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CAPITULO 1

NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

1.1- Antecedentes

Las empresas Transnacionales estdn siendo el principal conducto por el cual Ia
globalizaciéon se estd desarrollando y, a su vez, la globalizacion esta promoviendo el rapido
desarrollo de las empresas transnacionales o globales. Es decir, ambas se autoalimentan en una
especie de simbiosis, reforzdndose mutuamente. Este proceso no es nuevo, viene desarrollandose
paulatinamente desde mediados del siglo pasado y segun la opinidon de expertos tardard muchos
afios auin en completarse.

Se espera que, conforme el proceso de globalizacidn avance y se consolide, el tamafio de las
empresas tienda cada vez a ser mds grande y la cantidad de fusiones, establecimiento y

adquisiciones transfronterizas se multiplique.

Uno de los grandes desafios de las empresas Transnacionales es el de comprender los
intereses y motivaciones de las personas inmersas en cddigos o culturas diferentes, se requiere
desarrollar la habilidad de adaptarse a diferentes contextos culturales y funcionar como si
estuvieran en el propio, esto es, desarrollar la lamada Inteligencia Cultural (Earley & Ang, 2003). El
contexto cultural le da sentido a las acciones y reacciones de cada individuo. Las conductas,
actitudes y expresiones suelen tener un significado distinto y, muchas veces, inesperado respecto
a lo previsible o esperable segln las experiencias de la cultura propia lejana y muchas veces

totalmente ajena a la del pais anfitrién.


http://laesferadelasideas.blogspot.com/2009/09/diversidad-cultural-en-las-empresas.html
http://laesferadelasideas.blogspot.com/2009/09/diversidad-cultural-en-las-empresas.html

Cuando un individuo debe trabajar en una localidad diferente a su ambiente de origen o
en su localidad pero interactuar con colegas de otros paises, suele enfrentar un proceso de
desorientacién e incertidumbre (Oberg, 1998). Este proceso se origina de las diferencias en los
rasgos culturales de cada sociedad. Cuanto mds diferente sea la cultura que se enfrenta, mas
profunda es la desorientacion o el choque cultural resultante, generando un incremento en
diversos factores psicolégicos relevantes. Este proceso, ademdas de generar desorientacion
personal, estd acompafnado por una pérdida de productividad personal (Shultz, 1993).

Se puede mencionar que con miras a sacar el maximo provecho de la experiencia y perder
el minimo posible de eficiencia, tanto el empleado mexicano como el extranjero de una empresa
transnacional en territorio mexicano deberdn entender la cultura con la que va a interactuar y sus
practicas de negocio y operacidn, ser conscientes de su propio marco de referencia, y desarrollar
mecanismos de ajuste rapido. Esto permitird la maxima eficacia y los mejores logros en el proceso

de contacto con otra cultura.

1.2. Contexto

México, en los Ultimos afos, ha dado entrada a una gran cantidad de empresas
transnacionales. Actualmente existen alrededor de 1,900 firmas trasnacionales extranjeras con
500 o mas empleados operando en México (Carrillo & Gomis, 2009), algunas de ellas con varias
plantas, por lo que el nimero de empresas transnacionales emplazadas a lo largo del territorio
mexicano supera las 2,600. 34% de estas empresas estdn emplazadas en el norte del territorio
nacional las cuales en su mayoria son del ramo manufacturero. Se considera que los empleados de
estas, tanto locales como extranjeros, no estan ajenos a los efectos psicoldgicos ocasionados por
el choque cultural y su consecuente pérdida de productividad, principalmente durante la etapa de

arranque de las operaciones.



Se analizaron estudios sobre la relacién que existe entre los diferentes factores del ambito
psicolégico que afectan de manera negativa la productividad en las empresas (Baeza, 1994,
Chiavenato, 2007; Marek, Noworol, & karwowsky, 1988; Shultz, 1993). Sefialan que es evidente y
I6gica la generacidn de un choque cultural en empresas extranjeras operando en otro territorio.
En el caso Mexicano se busca establecer la relacidon que existe entre el nivel del choque cultural
gue se genera en la interaccién de empleados de diferentes culturas y/o nacionalidades y los
factores organizacionales y de liderazgo que afectan el buen desempefio del empleado y encontrar
los elementos a tomarse en cuenta por la gerencia para minimizar el efecto negativo sobre Ila

eficiencia organizacional.

1.3. Planteamiento del problema de investigacion

1.3.1. Revision preliminar de la Literatura

Este trabajo es el resultado del andlisis de diferentes estudios de investigacién que
relacionan los factores culturales con las diferentes caracteristicas organizacionales y del
comportamiento psicolégico social. Dado el enfoque de este estudio se revisaron diferentes
investigaciones acerca de la definicion y efectos del choque cultural, (Spampinato, 2002), (Oberg,
1998), La comunicacion Intercultural (McEntee, 1998), Administracion Intercultural (Robinson,
1997), asi como el efecto que ejerce el estrés en el desempefio y/o eficiencia de un trabajador
(Shultz, 1993), (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 8a Edicién, 2007), La ansiedad
en el trabajo (Baeza, 1994), fatiga mental (Marek, Noworol, & karwowsky, 1988) y (Leplat, 1977),

La Inteligencia Cultural (Earley & Ang, 2003), y los procesos administrativos utilizados en México



(Kras, 2001). De igual manera se analizaron estudios y estadisticas de empresas transnacionales

en México (Carrillo & Gomis, 2009) entre otros temas.

1.3.2. Declaraciéon del problema y propoésito del estudio

El encuentro entre diferentes culturas es de suponerse que no puede hacerse sin
dificultades: gente, grupos y naciones que piensan, sienten y actuan diferente, experimentan
problemas comunes que demandan de cooperacidon para su solucidon, como los problemas de
preservacion y conservacion del ambiente, que no respetan las fronteras nacionales o regionales, al

igual que la pobreza, el terrorismo, la recesion mundial, el narcotrafico o la explotacién infantil

(Pariente, Cultura y administraciéon Intercultural, 2003). Sélo el conocimiento y la comprensidn de las
similitudes y las diferencias en el modo de pensar, sentir y actuar de los lideres y las comunidades
pueden ayudar para avanzar en las soluciones de estas problematicas comunes. Entendiendo que si
muchas de estas soluciones no pueden ser implementadas, es porque no se toma en cuenta la
diversidad y las diferencias de pensamientos entre los actores, lo que vuelve dificil el entendimiento
entre las personas, asi como la posibilidad de conjuntar esfuerzos para la solucién de los problemas

comunes. Estas diferencias de pensamiento y accion entre los individuos tienen gran parte de su

explicacion en el factor de la cultura (Hofstede & Hofstede, 2005).

