabalean onartua dago. Lidergoa aztertu batetik eta bestetik euskara-planekiko,
liderrekiko eta antolakuntzarekiko euskara teknikarien rola, papera eta posizioa aztertu behar
da. Funtsezko eragileak direlako erabilera-planetan dauden helburuak eraginkortasunez
lortzeko. Hemen “erabilera” kontzeptuaren kontsiderazioari so egin behar diogu, bi dimentsio
oso desberdin har ditzakeelako: a) erabilera portaera produkzioan, zerbitzuen eskaintzan edo

barne kudeaketan eta b) erabilera portaera laneko testuinguru ez formaletan.

3) aurreko biekin lotuta, inplizitua da aldaketa edo eraldaketa prozesuen garrantzia. Erabilera
normalizatzea normalizatua ez den erakunde batean ez da aldaketa txikia. Erabileraren

ikuspegitik plantea daitezkeen helburuak mailakatuta egonda ere, tamaina desberdineko
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berrikuntzatzat har daiteke normalizatua ez den hizkuntza baten erabilera. Beraz, aldaketa,
eraldaketa edo berrikuntzaren ikuspegia kontuan hartu behar da. Azken honekin lotuta, fokua
non jarri beste gako bat da. Erabilera berrikuntza soziala bada, norabide bat hartu beharko da,
prozesuetan berrikuntza bada beste bat (antolakuntza eta funtzionamendua aldatuko da), eta
zerbitzuetan edo produktuetan bada orduan beste modu batean ulertu beharko dugu

berrikuntza.

1.3.- Ikergaiaren definizioa

Orain arte azaldutako labur adieraziko bagenu, zera esango genuke: erakunde testuinguruetan
estrategikoki ondo ezarrita dauden erabilera-plan egokiak arrakastatsuak izateko bere
helburuen lorpenean, liderren jokabidea klabea da, euskara teknikarien funtzio nagusia bete
ahal izateko. Batetik erakundeetan onartutako liderrak ditugu, inplikatuak eta erraztatzaileak
izango direnak. Baina aldaketa sustatzerakoan aldaketa bera eskatu beharko dutenak (moduak
modu eragin behar dute emaitzak lortzeko), horretaz ohartuz eta onartuz. Beraz, aldaketa,
eraldaketa edo berrikuntza prozesua inplikatuta dago. Eta honekin adierazi nahi duguna da
kultura aldaketa inplizitua dela. Honelako eraldaketarako prozesuak laguntzeko, lidergo
eraldatzailea ontzat eman da literaturan. SLK-k horrela ulertu du eta aurreko ERALAN

proiektuaren faseetan (1, 2 eta 3) bere gain hartu du®.

Beraz inplikatuta ditugun aldagai nagusiak hauek lirateke: kultura (aldaketa), eraldaketa edo

berrikuntza prozesua (aukerak) eta lidergoa (aldaketarako).

1.4.- Ikerketarako aukerak

Dena den, hizkuntza normalizazioaren bidean, badira eragin oso handia duten beste zenbait
faktore. Orain arte azaldutakoa aukeren eremua izan da. lkertzeko aukera eta dokumentuan
azalduko dugun bezala, esku hartze berriak irudikatzeko oinarria izango dena. Baina, ezin

ditugu gutxitu edo alde batera utzi oso boteretsuak diren aukeratu ditugun honako 5 faktore®:

3 Lidergo eraldatzaileak eta hizkuntza lidergoak arteko loturaz, ikus Eralan 2 proiektuaren argitalpena
(Goikoetxea eta beste, 2010).
N Dakigun arte, ez dira oso ugariak gure artean “lan giroko hizkuntza erabileran” eragiten duten
faktoreak aztergai dituzten ikerketak. Eralan 1 proiektuari dagokion argitalpena da horietako bat (Marko
eta beste, 2008). Zehazki, proiektu horren baitan “Normalkuntza Planak dituzten Organizazioetan
Euskararen ERABILERAN eragiten duten Faktore eta Aldagaiak” matrize batean zerrendatu eta
antolatzeko saioa egin zen. lkus, bereziki 257-271. orriak.
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Legeak diona. Egoera administratibo elebidun batean bizi gara. Bi hizkuntzatan
funtzionatzeko gai izan behar dugu. Edota egoera horretara iristeko ahal eginak egin

behar dira.

Euskararen hedapena gaztelaniarekiko. Oro har, gaztelaniaren presentzia nagusiak ez
luke murriztu beharko euskararen garapenak. Eta euskararen garapenak ez luke

mugatu beharko gazteleraz egiteko aukera.

Euskara, txikitatik hartua (lehen hizkuntza) edo gero hartua (ikasia), behin hartua
erabiltzeko aukera pertsonala da. Lan funtzionamenduan, bezeroek edo eskaerek
(produktuak nahiz zerbitzuak) baldintzatu beharko lukete hizkuntzaren aukera
zerbitzari publiko batentzat. Erakundeek (bere politiken bitartez) bermatu beharko
lukete zerbitzari publikoek bi hizkuntzatan gaitasun egokia dutela (behar diren
baliabideak erraztuz) hiritarrei arreta eskaintzeko. Lan testuinguru formaletik kanpo,

berriz, zein hizkuntza aukeratu aukera pertsonala da (beharrak, ohiturak, e.a).

Oro har, erakundeek (publikoak eta pribatuak) marketin soziala edo komertziala
egiteko (pertsonengan eragiteko) Informazio Kanpainak erabili dituzte. Erakunde
publikoek gai desberdinen inguruan sentsibilizatzeko, kontzientziatzeko edota
informatzeko asmoz publizitate tekniketan oinarritzen diren kanpainak sortu eta
erabili dira. Motibazio nagusietan edo jarreretan eragiteko asmoz. Baina jakina da (eta
0so onartua literaturan) informatzeko baliogarriak badira ere, jarreretan aldaketak
lortzeko ez direla nahikoak edo ez direla arrakastatsuak. Hori dela eta, jarrerak
aldatzeko, batez ere 90. hamarkadatik aurrera, Informazio Kanpainen eraginkortasuna
handitzeko hauekin batera esku hartzeak diseinatu eta aplikatu dira (talde txikietan
edo oso zehatzetan, eta aurretik premien diagnostikoa zehazta eta zorrotza aplikatuz).
Informazio kanpinak erabiltzeak, esku hartzeak ad hoc aplikatzeak eta bi hauekin
batera legedia egokitzeak edo sortzeak portaeretan aldaketak lortzeko biderik

indartsuenak izan dira.

Eta azkenik, eta garrantzitsuena, “California School of Organizational Studies”
erakundeak bere argitalpen zientifikoen bitartez (urteetan autoreen eta ikerketen
emaitzak jasoz ) 2002tik adierazi duen bezala, “esku hartzeen bitartez jarrerak eta
portaera indibidualak aldatzea (hori helburu denean) oso zaila da (edo alferrikakoa)”.

Pertsonek bere portaeran aldaketak erakusteko, antolakuntzan aurretik aldaketak
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diseinatu eta aplikatu behar dira. Honela, nahiz eta pertsonak ez aldatu bere
motibazioetan, usteetan, iritzietan edo jarreretan, portaeran aldaketak erakusten
dituzte”. Honekin adierazi nahi duguna da, ikerketaren bidean irudika daitekeen
balizko esku hartze berria(k) ez dela/direla pertsonen jarreren aldaketarekin edo
motibazioen lanketarekin lotuta egongo. Antolakuntzan aldaketak, estrategian
aldaketak, kulturaren berformulazioa, edo eragile klabeen trebakuntzara mugatuko

gara esku hartzerako analisi estrategikoan.
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2.- Erreferente teorikoak

2.1.- Erakundearen Kultura: GLOBE proiektua

Lidergoa eta erakundeetako praktikak erakunde-kulturak baldintzatuta daude. lzan ere,
erakundeak dituen balioek eta praktikek —nahiz erakundearen egiturak- aurresaten dute
zeintzuk diren liderraren ezaugarri/portaera ohikoak eta onargarriak, baita erakundean aurrera
eramaten diren jarduera eraginkorrak ere (House, Hanges, Javidan, Dorfman eta Gupta, 2004).
Gainera, kultura-praktikek herrialdeetako lehiakortasun ekonomikoa eta gizartearen ongizate
fisiko eta psikologikoa aurresan ditzakete. Horixe da GLOBE proiektuaren eredu teorikoaren
proposamen  nagusia, lidergoaren, gizarte-kulturaren, erakunde-kulturaren eta

eraginkortasunaren arteko harremanak barne hartzen dituena.

GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness) nazioarteko ikerketa-
programa da. Kulturak (gizarte-kulturak eta erakunde-kulturak) lidergoan, erakunde-
eraginkortasunean, gizartearen lehiakortasun ekonomikoan eta pertsonen giza-baldintzetan
dituen eraginak aztertzeko asmoz sortu zen (House, Javidan eta Dorfman, 2001; House, R.,

Javidan, Hanges eta Dorfman, 2002; House, Hanges, Ruiz-Quintanilla et al., 1999).

Erakundeek, elkarrekintzarako eta kudeaketarako sistemak diren aldetik, nortasun edo kultura
jakin bat dute. Kulturak erakundearen funtzionamendua ulertzen laguntzen du eta erakundeak
egiten dituen ekintza guztiak baldintzatzen ditu: pertsonen arteko harremanak gidatzen ditu,
pertsonek lanean eta erakundean jartzen duten kemena baldintzatzen du eta bertan jarraitu
beharreko portaera-arauak ematen ditu (Deshpandé, Farley eta Webster, 1993). lzan ere,
erakunde-kulturaren helburuetariko bat erakundearen praktikak justifikatzen dituzten balioak
eta sinesmenak mantentzea eta indartzea da (Ayestaran, 2004). Horrela, kulturak alderdi

behagarrietan —portaeretan-, balioetan eta oinarrizko suposizioetan du isla (Schein, 1990).

GLOBE proiektuak garatu duen eredu teorikoan aztertzen dira kulturaren eta lidergoaren
arteko harremanak (ikus. 1. Irudia). Gizarte-kulturak teoriak barne hartzen dituen beste
faktoreetan eragiten duela onartuta, ereduaren arabera, (1) lidergoak eragina du
erakundearen praktiketan eta kulturan. Aldi berean, (2) erakundearen praktikek eta kulturak
eragina dute liderraren portaeretan. Erakundearen kontingentziek (antolakuntza, egitura,
estrategia...) (3) baldintzatzen dituzte erakundearen portaerak, kultura, liderraren portaerak

eta ezaugarriak. (4) Liderraren portaereren/ezaugarrien eta erakunde-kontingentzien arteko
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interakzioak baldintzatzen du liderraren eraginkortasuna.(5) Liderraren onarpenean eragiten
du liderraren portaeren/ezaugarrien eta gizarte-kulturaren (lidergoa ulertzeko moduak) arteko
elkarreragindakoak. (6) Liderraren onarpenak errazten du liderraren eraginkortasuna eta

liderraren eraginkortasunak handitzen du liderraren onarpena.

Gizarte kultura

/ \

Erakunde- Lidergoa
kultura 1, (ezaugarriak, Lidergoaren
4——» —>
(sinbolikoa, portaerak) onarpena
praktikak)
4 I 6
3 Lidergoaren
eraginkortasuna
Erakunde- .

kontingentzia
estrategikoak

pd

Erabilera
planaren
helburuen
 betetze maila

1. Irudia: GLOBE Proiektua eredu teorikoa egokitua euskara planen helburuen betetze
maila azaltzeko

2.2.- Lidergoa (Lidergo eraldatzailea)
Oro har, erakunde eta lanaren psikologiaren literaturan, erakundeetan aldaketa prozesuei

arrakastaz aurre egiteko lidergo eraldatzailea egokitzat hartu da prozesu horiek bideratzeko.