Un aspecto que se ha convertido en un reto para los negocios y ejecutivos mexicanos es la
creciente interaccidon con compaiiias extranjeras, (las inversiones extranjeras directas han sido un
factor muy importante en la actividad industrial de México en los ultimos afios) (Fig. 1) y la manera
de ajustarse unos y otras a sus respectivos valores y principios de trabajo. Segun establecen
algunos investigadores, las compafias extranjeras llegan a otro pais, incluido México, con
suposiciones preconcebidas y valores relacionados con la manera como, en su concepto debieran

conducirse las empresas, fendmeno conocido como etnocentrismo y que es propio, en menor o



mayor grado, de todas las culturas (Czinkota & Ronkainen, 2002). Es necesario que ambas partes
reconozcan este hecho y desarrollen un cddigo de conducta que establezca las bases de
comunicacion y operacién y que incluya reglas de ambas culturas. Esto es esencial para que pueda
prevalecer la armonia, comprension y salud tanto organizacional como fisico mental de todos los
empleados.

Fig. No. 1: Evolucién de la IED en México (2001 — 2013)
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Fuente: Secretaria de economia 2014

El empleado Mexicano, por sus valores culturales le da una alta importancia a las
relaciones interpersonales, el individuo es el factor clave en todas las transacciones tanto en el
sector privado como en el publico. De manera preponderante se relaciona con las personas mas
que con los productos o servicios (Kras, 2001). Por consiguiente, la manera mexicana de hacer las
cosas difiere mucho de la anglosajona donde generalmente se le da mas importancia a la tarea
que al individuo. Estas diferencias en estilos y valores culturales propician que se genere un

ambiente de tensién y en ocasiones hostil entre los trabajadores de ambas culturas de las



empresas de origen extranjero que en nada favorece a la obtencién de resultados o cumplimiento

de objetivos.

La mayoria de las empresas transnacionales son originarias de paises altamente

industrializados (Fig. No. 2), por lo que, seglin mencionan algunos investigadores como Eva Krass y

G. Hofstede, la tendencia de estos paises es darle prioridad a la tarea que se va a llevar a cabo y

ver a la persona como un medio para realizarla. Esta visién puede minimizar la importancia de la

persona como individuo a quien se le consideraria primordialmente como una herramienta para el

funcionamiento eficiente de la organizacion. Esto se percibe como una deshumanizacion del

trabajo, en donde se espera que primero se acepte el respeto por la dignidad del individuo como

valor basico (Kras, 2001).

Fig. No.

2: |ED en México por pais de origen (1999 — 2013)
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Hay algunos aspectos administrativos que se ven directamente afectados por el valor que

se le da a las relaciones interpersonales en el ambiente laboral mexicano. Los valores de respeto y
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sensibilidad emocional hacen que el trabajador mexicano en sus diferentes niveles jerarquicos con
frecuencia tome a modo personal toda critica acerca del trabajo. Se ha desarrollado un verdadero
arte de diplomacia al tratar aspectos como la critica, las 6rdenes al delegar el trabajo y las
correcciones y evaluaciones de tareas en proceso. Diplomacia que frecuentemente no forma parte
de los estilos administrativos de las empresas extranjeras que recién llegan a México. Esta falta de
diplomacia que no es otra cosa mas que diferencias de estilos gerenciales, con frecuencia genera
malos entendidos que llevan al trabajador a sentirse atacado, desprestigiado y no valorado, con la
consecuente pérdida de compromiso y lealtad hacia el trabajo (Kras, 2001).

Otra causa de preocupacién es la capacidad del trabajador para lidiar con procesos nuevos
y muchas veces mas rdpidos y el estrés resultante de la necesidad de tomar decisiones rapidas en
un medio ambiente que no considera totalmente controlado o dominado. Esta situaciéon no solo
podria ver afectados los indicadores de eficiencia y productividad sino también la salud del
trabajador (Seward, 1991).

Existen estudios y estadisticas que muestran que una gran cantidad de empresas
transnacionales al llegar a territorio Mexicano encuentran que sus indicadores de eficiencia
reflejan una baja en algunos casos muy sensible (World Economic Férum, 2009).

Lo sefialado anteriormente nos lleva a la suposicidn de que la diferencia de usos y
costumbres entre las dos culturas ejerce un efecto negativo o adverso en algunos factores
psicolégicos y organizacionales que afectan el comportamiento del trabajador, por lo tanto en este
estudio se establece la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cudles son los factores culturales organizacionales y psicosociales a tomarse en cuenta
por las empresas extranjera establecida en el estado de Nuevo Ledn para mejorar las estrategias

de implantacidn?
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1.4. Objetivo General de Investigacion
Determinar los factores culturales organizacionales y psicosociales que deben ser tomados
en cuenta por la gerencia para lograr una mejor implantacion de las empresas extranjeras en el

estado de Nuevo Ledn y les permita aumentar su productividad.

1.5. Objetivos Especificos de la Investigacion

e Mostrar que los aspectos culturales moldean los estilos administrativos, de liderazgo y
motivacionales, en las empresas extranjeras del estado de Nuevo Ledn.

e Mostrar que los aspectos psicosociales (estrés, angustia, fatiga mental) y el rol familiar en
México.se muestran en el choque cultural que influye en el éxito de una implantacion de
empresas extranjeras

e Comprobar que el estrés influye en la eficiencia organizacional de las empresas extranjeras

del estado de Nuevo Ledn.

1.6. Hipotesis General de Investigacion

Los factores culturales organizacionales y psicosociales que deben ser tomados en cuenta para
mejorar las estrategias de implantacién en las empresas extranjeras transnacionales (EET)
establecidas en el estado de Nuevo Ledn son optimizacién de los Procesos Administrativos (PA),
adaptacion al Estilo De Liderazgo (LID), aplicacion de los Adecuados Agentes De Motivacion (MOT),
reduccion del Choque Cultural (CHC), que es generador de estrés, angustia y fatiga mental y

valoracion de la Familia (FAM).

Ho: B1PA = B,LID = B3MOT = 4CHC = 3sFAM =0

Hi: 1E =By + B1iPA +B,LID + B3MOT — B4CHC + PsFAM

12



1.6.2. Modelo de Relaciones y de Hipoétesis.
Variables:
Variable dependiente:

Implantacion Exitosa (IE)

Variables independientes:

PA- Procesos Administrativos

LID- Estilos de Liderazgo

MOT- Motivacién

CHC- Choque Cultural (Estrés, Angustiay Fatiga Mental)

FAM- Valoracion de la Familia

Fig. No. 3: Modelo Grafico propuesto de las variables
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Fuente: Elaboracion Propia
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1.6.2. Supuestos basicos

Las empresas transnacionales son un factor muy importante en el crecimiento econémico
de los paises, por lo que es de esperarse que constantemente estemos recibiendo en nuestro pais
empresas procedentes de paises con culturas, costumbres y estilos muy diferentes a las nuestras.

Desde el momento que una empresa estd emplazada en un pais diferente al de origen
existen diferencias culturales que se tendran que afrontar. Es generalmente aceptado como un
hecho que el contacto entre individuos de diferentes culturas tiene efectos importantes en el
comportamiento del empleado. Algunos factores tanto organizacionales como psicoldgicos tales
como el estilo administrativo, la motivacidn, el liderazgo y el estrés, los cuales se relacionan
directamente con la eficiencia organizacional, se ven influenciados o afectados por la interaccién
entre empleados de diferentes culturas y valores, por lo que el conocimiento profundo de las
culturas involucradas en una empresa o negocio propicia el acercamiento entre ambas

En este trabajo, entenderemos por cultura organizacional el resultado del
comportamiento conjunto de los miembros de la organizacidn, tanto formal como informal, un
sistema simbdlico creado, aprendido y transmitido internamente en la organizacién, con objeto de
enfrentar las demandas del entorno en el cumplimiento de su misidn (Pariente, 2000).

La cultura organizacional, por tanto, es el resultado y reflejo tanto de las pautas de
comportamiento como de las creencias y valores de los integrantes de la organizacién y puede
llegar a verse como una herramienta estratégica para la supervivencia de la misma.

Los aspectos formales, la imagen corporativa, los ritos y ceremonias, las normas y la
manera en la que se hacen las cosas, sobre todo de manera formal, denotan los aspectos visibles y
superficiales de la cultura y son practicas directamente relacionadas con la administracién

tradicional. Sin embargo, son los valores, las creencias, las prdcticas informales e incluso la

14



personalidad de los directivos, mas privilegiadas por las nuevas teorias de la gestion, lo que denota

la cultura subyacente de las organizaciones y su manera de concebir la practica administrativa.

1.7. Justificacion del Estudio

Las empresas transnacionales tienen una gran importancia en el desarrollo de los paises
donde se localizan. Esto se debe a que mas del 50% de la investigacion y desarrollo mundial y el
69% del realizado en empresas privadas se debe a las transnacionales. El 75% de los flujos
mundiales de inversidn extranjera directa son responsabilidad de las transnacionales, asi como el
67% de las exportaciones (Navarette & Venables, 2009). Ademads, gracias a la busqueda de
eficiencia y de elementos estratégicos de las transnacionales se presentan derramas econdmicas
positivas, aunque poco difundidas.

Las empresas transnacionales se enfocan en los conceptos de desempefio y
competitividad para mantener una posicién privilegiada en el mercado global.

Cualquier movimiento de un pais a otro creara cierta confusién, desorientacién vy
cataclismo emocional. A esto se le llama choque cultural. Esto obviamente es mds severo cuando
los individuos cambian a culturas que son por demas disimbolas de su ambiente anterior (Oberg,
1998).

Este choque cultural en la mayoria de los casos genera un clima de ansiedad o inquietud
tanto para las personas del pais de origen como para los empleados locales de la empresa, con
efectos psicoldgicos que afectan el comportamiento y podrian mermar la eficiencia y el desarrollo
organizacional

Las relaciones entre personas de diferentes culturas adquieren una gran importancia en
estos tiempos, pero sobre todo en aquellas personas que diariamente tienen que convivir en una

relacion laboral. Debemos comenzar por conocer nuestra cultura y valorarla, y posteriormente
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conocer la cultura ajena, propia de aquellos con quien estamos interactuando, respetando quiénes
somos y quiénes son los demds, sacando el maximo provecho a los habitos positivos y trabajando
sobre aquellos que interfieren en la comunicacién, entendimiento y aceptacidon para asi
enriquecer nuestras propias vidas y crear un clima sano de convivencia y progreso.

Frecuentemente las empresas extranjeras transnacionales (EET) al llegar a territorio
Mexicano reflejan una baja en su eficiencia en algunos casos muy sensible, debido entre otros
factores al elemento humano, su personal tiene que adaptarse al estilo administrativo de otras
culturas. Por lo que, establecer una metodologia que permita definir los factores culturales
organizacionales y psicosociales (FCOP) que deben ser tomados en cuenta por la gerencia para
lograr una mejor implantacion de las empresas extranjeras ayudara a mejorar la eficiencia con su
personal (RH). A su vez determinar los FCOP ayudard en gran parte a una implantacién exitosa
gue motive el mantener o incrementar el flujo de inversion extranjera a México.

Estos factores propuestos serdn analizados desde una perspectiva tedrica a través de
estudios e investigaciones realizados en el area de procesos administrativos, liderazgo,
motivacion, el rol de la familia y sobre todo los aspectos psicosociales tedricos que influyen en el
choque cultural de las empresas que invierten en México y particularmente en el estado de Nuevo
Leon, lo cual podrian establecer diferentes criterios de direccidon mas acordes a los rasgos

culturales y que pudieran resultar en respuestas mas positivas de los empleados.
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1.8. Delimitaciones y Limitaciones
Delimitacién Espacial:

El estudio abarcard a las empresas extranjeras transnacionales (EET) con 500 o mas
empleados que estdn operando en el 2012 en el Estado de Nuevo Ledn. Esto es debido a que este
tipo de empresas son las que generalmente muestran un mayor dinamismo del personal.

La encuesta se aplicard a los empleados de los niveles medio superior de las empresas
especificamente a los Gerentes de Recursos Humanos que tienen un contacto directo con el
personal que labora en las EET, tanto con los directivos extranjeros como los trabajadores locales.

Nuevo Ledn es uno de los estados de México mds desarrollados en el area econdmica. Su
actividad de empresas e industrias y la creciente infraestructura lo han colocado en la
competencia a nivel internacional. Algunas caracteristicas relevantes son las siguientes:

=  Cruce fronterizo con 8 carriles y tecnologia para acelerar las inspecciones

» Escuelas técnicas y tres de las mejores universidades de Latinoamérica

= 57 parques industriales

= Carreteras, trenes y aeropuerto

= Suministro de gas abundante y con una buena infraestructura de distribucion

=  Suministro de electricidad confiable y la Unica planta de generacidn eléctrica por biomasa en
Latinoamérica

» Agua reciclada para la industria (Monterrey recicla el 100% de su agua)

El estado de Nuevo Ledn cuenta con una superficie de 64,156 km?. Se localiza al norte del
pais. El clima es de caracter seco principalmente, con una temperatura media anual de 20 grados

centigrados, y una precipitaciéon total anual promedio de 650 mm.
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Tiene una poblacién total de 4,653,458 personas, de las cuales el 50.1% son mujeres vy el
49.9% hombres, segun el Censo de Poblacion y Vivienda 2010. EI 95% de la poblacién se encuentra
en areas urbanas.

En lo que respecta al nivel educativo, en el periodo 2012-2013 tuvo un grado promedio de
escolaridad de 10.0 por encima del promedio nacional que es de 8.9, y un bajo indice de
analfabetismo (1.9%) en comparacion con el total nacional (6.1%) (INEGI, 2013).

De acuerdo al Ranking Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién 2013, publicado por el
Foro Consultivo Cientifico y Tecnolégico (FCCyT), la entidad se ubica en la 2° posicidn de las 32
entidades. Entre los principales indicadores que reporta dicho ranking, la entidad ocupa los

siguientes lugares:

e 82en Infraestructura académica y de investigacidn
e 32enInversidn en ciencia, tecnologia e innovacion
e 22en Productividad cientifica e innovadora

e 3%2en Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones

Segun datos de la Secretaria de Economia El Producto Interno Bruto (PIB) de Nuevo Ledn
en 2012 representd el 7.15% con respecto al total nacional y en comparacién con el afio anterior
tuvo un incremento del 4.45%.