Lidergo eraldatzailearen garrantzia aitortza zabala jaso du enpresa munduan eta ikerketan.
“Lider baten jarraitzaileek (edo subordinatuak), eurek bere portaeratik espero zutena baino
gehiago egitera motibatzen duen lidergoa da eraldatzailea; pertsonentzat erronka suposatzen
duten igurikimenak gehituz, pertsonen burutze maila altua lortuz, helburua altuagoak bilatzera

eramanez eta zailtasunei aurre egiteko eraginkorragoak bihurtuz” (Bass, 2008). Lidergo
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eraldatzaileak lortzen duen konfiantza mailatik abiatuta, subordinatuen artean balio, misio eta
ikuspegiaren inguruan identifikazio zentzu sakon bat ezartzea ahalbidetzen du (Bass, Avolio,

Jung eta Berson, 2003).

Lidergo eraldatzailea ikerketan erreferentzi nagusi bat izan bada ere azken urteetan, ikerketa

lan desberdinek lidergo mota honek dituen mugak azalarazten hasi dira.

Honela, komuna dira ikerketa gehienetan elementu hauek: 1) subordinatuek hautematen dute
lidergo eraldatzaileak liderrarekiko gogobetetze maila altuagoa sortzen duela, 2) liderraren
eraginkortasun handiagoa eskaintzen duela, 3) langileen lanean motibazio altuagoa; eta 4)
zuzendaritzatik hautematen da lidergo transakzionalak eraldatzaileak baino eraginkortasun
handiago sortzen duela. Subordinatuen eta zuzendarien arteko hautemate desberdin hau

azaltzeko, ikerketatan kontingentzia kulturalera jo da.

Argitu gabe geratzen dena da lider eraldatzaileek pertsonak eta erakundeak nola aldatzen
dituzten (Molero eta Morales, 2011). Oro har, nolabaiteko ahalduntze (empowerment)
prozesua inplikatua dagoela hipotesi gisa proposatu da (Yukl, 1998), autoefikazia handitzen
dela barne motibazioa aktibatzen delako eta ez bakarrik kanpo motiboa parte hartzen duelako
(Bandura, 1986). Lord eta Brown (2001) autoreek balioekin (akziora eramaten dutenak) eta
autokontzeptuarekin lotzen dute lider eraldatzaileen lortzen duten eraginaren azalpena;
subordinatuek partekatuko luketen identitate komun bat lider eraldatzaileek aktibatzen dute,

jarraitzaileek bere gain hartuko duten identitate kolektiboa ahalbidetuz.

Jarraitzaileen ezaugarriek emaitzak nola eragiten dituzten, hauek nola eraikitzen dituzten
harreman eraldatzaileak liderrekin, osasun eta ongizate mailan zer gertatzen den (erakunde
mailako gogobetetzeaz edo konpromisoaz gain), edo lider eraldatzaileek pertsonak eta

erakundeak nola aldatzen dituzten, gaur egungo ikerketa mailan ditugun galdera nagusiak dira.

Aldaketarako beharrak moldatzeko beharra sortzen du eta aldaketa bultzatzen (behartu) du.
Horregatik, pertsonak eta erakundeak aldaketarekiko harkor agertzen dira. Lidergo
eraldatzaileak, karismaren bitartez, aldaketarako lidergoa da. Aldaketa prozesuetan pertsonek
kontrol falta, ziurgabetasuna, etorkizunarekiko beldurra edo indefentsioa bizitzen dituzte.
Lider eraldatzaileak, bere karismaren bitartez konponbideak eskaintzen ditu, jarraitzaileak
lortuz. Diskurtso karismatikoak barneratzen dituen osagai kognitiboak eta afektiboak aztertu
behar dira ulertzeko lidergo eraldatzailearen gaitasuna eragiteko unean. Eta prozesu hauetan

aurki ditzakegu erantzunak bere eraginkortasuna esplikatzeko.
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2.3.- Eraldaketa eta berrikuntza erakundean

Erakunde mailan bilatzen diren aldaketek edo eraldaketek inplikatzen dute erakunde mailan
identitatean aldaketa bat. Baita pertsonen identitatean ere. Erakundeetan identitatea soziala
inportantea da pertsonak zuzentzea (edo zuzendua izatea) ahalbidetzen duelako. Eta hori
horrela da, lidergoaren bitartez burutzen den eragin prozesuan zentrala delako partekatutako
pertenentzia edo kidetasun zentzu baten presentzia (Molero eta Morales, 2011). Identitate

soziala lidergoa burutzean ardatz zentrala da.

Lidergo eraldatzailearen mugak eta efektuak esplikatzeko beste lidergo eredu bat dugu abian,
harantzago doana (Molero eta Morales, 2011). Haslam, Reicher eta Platow autoreek (2011)
lidergo identitarioa proposatu dute esplikatzeko lidergoa, identitate soziala kudeatzeko
prozesu bat bezala. Pertsonan zentratutako lidergoa ez litzateke gakoa izango. Lidergoa
prozesu bat da, zeinean aktoreen arteko interakzioan liderrek identitatea eraikitzeko ekarpena
egiten dute, erreferentziak dira erakundean eta ekipoetan, taldea defendatzen dute, eta

identitatearen ekintzaile eta integratzaileak dira.

Lidergo eredu honek balio du lidergo eraldatzailearen arrakasta frogatzeko. Beraz, lidergo
eraldatzailearen hurrengo pausu gisa har daiteke eraldaketa prozesuetan. Aldaketa prozesua
arrakastatsua izan den lekuetan, identitate berriari leihoa ireki zaio. Eta hizkuntzaren

erabileran gakotariko bat izan daitekeen identitatearen aldagaia.

Haslam, Reicher eta Platow autoreen (2011) ereduan oinarriturik, erabiliko dugu sortu den
OCTO 1 galdesorta. Tresna hau sortu da aldaketa, eraldaketa eta berrikuntza aukerak
identifikatzeko erakundeetan. Besteak beste, egin beharreko aldaketaren inguruan noraino
erakundeak identitate berri bat sortzeko edo garatzeko ahaleginak egin dituen neurtzeko sortu

da.