El indicador trimestral de la actividad econdmica estatal (ITAEE), ofrece un panorama de la
situacién y evolucidon econdmica del estado en el corto plazo. Para el primer trimestre de 2014,
Nuevo Ledn registrd un incremento en su indice de actividad econémica de 1.6% con respecto al
mismo periodo del afio anterior.

Segun Resultados de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo al segundo trimestre del

2014, por grupo de actividad econémica, las actividades primarias registraron una variacién anual
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de 6.3%, mientras que las secundarias crecieron 2.9% vy las terciarias aumentaron 0.8% (ENOE,
2014)

Segun datos del Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econdmicas, esta entidad
federativa cuenta con 156,455 Unidades Econdmicas, lo que representa el 3.5% del total en
nuestro pais.

Al segundo trimestre de 2014, la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA) ascendid a
2,302,387 personas, lo que representd el 60.3% de la poblacién en edad de trabajar. Del total de Ia
PEA, el 94.4% estd ocupada y el 5.6% desocupada (ENOE, 2014).

Entre las principales actividades se encuentran: industrias manufactureras con un 24.64%,
comercio con 16.81%, construccidon con 10.10%, servicios inmobiliarios y de alquiler de bienes
muebles e intangibles con 9.77% (Fig: 4). Juntas representan el 61.32% del PIB estatal. (DENUE,

2013).
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Fig. No. 4: Principales Actividades Econdmicas de Nuevo Leon (2014)

Fuente: Secretaria de Econdémica de N.L.

Segun la Delegacién Federal en Nuevo Leon, los sectores estratégicos son: aeroespacial,
automotriz, biotecnologia, electrodomeésticos, servicios médicos especializados, software,
agroalimentario, nanotecnologia, vivienda sustentable y medios interactivos. Actualmente se
encuentran en proceso de formalizacion los clusteres de turismo y transporte.

En el rubro de infraestructura productiva, el estado cuenta con 93 parques industriales y/o
tecnoldgicos.

De acuerdo con el Anuario estadistico y geografico por entidad federativa 2013, el estado
de Nuevo Ledn contaba en 2012 con una longitud carretera de 7,333 km, 1,091.9 km de vias
férreas, dos aeropuertos internacionales y 50 aerédromos (INEGI, 2013).

Segun el informe Doing Business 2014, publicado por el Banco Mundial (BM) vy la
Corporacién Financiera Internacional (CFl), que clasifica a las economias por su facilidad para hacer

negocios, la ciudad de Monterrey, Nuevo Ledn, ocupa el 16° lugar de las ciudades analizadas en
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México, a diferencia del informe anterior donde ocupd el 15°. Asimismo, al desagregar este
indicador, se observa que Nuevo Ledn ocupa el 10° lugar para apertura de un negocio, el 27°
respecto al manejo de permisos de construccion, el 17° en registro de propiedades, y el 10° en
cumplimiento de contratos.

De acuerdo con cifras del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) y la
Secretaria de Economia, durante 2012 Nuevo Ledn ocupd el 5° lugar por el valor de sus
exportaciones, que alcanzaron un monto de 25,821.5 MM de Dlls. lo que representé el 8.1% a
nivel nacional. Destacé como principal actividad la industria manufacturera con un valor en sus
exportaciones de 25,802.1 MM de Dlls. El subsector con mayor participacién fue la fabricacién de
equipo de transporte que representé el 28.0%, seguido de accesorios y aparatos eléctricos con el
17.0%.

Nuevo Ledn es un estado fronterizo con ubicacion logistica ideal para negocios en el
mercado de Norteamérica. El dinamismo, la productividad laboral y la diversidad industrial han
atraido a mas de 2,800 empresas extranjeras a sumarse a los sectores de metal mecdnico,
electrodomésticos, automotriz, tecnologias de informacion, aeroespacial, entre otros. Nuevo Leén
recibié 5 mil 207 millones de ddlares por concepto de inversion extranjera directa (IED) en 2010, lo
que represent6 28.8% de la IED recibida en México, siendo la industria manufacturera el principal
sector de inversidn en el estado, el resto de la IED se dirigié a los sectores de servicios financieros,
hoteles y restaurantes (Datos proporcionados por la Secretaria de Economia del Estado de Nuevo
Ledn). El liderazgo en captacion de IED del estado de Nuevo Ledn se mantiene en el 2013 con una
inversién superior a los 3,600 MM de Dlis. (Fig. 4) y para el 2014 se espera rebasar los 5,400 MM

de Dlls. Representando mds del 21% de la IED total del pais.
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Fig. No. 5: Evolucidn de la IED En Nuevo Ledn (2001 —2014)
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Fuente: Secretaria de Desarrollo Econdmico de N.L.

Limitaciones:

Las posibles limitaciones de este estudio serian el tiempo y el espacio geografico que se

requiere para un analisis de estas EET en todo México, por eso Se especifica el tamafio vy la

ubicacién geografica del mismo.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1. Marco General de referencia

En vista de la gran influencia que la cultura ejerce sobre el comportamiento humano ha
sido tema de estudio por un gran nimero de areas de la ciencia, asi también se han manejado una
gran cantidad de definiciones del término llegando a registrarse mas de un centenar (Krober &
Kluckhohn, 1978). La complejidad del término queda de manifiesto en la siguiente aseveracion:
“La Cultura es tanto una variable dependiente, que refleja el impacto de consideraciones diversas,
como una variable independiente, con efectos determinantes en la conducta de la negociacion y
los resultados para el investigador que busca continuos en lugar de dicotomias, circulos en lugar
de lineas, fuentes multiples de interconexién conceptual en lugar de flechas Unicas causales, el
dominio de la cultura, de hecho es rico. La Cultura es un complejo infortunio, un dindamico
fendmeno insano que no se presta por si mismo facilmente para un analisis causal” (Faure &
Rubin, 1993).

La cultura es una respuesta de los seres humanos a las demandas de su entorno. Se
convierte, hablando en términos administrativos, en una estrategia de supervivencia. Todos
tenemos, entonces, una cultura, en tanto que, como grupo humano, desarrollamos una serie de
estrategias que permiten enfrentarnos al ambiente que nos rodea.

Las modernas teorias socioldgicas, influenciadas por el enfoque de sistemas, han tratado
de entender el fenédmeno cultural como la interaccidn de los tres subsistemas siguientes (Sorokin,

1969):
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e Elideoldgico, consistente en los valores ideas, conocimientos y creencias, que van desde la
filosofia, la religién o la ciencia, hasta el saber practico y popular.

e El sociolégico, referido al comportamiento de los seres humanos en sociedad y formado
por los usos, costumbres y normas vigentes en cada grupo humano.

e El tecnolégico o material, formado por los productos que van desde los utensilios mas
simples hasta los dispositivos y maquinas mds complicados, incluyendo desde los adornos
hasta el vestuario y la vivienda.