OCTO 1 Galdesorta (Hermosilla, 2014) bere lehenengo bertsioan erakundeen aldaketarako,
eraldaketarako eta berrikuntzarako orientazioa neurtzeko tresna gisa sortu zen. Haslam,
Reicher eta Platow (2011) autoreen lidergo identitarioaren teorian oinarrituta eraiki da tresna.
Bere osagai teoriko nagusiak dira: 1) lidergoa prozesu bat da; 2) interakzioaren bitartez
partekatutako identitatea garatzen duena; 3) talde kidetasuna bihurtuko litzatekeena; 4)
eragina, ahalduntze eta motibazioa inplikatzen dituena; 5) erakundearen, pertsonek eta
liderren aldaketa ekarriko duena; eta 6) identitatearen kudeaketa suposatzen du (hausnarketa,

ordezkaritza, defentsa, inklusioa —barneratzea- eta talde eta pertsonen auto errealizazioa).

Tresnak erakunde baten norabidearen erradiografia bat ematen digu. Batetik, aldaketa,

eraldaketa edo berrikuntzaren bidean dagoen edo ez eta, bestetik, bide horrek identitate
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mailan (erakunde eta pertsonak) eragina duen edo ez. Lider eraldatzaileek egindakoa zertan
itzultzen den, zertan nabari dezakegun esplikatzeko ere baliagarria izan daiteke. Erakundeen
jarduera zein asmoetan aldaketa lortu bada, erakunde eta pertsonen kasuan identitate mailan
aldaketa eman den edo ez elementu argigarria eta adierazgarria da. Erakundean aldaketak
gauzatu badira ere, nolabait aldaketa asmoaren froga litzateke identitate mailan emandako

inpaktua.

2.4.- Euskararen erabilera GLOBE proiektuaren markoan

GLOBE proiektuak planteatzen duen eredu teorikoa aplikatu daiteke erakundeetan ematen
diren dinamikak azaltzeko, tartean erakundean sortu nahi diren aldaketak azaltzeko. Horrela,
euskara plana erakunde-kontingentzietan kokatu daiteke. Batetik, erakundearen praktikak
erakundeak dituen helburuak lortzera bideratuta daudenez gero, erakundearen kultura
aldatzeko euskara-planak duen zentralitate-maila (e.b., egon edo ez egon erakundearen plan
estrategikoan) funtsezkoa izango da. Bestetik, lidergoaren ezaugarriak eta portaerak
erakundearen helburuekin eta praktikekin lerrokatuta egon behar dira. Izan ere, GLOBE
proiektuaren ereduan azaltzen denez, erakundearen kulturaren eta lidergoaren
ezaugarrien/portaeren arteko elkarreragina dago, hau da, erakundearen praktikek eragiten
diote liderraren portaerari eta alderantziz. Liderrak bereak egiten baditu erakundearen
helburuak (euskara planarenak barne) bere portaeraren eta erakundearen helburuen arteko
koherentzia bilatuko du, portaera eredugarriak garatuz. Gainera, liderraren onarpenaren eta
bere portaeren arteko elkarreragindakoak baldintzatuko du lidergoaren eraginkortasuna, hau

da, euskara planen helburuen betetze mailan ekarpenak egitea.

Dinamika honetan asko izan daitezke euskararen planaren helburuen lorpena oztopatu
dezaketen faktoreak:
e Euskara planaren kokapena erakundearen estrategian
e Erakundearen helburu estrategikoak lortzeko garatzen diren praktikak, hau da,
noraino erakundearen kulturak ahalbideratzen duen aldaketak gauzatzea
e Liderraren (edo lidergo katearen) izaera eta portaerak bideratuta egotea aldaketak
sortzera
e Liderraren onarpena eta liderraren eraginkortasuna (kultura eta lidergoa erakunde-

kontingentziekin bat egitea)

21



Esandako guztiagatik ikerketa-asmo hau, Eralan4 izan daitekeena, oinarritzen da azaldutako
marko teorikoan, euskara planen ezarpenean euskararen erabilera optimizatzeko klabeak

identifikatzen eta bertan esku-hartzeko aukera ematen duelakoan.
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3.-Helburuak

Eralan proiektuak hasieratik izan duen helburua dugu ardatz: hizkuntza normalizaziorako
planak onartuta dituzten lan munduko erakundeetan (publiko nahiz pribatuetan) euskararen
erabilerarako oztopo diren aldagaiak identifikatzea. Aldagai horietan positiboki eragiteko

metodologiak eta dinamikak diseinatzea eta interbentzio batzuetan aplikatzea.

Helburu honi erantzuteko Eralan2 eta Eralan3 proiektuetan hizkuntza-lidergoaren aldagaia
landu da, bai modu teorikoan eta baita aplikatuan ere. lldo hau jarraituz, hizkuntza planen
helburuak lortzeko liderren hizkuntza portaerak oso garrantzitsuak direla kontuan harturik,
portaera horiek eredugarriagoak izango balira eragiteko aukera biderkatuko litzateke, baldin
eta erakundearen faktore batzuek laguntzen badute (lidergo mota, erakundearen kultura,

erakundean dagoen aldaketetarako aukera eta erakundearen egitura).
Helburu orokorra ondorengo bi helburuetan zehatz daiteke:

1. Erakunde-kulturaren, lidergoaren eta kontingentzien arteko harremanek

jokatzen duten rola aztertzea, hizkuntza-portaera azaltzeko orduan.
Helburu honetatik ondorengo azpi helburuak eratortzen dira:

a. Lidergo mota, erakundearen kultura, erakundeak aldaketarako dituen
aukerak, erakundearen egitura eta erakundean egiten den euskararen
erabilera neurtzen duten tresnak euskarara egokitzea.

b. Hizkuntza-portaera eredugarriak bultzatzeko baldintza egokiak zeintzuk
diren identifikatzea, esku-hartzea arrakastatsua izateko erakundeak
hautatuz (erabakiak hartzeko fasea).

c. Gurean edota beste testuinguru batzuetan izandako esperientzietatik ikasiz
ezagutza berria sortzea, balizko esku-hartzeak diseinatzeko asmoz (fase
sortzailea).

2. Aipatutako diagnostikoan oinarrituta eta liderren hizkuntza portaerak
eredugarriagoak izan daitezen eta aldaketak sortzeko aukera gehiago izan
ditzaten, erakundearen kulturan, lidergoan edota kontingentzietan
(antolakuntza, estrategia...) modu positiboan eragiteko metodologiak eta

dinamikak diseinatzea, ezartzea eta ebaluatzea hainbat erakundetan.
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Helburu hau ondorengo azpi helburuetan zehatu daiteke:

a. Fase sortzailean identifikatzen diren akzioak kontuan harturik esku-
hartzeak diseinatzea.
b. Esku-hartze pilotuak ezartzea.

c. Esku-hartze pilotuen ebaluazioa eta ondorengo urratsak planifikatzea.
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4.- Metodologia

4.1.- Partaideak

SLKk bilatuko du lagina, lan honetan euskara plan aktiboa duten eta euskara erabileraren,
erakunde kulturaren eta lidergo motaren arabera beraien artean ezberdinak diren erakundeak

bilatuko dira (handiak zein txikiak, pribatuak zein publikoak).

4.2. Tresnak eta teknikak

Diagnostiko fasean ikerketaren objektua diren aldagaien neurketa egiteko, tresnak identifikatu
behar dira, egokienak aukeratu eta euskarara egokitu. Aldagaiak modu kuantitatiboan zein

kualitatiboan neurtuko dira.

4.2.1.Tresnak

Neurketa kuantitatiboa egiteko baliozkotasun irizpideak betetzen dituzten tresnak aukeratuko
lirateke. Eta euskaraz ez baleude, euskarazko bertsioak sortu beharko dira, honek suposatuko
lukeen lan metodologikoa gehituz. Hurbilpen moduan hona hemen erabil daitezkeen tresna

batzuk:

Erakunde kultura:
Organizational culture dimensions (Globe, 2002)

Tresna honek neurtzen du erakunde kulturaren 9 dimentsio: ziurgabetasunaren saihestea,
botere distantzia, kolektibismo soziala, talde arteko kolektibismoa, genero berdintasuna,
asertibitatea, etorkizunerako orientazioa, errendimendurako orientazioa eta giza orientazioa.

Dimentsio hauetan neurtzen da “nolako izan beharko litzateke erakundea” eta “nolakoa da”.
Organizational Culture Assessment Instrument — OCAl (Cameron eta Quinn, 1999)

Tresna honek erakundeen kulturaren 6 dimentsio neurtzen du: ezaugarri dominatzaileak,
erakundeko liderrak, langileen kudeaketa estiloa, erakundea elkarturik mantentzen duena,

enfasi estrategikoak eta arrakasta irizpideak.
OCTO (Hermosilla, 2014)

Tresna honek 5 dimentsio neurtzen du: harremana (pertsonek nola interakzionatzen dute),

kidetasuna (aldaketan dagoen erakunde batean pertenentzia), elkartrukea (partekatutako
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ezagutzaren zentzua), prozesuak (erakunde eta pertsonen uztarketa), balioak (aldaketa,

eraldaketa eta berrikuntzaren araberakoak).
Lidergo mota:

Multifactor Leadership Questionnaire (Avolio et al., 1995)

Tresna honek hiru lidergo mota neurtzen ditu (eraldatzailea, transazionala eta laissez-faire).
Lidergo eraldatzailean bost dimentsio bereizten ditu: eragin idealizatuta egozpenak, eragin
idealizatuta portaerak, motibazioa, estimulazioa, atentzioa norbanakoari. Lidergo
transazionalean aldiz hiru dimentsio kontuan hartzen dira: sari kontingentea, zuzentze estilo
aktiboa eta zuzentze estilo pasiboa.

Tresna honetan neurtzen da bai liderraren hautematea eta baita bere jarraitzaileena ere.

Culturally Endorsed Implicit Leadership Theory, CLT (Globe, 2008)

Tresna honek sei dimentsio nagusi neurtzen du: lidergo karismatikoa, taldera orientatutako
lidergoa, lidergo parte-hartzailea, giza-orientazioa duen lidergoa, lidergo autonomoa eta

lidergo auto-babeslea.

Euskararen erabilera:

Euskara planak martxan dituzten erakundeetan erabilera zenbatekoa den eta urtez urte nola
aldatzen den neurtzeko metodologia ezberdinak baliatzen dira gaur egun, kasu batzuetan
zuzeneko behaketa bidez’ datuak jasoz eta beste hainbat kasutan erabilerari buruzko datu
aitortuekin lan eginaz. Ikerketa honen “A fasean” zehar definituko da zein d(ir)en kasu honetan

metodologia egokiena(k) eta horren arabera jasoko dira erabilera-datuak.

Euskararen erabilera modu batean edo bestean neurtzeaz gain, erabilera planen baitan
langileek euskara erabiltzeko portaera aktiboak zein neurritan dituzten neurtu nahian lehen
urratsak eman dira Eralan 3 proiektuaren baitan®.

Adierazi beharra dago tresna guztiak euskarara itzuli beharko direla baino MLQ, OCTO eta

OCAl erdaraz dagoeneko erabilgarri daudela. Kasuak kasu, data bilketa errazteko eta

> Gutxienez 1989az geroztik egin izan dira Euskal Herrian hizkuntza-erabileraren neurketak zuzeneko
behaketa metodo gisa erabiliz. Metodologia horren nondik norakoak deskribatzen dira, besteak beste,
Altunak eta Basurtok prestaturiko gidan (2013).
® 2011tik 2014ra bitartean garatu den Eralan 3 proiektuaren baitan aztergaietako bat izan da “Portaera
aktiboak erakundeen kulturaren argitan” izenekoa. Lanketa horren baitan, langileek euskara erabiltzeko
portaera aktiboa zein neurritan duten neurtzeko lehen tresna edo prototipoa landu eta testatu da
(HizPro eskala). Lan hori argitaratze bidean dago (Eralan 3 argitalpena).
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proiektuaren behin betiko dimentsioaren arabera, baloratu behar da tresna kuantitatiboak

erabiltzeko bertsio digitalak sortzea.