La aplicacion del concepto de cultura a las organizaciones, y particularmente a las
empresas, es aun mas reciente, sin que podamos precisar una fecha o una obra determinada a la
gue achacarle la responsabilidad. Sin embargo, se le reconoce a Michel Crozier el haber sido uno
de los primeros estudiosos en mencionar el destacado papel de la cultura organizacional, cuando
recomendd que ésta fuera uno de los elementos importantes que cuidar para que una empresa se

desarrollara adecuadamente (Crozier & Thevenet, 1992).

Los factores psicosociales en el trabajo representan el conjunto de percepciones y
experiencias del trabajador, algunos son de cardcter individual, otros se refieren a las expectativas
econdmicas o de desarrollo personal y otros mas (que en este caso es lo que nos interesa analizar)
a las relaciones humanas y sus aspectos emocionales.

El enfoque mas comun para abordar las relaciones entre el medio ambiente psicoldgico
laboral, la salud y productividad de los trabajadores ha sido a través del concepto de estrés. Tanto
en los paises en desarrollo como en los estados industrializados el medio ambiente de trabajo en
conjunto con el estilo de vida provocan la accién de factores psicoldgicos y sociales negativos. Por

ello la importancia de su estudio desde el punto de vista profesional ha ido aumentando dia con
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dia, estos estudios deben incluir tanto los aspectos fisioldgicos y psicoldgicos, como también los
efectos de los modos de produccidn y las relaciones laborales.

Las actuales tendencias en la promocién de la seguridad e higiene en el trabajo incluyen
no solamente los riesgos fisicos, quimicos y bioldgicos de los ambientes laborales, sino también los
multiples y diversos factores psicosociales inherentes a la empresa y la manera cémo influyen en
el bienestar fisico y mental del trabajador.

Estos factores consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente laboral, Ia
satisfacciéon laboral y las condiciones de la organizacién por un lado y por otra parte las
caracteristicas personales del trabajador, sus necesidades, su cultura, sus experiencias y su
percepcién del mundo.

Los principales factores psicosociales generadores de estrés presentes en el medio
ambiente de trabajo involucran aspectos de organizacién, administracion y sistemas de trabajo y
desde luego la calidad de las relaciones humanas que depende grandemente de la cultura y
valores. Por ello, el clima organizacional de una empresa se vincula no solamente a su estructura y
a las condiciones de vida de la colectividad del trabajo, sino también a su contexto histérico
cultural con su conjunto de problemas demograficos, econdmicos y sociales. Asi, el crecimiento
econdmico de la empresa, el progreso técnico, el aumento de la productividad y la estabilidad de
la organizacidn dependen ademas de los medios de produccion, de las condiciones de trabajo, de
los estilos de vida, asi como del nivel de salud y bienestar de sus trabajadores.

En la actualidad, el emplazamiento de empresas transnacionales en México produce
acelerados cambios tecnoldgicos en las formas de produccién que afectan consecuentemente a
los trabajadores en sus rutinas de trabajo, modificando su entorno laboral y aumentando la

aparicion o el desarrollo de enfermedades crdnicas por estrés.
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Otros factores propios al lugar de trabajo en las transnacionales y que guardan estrecha
relacidn con las preocupaciones del trabajador se derivan de su capacidad de comunicacidn, del
grado de aceptacion percibido, de su sensacion de pertenencia, de sus elementos culturales, y la

seguridad en el empleo (Xia, 2004), (Scott, 2005).

2.2. Factores Culturales Organizacionales
2.2.1. Procesos Administrativos

La Administracidn es un arte cuando interviene los conocimientos empiricos. Sin embargo,
cuando se utiliza conocimiento organizado, y se sustenta la practica con técnicas, se denomina
Ciencia.
Las técnicas son esencialmente formas de hacer las cosas, métodos para lograr un determinado

resultado con mayor eficacia y eficiencia.

A partir de estos conceptos nace el Proceso Administrativo, con elementos de la funcidn
de Administracion que a principios del siglo pasado se definiera como: Prever, Organizar,
Comandar, Coordinar y Controlar (Fayol, 1916). Dentro de la linea propuesta por Fayol, los autores
Clasicos y neocldsicos adoptan el Proceso Administrativo como nucleo de su teoria; con sus Cuatro
Elementos: Planificar, Organizar, Dirigir y Controlar.

Los nuevos escenarios organizacionales, tanto a nivel nacional como internacional,
requieren cambios profundos en la ensefianza y la practica de la administracion si deseamos que
las nuevas organizaciones transnacionales propicien el desarrollo de individuos tolerantes a la
diversidad cultural y que sean receptivos a los valores, las actitudes y los comportamientos del
otro.

El éxito que puede tener la Organizacion al alcanzar sus objetivos y también al satisfacer

sus obligaciones sociales depende en gran medida, de sus gerentes y de su adaptacion al medio
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ambiente cultural. Si los gerentes realizan debidamente su trabajo, es probable que la
organizacidn transnacional alcance sus metas, por lo tanto se puede decir que el Desempefio
Gerencial se mide de acuerdo al grado en que los gerentes cumplen la secuencia del Proceso
Administrativo, adaptandose al entorno cultural y logrando una Estructura Organizacional que la
diferencia de otras Organizaciones.

Las organizaciones transnacionales son, sin duda, uno de los lugares mas propicios para
que los individuos de distintas culturas interacttien. Sin embargo, no hay que olvidar que, incluso,
cuando los individuos pertenecen a una misma cultura, deben desarrollar una competencia social,
entendida ésta como el grado de aceptacidon que una persona genuinamente posee respecto a la
diferenciacion de los miembros de su propia cultura (Robinson, 1997). La competencia
intercultural, por otro lado, y de acuerdo al mismo autor, se refiere al grado de aceptaciéon que
una persona genuinamente posee respecto a la diferenciacién de los miembros de otras culturas.
En las organizaciones, esta interaccion entre los miembros genera lo que Robinson denomina una
interface cultural, que, a menudo, puede estar llena de equivocaciones y conflictos y de la cual los
interesados ni siquiera estan plenamente conscientes. Los integrantes de la organizacién deben
desarrollar una serie de competencias interculturales que a menudo incluyen habilidades de
empatia, la capacidad para distinguir entre la cultura de superficie y la cultura subyacente y la
posibilidad de actuar como mediador entre ambas culturas. Estas interfaces pueden presentarse al
interior mismo de la organizacién entre las distintas profesiones o especializaciones laborales, en
la interaccidon autoridad-subordinados o entre los grupos de edad, religion o género.

Para que exista competencia intercultural es necesario desarrollar tanto los conocimientos
de la cultura del otro como las habilidades para colocarse en sus zapatos y entender el mundo
desde una perspectiva distinta a la que estamos habitualmente acostumbrados. Lo anterior

implica definir, de entrada, las caracteristicas mas importantes de una verdadera competencia
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intercultural, con objeto de que éstas puedan convertirse en tema obligado de estudio para una
mejor formacién de administradores de empresas transnacionales.