4.2.2 Teknikak

Aukeratutako aldagaien neurketa kualitatiboa egiteko eztabaida taldeak eta banakako
elkarrizketak erabiliko lirateke, beti ere proiektuaren tamainaren arabera (aurrekontua,

erakunde kopurua, tamaina...).

Bestetik, erakundearen antolakuntza eta funtzionamendua modu zehatzagoan ezagutzeko,
dokumentuen analisia ere egingo da, hala nola, plan estrategikoa, euskara plana, organigrama,

lanpostuen deskribapena eta abar zeintzuk diren ezagutuz.

4.3. Prozedura

“Arazoaren identifikazioa” atalean ondorioztatu dugun bezala, ikerketarako eta aurrerantzean
balizko esku hartze berriei begira, kontuan hartuko ditugun aldagaiak dira erakunde mailako
kultura, eraldaketarako aukerak eta lidergoa. Aintzat hartuta, bila daitezkeen erantzun berriak
esku hartze mailan, ondorioz, erakundeen antolakuntzan aldaketak gehituz, estrategia
definituz (edo osatuz), kulturaren berformulazioa eginez (balio, sinesmen eta arauak ardaztuz)

edo eragile klabeen trebakuntzaz (gaitasun berriak ekarriaz) izan daiteke.

Aukera hau egiteko unean, kontsiderazio nagusi hau kontuan hartu dugu. Eskaeran
planteatutako helburu nagusia KSL-tik zera izan da: “liderren hizkuntza portaera eredugarriak”
lortzeko ikerketa planteatzea eta esku hartze berriak irudikatzea, Erakundeen eta Lanaren
Gizarte Psikologiaren ekarpenak barneratuz. Honekin bi zailtasun dugu. Batetik, zailtasun
metodologikoa planteatzen zaigu “liderren hizkuntza portaera eredugarriak” kontzeptua
definituta ez dugulako. Gainera kontzeptu abstraktu honek barneratzen ditu, uztartuta, ardatz
bakar batean lau dimentsio desberdin eta hausnarketa eta eztabaida desberdinak. Bakoitzak
eskatzen du bere garapen teoriko-aplikatua eta ondoren guztien uztarketa. Eta bestetik,
definitu gabeko abstrakzio horretatik abiatuta ezin dira irudikatu edo inferitu hain emaitza

zehatzak, edo horien lorpena aurretik bermatzea.

Beraz, jasotako enkargua ordenatzeko bidean, planteatzen duguna da 1) “liderren hizkuntza
portaera eredugarriak” lortzea KSL-ren helburu nagusia izanik, EHUko ikerketa taldearen

interpretaziopean goian azaldutako aldagaien (kultura, lidergoa eta aldaketarako aukerak)
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azterketa egitea da EHUko ikerketa taldearen proposamena. Eta hortik aurrera, beste lan bat
(desberdina) egin beharko da esku hartzearen inguruan honetarako aukerak aztertu ahal
izateko. Eta 2) ikerketaren jarduerak norabide zehatza izan dezan (bere hipotesiak
ahalbidetuz), ikerketa taldearen interpretazioaz, abiarazteko “liderren hizkuntza portaera
eredugarriak” kontzeptuaren oinarrizko esanahia izango da hau: “erakunde batean
estrategikoki definituta dagoena betetzea, liderren ardurapean dago (ez hauek egitea, baina
bai bermatzea lortuko dela, definitu eta adostu bezala), horregatik eredugarria dena zera
izango da, definituta dagoen (dauden) helburua (K) lortzeko liderrek aplikatzen duten

(dituzten) portaera (k) egokiak”.

Ezin ahaztu, bestalde, erabilera-planen errealismo maila, egokitasuna, dimentsioa, bere
definizioaren kalitatea, pertsonen ezagutza maila, onarpena, estrategian presentzia eta abar

kontuan hartuko direla ikerketan erabilera-planen egokitasunaz hitz egiteko.

Hau dena kontuan hartuz, ondoren azalduko dugun prozeduran, eskainitako marko zehatz

honetara egokitu, moldatu edo mugatuko da.

Nahiz eta egitasmoaren dimentsioa zein den ez dugun ezagutzen (zenbat erakundek parte
hartuko duten, aurrekontu ekonomiko zehatza, epeak, e.a.) ERALAN 4 Egitasmo berria
garatzeko, bi fase nagusi bereizi dugu (2. irudia): ikerketa fasea eta esku hartze fasea. Bi
faseetan aplikatuko diren teknikak eta tresnak behin betiko dimentsioaren araberakoak izango

dira.

Fase bakoitzean (eta azpifaseetan) bere txosten espezifikoak egingo dira.

A FASEA - IKERKRETA FASEA (2015)

Fase honetan, parte hartuko luketen erakundeetan aldagai nagusien neurketa kuantitatibo eta
kualitatibo planteatu dugu: kultura, lidergoa, eraldaketarako aukerak eta euskara planen

azterketa.

A Fasean bereizten dugu batetik EBALUAZIOA (aipatutako neurketa), bestetik ERABAKIAK
hartzeko unea (emaitzak jasota, eta finkatuko diren irizpideen arabera, erabakiko da zein
lekutan aplika daitekeen esku hartzeak diseinatzeko estrategia. Beraz, definizio lana egingo
da), eta azkenik SORTZEKO bidea (hirugarren azpifase honetan, emaitzetan oinarrituz eta

erabakiak hartzeko bigarren azpifasean egindako definizioa egin ondoren, eragile
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desberdinekin —ondoko eta urruneko diziplinetakoak- lana egingo da esku hartze aukerak

identifikatzeko) esplorazioari ekingo zaio.