Podemos clasificar en seis principales categorias las competencias necesarias a desarrollar
entre los miembros de nuestras organizaciones, si hemos de enfrentarnos a un ambiente
intercultural en la practica administrativa (Pariente, 2003):

e Valores.

e Estilo de pensamiento.

e Conocimientos.

e Habilidades.

e Actitudes.

e Experiencia.
La investigacion y el rescate, por otro lado, de modelos y esquemas administrativos autdctonos, en
nuestro caso mexicano, podrian ayudarnos a rescatar valiosas experiencias administrativas
profundamente enraizadas en genuinas tradiciones culturales locales (Szalay, 1989).
Teniendo en cuenta la opinién de los diferentes investigadores, para este trabajo de investigacion
se define Proceso Administrativo como un conjunto de fases o pasos a seguir para cumplir un

objetivo o bien darle solucién a un problema administrativo

2.2.2. Estilo de Liderazgo

El estilo de liderazgo es un factor que puede determinar el éxito de una implantacién ya
gue en ocasiones los lideres de estas empresas cuando se implantan en otro pais los empleados
pueden no adaptarse facilmente a su estilo.

Segun los investigadores del comportamiento humano se dice que hay tantas definiciones

del liderazgo como personas que han tratado de definir el concepto. En este estudio manejaremos
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la definicion siguiente: Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacion humana a la consecucidon de uno o diversos objetivos

especificos (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 8a Edicion, 2007).

Existen basicamente tres tipos de liderazgo (Lewin, 1951), (White & Lippitt, 1972). Estos

son los siguientes:

e Autocratico o autoritario

e Democratico o participativo

e Concesivo-liberal ( Laissez Faire)

El lider autécrata asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las
acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decisién se centraliza en el lider. Puede
considerar que solamente él es competente y capaz de tomar decisiones importantes, puede
sentir que sus subalternos son incapaces de guiarse a si mismos o puede tener otras razones para
asumir una solida posicion de fuerza y control. La respuesta pedida a los subalternos es la
obediencia y adhesidn a sus decisiones. Este lider se caracteriza por ser dominante, restrictivo,

exigir obediencia y supervisar constantemente a sus trabajadores.

El lider Democratico utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No delega su derecho a
tomar decisiones finales y sefiala directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y
opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz,
escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre que
sea posible y practico. Este lider se caracteriza por escuchar a los miembros de su grupo, ser
amistoso, ser accesible, ayudar a sus trabajadores en sus problemas personales, mostrar

consideracion e interés por los demas, promover la participacién de todos y en ser permisivo.
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El lider concesivo-liberal delega en sus subalternos la autoridad para tomar decisiones.
Espera que los subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivacién, guia y control.
Excepto por la estipulacidon de un nimero minimo de reglas, este estilo de liderazgo, proporciona
muy poco contacto y apoyo para los seguidores. Evidentemente, el subalterno tiene que ser
altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga un resultado final satisfactorio.

El liderazgo transcultural es el proceso de conducir o contribuir en un acto integrando los
componentes culturales para su realizacién. Es el liderazgo el que involucra diferentes culturas,
formas de pensar, ideologias y que, al ser incluyente, permea a grupos mas amplios, mas globales.
En suma, el liderazgo busca trascender al romper barreras culturales y lograr integrar diversas
formas de pensar. El liderazgo transcultural implica conocimiento de los otros y sensibilidad ante
sus posturas en diferentes aspectos de la vida; considera las diferentes culturas, sus aspectos
principales y la forma en que afectan a los individuos y a las organizaciones.

El liderazgo transcultural es una necesidad de desarrollo y crecimiento, su incorporacion
podria permitirnos resolver problemas fundamentales de México, dado que es un pais de
multietnias, diverso y, por lo tanto, complejo. No sélo se aplica a las culturas de diferentes
paises o regiones del mundo, sino también a nuestras propias subculturas.

Un lider transcultural, por lo general, es flexible y adaptable, se muestra abierto,
asertivo, empatico, actualizado, informado, tolerante y utiliza tecnologias de la informacidn,
ademas de que promueve en las organizaciones transnacionales la generacién de células de
aprendizaje, es decir, grupos en donde se puede compartir en equipo las ideas desde diferentes
puntos de vista, espacios para la multidisciplinariedad y el aprendizaje, tanto para aprender a
desaprender, como para aprender a aprender y para aprender a emprender (Villarreal &

Villarreal, 2003).
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Para este estudio de investigacion utilizaremos la definicién de Idalberto Chiavenato:
“Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de

comunicaciéon humana a la consecucién de uno o diversos objetivos especificos".

2.2.3. Motivacién

La motivacién estd constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacién nos dirige para satisfacer la necesidad,
es a la vez objetivo y accién. Por tal motivo, este es un factor determinante para que las empresas
trasnacionales cuando se implanten en un pais puedan aplicar adecuados agentes de motivacion
acordes a la cultura local .Sentirse motivado significa identificarse con el fin, en caso contrario,
sentirse desmotivado representa la pérdida del interés y al significado del objetivo o lo que es lo
mismo, la imposibilidad de conseguirlo. La motivacion es el resultado de la interaccion del
individuo con la situacion (Stoner, 1996).

Algunas conductas son totalmente aprendidas; precisamente, la sociedad va moldeando
en parte la personalidad. Nacemos con un bagaje instintivo, con un equipo organico; pero, la
cultura va moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras necesidades. Por ejemplo,
mientras en una ciudad occidental, cuando sentimos hambre vamos a comer un bistec o un
pescado, o algo semejante, en China satisfacen el hambre comiendo perros. Alli el perro
constituye un manjar exquisito. En nuestra cultura esa situacién no esta permitida. Asimismo, en
nuestra cultura es importante usar el cuchillo, el tenedor, las servilletas, hay que sentarse de cierta
manera, etcétera para satisfacer la urgencia de alimento. De ninguna manera nos sentamos a
comer con los dedos cuando vamos a un restaurante.

Las normas morales, las leyes, las costumbres, las ideologias y la religion, influyen también

sobre la conducta humana y esas influencias quedan expresadas de distintas maneras (Pariente,
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2000). Tal vez se les acepte e interiorice como deberes, responsabilidades o se las incorpore en el
auto concepto propio, pero también se las puede rechazar. En cualquiera de tales casos, esas
influencias sociales externas se combinan con las capacidades internas de la persona y
contribuyen a que se integre la personalidad del individuo aunque, en algunos casos y en
condiciones especiales, también puede causar la desintegracion.

En cierta cultura, lo que una persona considera como una recompensa importante, otra
persona en otra cultura podria considerarlo como inutil, inclusive tener una recompensa que sea
importante para los individuos no es garantia de que los vaya a motivar. La razén es que la
recompensa en si no motivard a la persona a menos que sienta que el esfuerzo desplegado le
llevard a obtener esa recompensa. Las personas difieren en la forma en que aprovechan sus
oportunidades para tener éxito en diferentes trabajos. Por ello se podrd ver que una tarea que una
persona podria considerar que le producird recompensas, quiza sea vista por otra como imposible.

Lo anterior nos indica que la teoria de Maslow no se puede aplicar de manera general a las
organizaciones y sus trabajadores. Los trabajadores japoneses tal vez concedan mas valor a la
seguridad que a la realizacién personal. Los trabajadores de los paises escandinavos destacan la
calidad de la vida laboral y sus necesidades sociales como la influencia central para la motivacién.
David McClelland atribuyd el éxito de los Estados Unidos y de otros paises industrializados a que
entre sus administradores predomina la necesidad de logro (McClelland, 1970).

El orden de la clasificacion de las necesidades también varia en diferentes culturas. Las
diferencias entre los paises son reales. Aquellos administradores que comprenden esto deben
ajustar adecuadamente sus estilos cuando trabajan con personal de otros paises. Es evidente,
pues, que el contexto socio-cultural de una sociedad tiene mucho que ver cuando se realizan

estudios sobre motivacién laboral (Pavett & Morris, 1995).
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2.3. Factores Culturales Psico-Sociales
2.3.1 Choque Cultural

Muchos de los factores mencionados anteriormente tienen una alta relacidon con el
desconocimiento de los valores propios de la cultura del trabajador y podrian ser eliminados o al
menos reducidos en su impacto si se estudiaran bien los aspectos culturales y sus esquemas de
valor para tratar de reducir al maximo los efectos negativos del choque cultural (Earley, C., &
Mosakowsky, 2004).

El mencionado choque cultural es un término utilizado para describir la ansiedad y los
sentimientos de sorpresa, desorientacion, confusidn, etc. causados en un individuo por el contacto
con un medio social totalmente distinto, por ejemplo el interactuar con personas de otro pais. Se
relaciona frecuentemente con la incapacidad de asimilar la nueva cultura, creando dificultades en
saber que es apropiado y que no. Frecuentemente se combina con un fuerte rechazo moral o
estético a ciertos aspectos de la cultura ajena (Oberg, K., 1998; Spampinato, C., 2002).

La mayoria de las corporaciones transnacionales localizadas en México son americanas. De
cada 100 firmas establecidas en el pais, 50 son americanas, 33 provienen de otros paises y 17 son
mexicanas. Histdricamente el pais que mas inversion directa realiza en México ha sido Estados
Unidos; alrededor de un 60% ha provenido de dicho pais desde los 80s, y varios paises compiten
por el restante 40%. Con base en datos de la inversidn extranjera directa, y para el periodo 1999-
2009, América del Norte represento el 58% y Europa el 35%. El resto de las regiones significaron el
7%. Nuevamente Estados Unidos tuvo la mayor concentracion (57%), seguida de Espafia (16%),
Holanda (11%), Reino Unido (4%) y Canadd (4%). Si revisamos el ultimo afio disponible la
participacion americana en 2008 disminuyd sustantivamente (42%), mientras que Espafia (20%) y
Canada (12%) la aumentaron, asi como el paraiso fiscal de las Islas Virgenes (7%) (Carrillo & Gomis,

2009).
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Un choque cultural se caracteriza por sentimientos de ansiedad, desorientacién y
confusidon que las personas pueden experimentar cuando incursionan en un nuevo entorno
cultural, como es el caso de empleados de transnacionales que llegan a un nuevo pais y sus
subordinados o colegas locales. Una persona que sufre de choque cultural a menudo trata de
sumergirse en ambientes que le resulten mas familiares y puede asimismo mostrar hostilidad,
irritabilidad y ansiedad y su intensidad varia de persona a persona.

El término fue introducido por primera vez en 1961 por Kalervo Oberg, y de acuerdo a la
teoria desarrollada a partir de sus escritos, se definen cuatro etapas de sintomas comunes al
choque cultural.

12 La primera es la etapa de la luna de miel, que dura unas cuantas semanas. En esta etapa la
gente recibe todo lo nuevo como estupendo.

22 Luego viene el choque descrito anteriormente.

32 Después hay un periodo de negociacion en el que la gente trabaja para resolver las
diferencias culturales.

42 Finalmente viene la aceptacién. Con esta, la gente se da cuenta de que hay cosas buenas y
malas en la cultura, y que es posible trabajar con ella.

La cultura esta compuesta por los valores, actitudes, creencias y comportamientos
compartidos por un grupo de personas, de tal manera que cuando hablamos de cultura no solo
nos referimos a nacionalidades sino también a culturas organizacionales, profesionales y a otras
que nos identifican con los grupos a los que pertenecemos. A la capacidad para relacionarse
efectivamente con personas de otras culturas, sean sociales u organizacionales se le denomina
Inteligencia Cultural, esto es, la habilidad de lidiar con la cultura nacional, corporativa y vocacional,
entender contextos desconocidos y luego ajustarse a ellos (Earley & Mosakowski, 2004).

Los estudios actuales marcan tres fuentes de Inteligencia Cultural:
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e El cabeza/Cognoscitivo: El aprendizaje de memoria sobre creencias habitos y tabues, no
trabajara bien.

e El cuerpo/la comprobacién: Usted no desarmara a sus anfitriones, huéspedes o colegas
extranjeros mostrandoles que simplemente entiende su cultura; sus acciones y
desenvoltura deben probar que usted ya ha entrado hasta cierto punto en su mundo.

e El corazén/emocional/motivacional: Ajustarse a una nueva cultura implica superar los

obstaculos y reveses. La gente puede hacer eso solamente si cree en su propia eficacia.

Mientras mayor sea el grado de inteligencia cultural, menor sera el grado del choque
cultural y sus efectos negativos en la eficiencia organizacional.

No existe una manera directa de medir el grado del Choque cultural, sin embargo los
estudios antes mencionados de Oberg, Earley & Mosakowsky y Spanpinato relacionan su
efecto negativo debido a factores psicolégicos que se generan en consecuencia tales como
el estrés, la angustia y la fatiga mental. Para el caso de la presente investigacion se decide

que el choque cultural serd medido a través de estos factores psicolégicos.

2.3.1.1. Estrés

El estrés laboral se conceptualiza como el conjunto de fendmenos que se suceden en el
organismo del trabajador con la participacion de los agentes estresantes lesivos derivados
directamente del trabajo (Seward, 1991), o que con motivo de este, pueden afectar no solo la
eficiencia sino también la salud del trabajador (Perez Toledo, 1998).