A FASEa erabakiekin amaituko da. Erabakiak hartzeko irizpideak definituko dira (arrakasta,
bilatutako irismena, bideragarritasuna, zenbat leku, balioan jartzea ...). Erabaki nagusia:
aztertutako aukera guztien artean, zeintzuk onartu eta zeintzuk pasako liratekeen B FASE-ra
(2016), diseinu eta aplikazio fasera. Honek, seguru asko, ekarriko luke B FASE-rako
proiektuaren definizioa eta diseinua, aplikatzeko asmoz, eta A FASE-an parte hartuko duten
eragileak barneratuz (edo ez) edo berriak gehituz. Beraz, hasieran behintzat, segida bateko bi

fase independente ikusten dugu, bi proiektu desberdinen bitartez garatzeko.

B FASEA A FASEA

(6) Ebaluazioa (1)

Erabakiak (2)

Egikaritu (5) (helburuak)

Esku hartzea (4) Esplorazioa (3)

(diseinua) (balizko akzioak)

B FASEA A FASEA

2. lIrudia: Proiektuaren faseak eta urratsak

B FASEA — ESKU HARTZE FASEA

Fase honetan, A FASEAn egindakoa integratu eta balizko esku hartze berriaren (berrien)
diseinu egingo da, adostutako lekuetan aplikatu eta ebaluatu (eragile guztien artean
proiektuaren feedbak osoa eta komuna eginez). Honela esku-hartze proposamen ezberdinak

sor daitezke edo bat ere ez, diagnostikoak (A FASEAk) erakusten duenaren arabera.
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Diagnostikoan ikusi izan diren emaitzetatik eta ondorioetatik abiatuz, esku hartze diseinu

ezberdinak proposatu eta burutuko dira erakunde ezberdinetan. Erakundearen Kulturak,

lidergo estiloa eta hizkuntza erabilerak ezberdinak kontutan hartuz. Bukatzeko esku hartzearen

ebaluaketa egingo litzateke.

4.4. Jarduerak

Ikerketa fasea

¢ Ebaluazioa

(0]

(0]

(0]

(0]

Tresnak euskarara egokitzea
Lagina hautatu
Datu bilketa
= Kualitatiboa (eztabaida taldeak eta elkarrizketak)
= Kuantitatiboa
= Dokumentazioa (plan estrategikoa, euskara plana, egitura...)
Datuen kodifikazioa
Emaitzen analisia

Ikerketa atalaren ondorioak atera eta informea idatzi.

e Erabakiak hartzeko fasea

(0]

(0]

Zein baldintza dira egokiak eskuhartze arrakastatsua sustatzeko?

Zein erakundetan egingo da eskuhartzea? Prest dago erakundea?

¢ Fase sortzailea

(0]

(0]

(0]

Beste disziplinetako/herrialdetako lan taldeekin ezagutza konpartitu.

Erakundeetan berrikuntza dakarten esperientziak ezagutu.

Hizkuntzaren erabilera beste herrialdeetan nola sustatu duten ezagutu.

Esku hartze mota ezberdinak aztertu.

Harreman-ezagutza sarea osatua.

Esku hartze fasea

e Esku-hartzearen (en) diseinua

e Esku-hartze pilotua aukeratzea eta gauzatzea

e Esku-hartze pilotuaren ebaluaketa

e Proiektu osoaren txostena idaztea eta etorkizunerako proposamenak egin
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4.5 Kronograma

2015

Ekintza

Otsa

Mar

Api

Mai | Eka

Uzt

Ira

Urri

Aza

Ab

Tresnak euskarara
egokitzea

X

Lagina hautatu

Datu bilketa
kuantitatiboa

Datu bilketa
kualitatiboa

Erakunde dok.
bilketa

Datuen kodifikazioa

Emaitzen analisia

2016

Ekintza

Urt

Ots

Mar

Ap | Ma

Ek

Uz

Ira

Urr

Az

Ab

Ikerketa ondorioak
atera eta informea
idatzi

Fase sortzailea

Erabakiak
hartzeko fasea

Esku-hartzearen
diseinua

Esku-hartze
pilotoaren
gauzatzea

Esku-hartze
pilotoaren
ebaluaketa

Proiektu osoaren
ondorioen
txostena idaztea

4.6. Baliabideak

Giza baliabideak:

1.

EHUtik: Dani Hermosilla, Juanjo Arrospide, Garbine Ortiz, Inaki Gartzia, Nagore

Asla, Ifiaki Marko eta ikasle bekadun.
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2. SLKtik: Proiektu honen diseinurako SLKtik lankide izan ditugunak lan honen
”Sarrera”’n daude zehaztuta. Diseinu honen arabera proiektua abiatzen bada
SLK lanketa bat egingo du bere bazkideekin, bere proiektuetan egin ohi
duenez, proiektuaren lantaldean zuzenean arituko diren erakundeen, kideen

eta haien rolen definizio batera heldu ahal izateko.

4.7. Lan Arduren Banaketa

Atal honetan jarduera bakoitza zein lan taldek burutuko duen zehaztuko dugu:
1. Tresnak euskarara egokitzea: EHUko lan taldea.

Lagina hautatu: SLKko lan taldea.

Datu bilketa kuantitatiboa: SLKko lan taldea.

Datu bilketa kualitatiboa: EHUko lan taldea.

Datuen kodifikazioa: EHUko lan taldea.

Emaitzen analisia: EHUko lan taldea.

Ikerketa ondorioak atera eta informea idatzi: EHUko lan taldea.

Fase sortzailea: EHU eta SLK- ko lan taldeak.

w L N o U A W N

Erabakiak hartzeko fasea: EHU eta SLK- ko lan taldeak.

[ER
o

. Esku hartze ezberdinen diseinua: EHU eta SLK- ko lan taldeak.

[uny
[y

. Esku hartze pilotoaren gauzatzea: EHUko lan taldea, SLK- ko lan taldeak eta kanpoko
eragileak.

12. Esku hartze pilotoaren ebaluaketa: EHUko lan taldea.

13. Proiektu osoaren txostena idatzi: EHUko lan taldea.

14. Etorkizunerako proposamenak egin: EHU eta SLK- ko lan taldeak.
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9. ERANSKINAK

b) Euskararen Erabilera eta Erakunde Faktoreak Aztertzeko Galdetegia (1.0 bertsioa — 2015eko

azaroa). Bi hizkuntzatan (euskaraz eta gaztelaniaz).
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NAZIOARTEKO
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HLUSTERRA

ERALAN 4

Euskararen erabilera eta erakunde faktoreen
ikerketa proiektua

GALDETEGIA

1.0 bertsioa — 2015eko azaroa

EUSKAL HERRIKO UNIBERTSITATEA. EHU-UPV
GIZARTE PSIKOLOGIA ETA GIZA PORTAERA ZIENTZIEN METODOLOGIA SAILA
HEZKUNTZAKO IKERKUNTZA ETA DIAGNOSI METODOAK SAILA
SOZIOLINGUISTIKA KLUSTERRA
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ARGIBIDEAK

=>» Galdetegiak erantzun aurretik, ARRETA HANDIZ IRAKURRI ARGIBIDE hauek €

Datu soziodemografikoak biltzeko galderen ostean, koaderno honetan 4 galdetegi
aurkituko duzu. Hauen helburua da aztertzea euskararen erabilerarekin zerikusia duten
erakundearen faktoreak euskara plana duten erakundeetan.

Galdetegi hauetako bakoitzean adierazten da bere helburu zehatza.

Proba honen helburua ez da norberaren posizioa edo iritzi pertsonala identifikatzea.
Besterik gabe, euskararen erabilerarekin zerikusia duten erakundearen faktoreak
aztertzea da helburu bakarra. Datuen trataera informazio emaileen konfidentzialtasuna
eta anonimatua bermatzeko bideratuta dago.

Zure erakundea eta bertan duzun posizioa kontuan harturik, mesedez galdera guztiak
irakurri arreta handiz eta erantzun zure iritzia_emanez zintzotasunez; gogoratu ez

dagoela erantzun zuzenik edo okerrik.

Horregatik, galderei erantzutean zure ikuspegia, iritzia, posizioa, pertzepzioa edo
ikuspuntua ematea eskatzen dizugu.

Galdera bakoitzean eskatuko zaizu adieraztea esaldi bakoitza noraino egokitzen den
zure egoerara, galdetegi bakoitzaren goialdean eskaintzen diren erantzuteko aukeren
arabera.

Galdetegietan eskatuko zaizu zure arduradunaren inguruko iritzia. Arduradunaz ulertzen
da zure lana bertatik bertara gainbegiratzen duen pertsona, izan daitekeena enkargatua,
saileko burua, nagusia, ea...

Galdetegien esaldi bakoitzean aukera bakarra markatu behar duzu beti.

ESKERRIK ASKO ZURE LAGUNTZAGATIK
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DATU SOZIODEMOGRAFIKOAK

1. DATA:

2. ADINA:

3. SEXUA: Emakumezkoa [0 Gizonezkoa [0 Beste O
4. IKASKETA MAILA (duzun altuena adierazi):

OHO —LH -DBH

LH-1 / LH Gradu Ertaina

LH-2 / LH Goi mailako Gradua

UBI — Batxilergoa

Lizentziatura / Gradua / Diplomatura (*)
Doktoregoa (*)

OO0 o0 oogad

(*)Lizentziatua, graduatua, diplomatua edo doktorea bazara, adierazi zure jakintza arloa:

Gizarte Zientziak (Enpresa zientziak, Ekonomia, Soziologia, Psikologia, Zuzenbidea, ea.)
Hezkuntza Zientziak (Pedagogia, Irakasletza, Gizarte Hezkuntza, ea.)

Giza Zientziak (Filosofia, Historia, ea.)

Ikasketa Teknikoak (Ingeniaritzak, Informatika, Matematika, Fisika, Kimika, ea.)
Osasun eta Natur Zientziak (Medikuntza, Farmazia, Erizaintza, Biologia, Geologia, ea.)

Oooooao

5. GAUR EGUN betetzen duzun LANPOSTUAREN TIPOLOGIA:

0 Langileak eta laguntzaileak (obratan, industrian, zerbitzuetan edo komertzioan, PEOI,
LAGUNTZAILE EDO LAGUNTZAILE: ekoizpena, garbiketa, jan-gela, osasuna, segurtasuna, saltzailea,
kutxazaina, administrazio-laguntzailea, harreragilea, telefonista, atezaina, idazkaria, garraio

publikoa, salgai garraioa, ostalaritza, ea.).
Zertan?

o Teknikoak eta Profesional Kalifikatuak (obratan, industrian, zerbitzuetan edo komertzioan,
OFIZIALA EDO TEKNIKOA: ekoizpena, mantentze lanak, laborategi pertsonala, giza baliabideak,
marketin, administrazioa, kontabilitatea, kalitatea, komunikazioa, komertzioa, gizarte-lana,

erizaintza, gizarte zerbitzuak, ume-zaintza, irakaskuntza, osasuna, ikerkuntza, ea.).
Zertan?

6. ANTZINATASUNA ERAKUNDEAN (URTETAN):

7. KONTRATU EGOERA: Aldi-baterako O Behin betikoa O
8. ZURE EUSKARA eta GAZTELANIA EZAGUTZA MAILA ADIERAZI:

0 — Ezagutzarik ez 1- Oinarrizko ezagutzak 2 - Ulertu eta irakurtzen dut 3 - Hitz egiten eta idazten
dut modu egokian

Euskara

Gaztelania
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9. ADIERAZI ZURE EGIAZTATZE MAILA EUSKARAREN EZAGUTZARI DAGOKIONEZ

O Europako Erreferentzia Markoko B1 maila: IVAPeko 1 HE, HABEko 1 maila, Osakidetzako 1 HE eta
Hizkuntza Eskola Ofizialetako 3. Maila edo Tarteko Maila.

O Europako Erreferentzia Markoko B2 maila: IVAPeko 2 HE, HABEko 2 maila, Osakidetzako 2 HE,
Ertzaintzako 1 HE eta Irakaspostuen 1 HE, Hizkuntza Eskola Ofizialetako 4. maila edo Maila

Aurreratua.

O Europako Erreferentzia Markoko C1 maila: IVAPeko 3 HE, HABEko 3 maila, Osakidetzako 3 HE,
Ertzaintzako 2 H