Algunos de los principales factores psicosociales que con notable frecuencia condicionan la
presencia de estrés laboral y otros factores psicolégicos tales como la angustia, ansiedad y fatiga
mental se sefialan a continuacion:

e Trabajo con gran demanda de atencidn

35



e Actividades de gran responsabilidad
e Funciones contradictorias
e Creatividad e iniciativa restringidas

e Liderazgo inadecuado

e Mala utilizacidn de las habilidades del trabajador

e Mala delegacidén de responsabilidades
e Relaciones laborales ambivalentes

¢ Motivacidén deficiente

e Carencia de reconocimiento

e Practicas administrativas inapropiadas
e Atribuciones ambiguas

e Desinformacién y rumores

e Conflicto de autoridad

e Planeacidén deficiente

e Supervision punitiva

e Condiciones fisicas laborales inadecuadas
e Espacio fisico restringido

e Ambiente laboral conflictivo

e Trabajo no solidario

e Menosprecio o desprecio al trabajador

En ocasiones el estrés, la fatiga y la angustia no solo son causados por el choque cultural

como se sefala anteriormente hay muchos otros detonadores, sin embargo para este estudio

consideramos solo el efecto del choque cultural.
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En la actualidad existen diferentes técnicas para medir el estrés, tales como: medicion de
las variaciones de la frecuencia cardiaca, monitoreo de la presién sanguinea o de la frecuencia
respiratoria, evaluacion del gasto energético, medicion de la productividad, registro estadistico de
la fatiga, electroencefalograma y medicidn de los niveles sanguineos de catecolaminas, asi como a
través de la cuantificacion de otros neurotransmisores por espectrofotometria, fluorometria,
cromatografia, radioisétopos o procedimientos enzimaticos. Sin embargo, por su sencillez y
economia de aplicacién, generalmente se emplean otro tipo de herramientas mas viables y cuya
validez y confiabilidad han sido debidamente comprobadas.

Estas técnicas de medicidn del estrés incluyen diversas encuestas y escalas tales como: la
auditoria del estrés de Boston, el Inventario de estados de angustia de Spielberg Gorsuch y
Lushene, el cuestionario LES de T.H. Holmes y R.H. Rahe, la valoracion del estrés de Adam, El
cuestionario de estrés laboral de Prieto y Trucco y otros instrumentos similares que hacen posible
la cuantificacién del estrés y sus efectos sobre los trabajadores.

Para este trabajo de investigacion se define el estrés como un sentimiento de tension

fisica o emocional

2.3.1.2. La Angustia

La angustia es un estado emocional penoso y de sufrimiento psiquico donde el sujeto
responde ante un miedo desconocido.

Suele estar acompafiado por intenso malestar psicolégico y por alteraciones en el
organismo, tales como elevacidn del ritmo cardiaco, temblores, sudoracidn excesiva, sensacién de

opresion en el pecho o de falta de aire.
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Se ha observado que los sujetos que padecen esta dolencia ven afectadas negativamente
sus funciones laborales (Baeza, 1994). Algunos aspectos negativos relacionados con la angustia
son:

e Reduccién de productividad laboral
e Disminucién de la capacidad de desarrollar su actividad laboral
e Déficit de atencidn

e Disminucién del desempeno de actividades fisicas

De entre todos los factores que se han estudiado como posibles causas de este deterioro
funcional el mas importante son las conductas de evitacidn, caracteristicas en los individuos que
se enfrentan a culturas ajenas o extraias (Oberg, 1998). Se considera que estas personas pueden
identificar el trabajo como una actividad potencialmente peligrosa (Latas, Starcevic, & Vucinic,

2005)

2.3.1.3. Fatiga Mental
La fatiga mental se define como la disminucién temporal de la eficiencia funcional mental
y fisica (Karasek, 1979)
Estd en funcidn de la intensidad y duracidn de la actividad o situacion que la origine y del
esquema temporal de la presién mental.
Algunos de los efectos negativos en el trabajo son:
* Pérdida de concentracidn
* Peor relaciéon esfuerzo-resultado
* Menor capacidad de asimilar informacion

e Aumento de los errores.

38



La fatiga se produce cuando hay un exceso de carga mental en el trabajo. Es decir,
cuando las exigencias de nuestra tarea diaria, esto es, esfuerzo requerido, ritmo de trabajo, nivel
de atencién o tensidon emocional superan nuestra capacidad de respuesta. Esto puede ocurrir en
trabajos que requieren una intensa actividad intelectual o una implicacién emocional fuerte como
lo es el enfrentarse a otro idioma o a otra cultura social o laboral (Latas, Starcevic, & Vucinic,

2005)(Marek, Noworol & karwowsky, 1988)

2.3.2. Valoracién de La Familia

El valor que se le da a la familia en México es probablemente su caracteristica cultural mas
importante. La familia es la base de la sociedad y de ahi se extienden los lazos de confianza,
responsabilidad, fuerte afiliacion y apoyo emocional que le da valor y propésito a la vida. Estas
afiliaciones se llevan al lugar de trabajo (Kras, 2001).

El primer lugar en el cual el individuo de cualquier cultura desempefa un papel o rol, es en
la familia. Esta es definida como una institucién que estd constituida por un grupo de personas
entrelazadas en un sistema, cuyo vinculo se basa en relaciones de parentesco fundados en lazos
bioldgicos y sociales, con funciones especificas para cada uno de sus miembros y con una funcién
mas o menos claramente determinada en un sistema social del cual es base y sin cuyas
orientaciones, el sistema no podria funcionar (Morales, 1984).

El rol del padre y de la madre, al igual que los diversos papeles en la sociedad presentan
ciertas propiedades. Los papeles son al menos parcialmente, definidos por la cultura especifica Asi
por ejemplo, el padre puede desempeiiar un papel diferente entre culturas distintas o en la misma
cultura en épocas distintas (Bee & Mitchell, 1987). Esto podria generar un conflicto personal
cuando al interactuar con jefes o subordinados con diferentes valores culturales no se vieran

identificados con sus motivantes y sentidos de identidad y responsabilidad familiar.
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En este trabajo de investigacién definiremos la valoracién de la familia como el nivel de
involucramiento, participacidn y sentido de pertenencia que una empresa le brinde a la familia del

empleado.

2.4. Implantacion Exitosa (Variable Dependiente)

Los niveles actuales de globalizacién permiten la identificacion y al acceso a nuevas
oportunidades de negocio en los mercados extranjeros, obviamente incluido México. Pero la
verdadera integracién en ellos no siempre resulta viable o exitosa.

Eficiencia y eficacia organizacional son términos comunmente utilizados para medir
resultados y dar una idea de implantaciéon exitosa de una empresa.

De acuerdo a Diego Prior (1984) se entiende que la "eficiencia global" es la competitividad,
que a su vez define como: "la Posicion relativa de la empresa frente a la concurrencia”. En general,
la eficiencia busca lograr el Minimo de costos y aqui no se plantea si los objetivos son o no
correctos. En cuanto a la eficacia, ésta tiende al cumplimiento de los objetivos sin importar si éstos
fueron conseguidos de la manera mds adecuada.

Por ultimo, en la efectividad si se pretende plantear los objetivos correctos para asegurar
no solo la supervivencia de la empresa sino el éxito empresarial (Prior, 1984)

Resumiendo lo anteriormente establecido por diferentes investigadores entonces
tenemos que Ser eficientes es simplemente realizar una tarea de la mejor manera posible, es
“Hacer bien las cosas”. Ser eficaces es simplemente alcanzar la meta estipulada, sin importar el
nivel de recursos empleados, es “Hacer lo que se debe hacer” y la efectividad entonces es el

equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, es “Ser eficaces con el mayor grado de eficiencia”
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Queda claro que la eficacia es mas un tema de estrategias y planeacién ejecutiva mientras
que la eficiencia involucra temas de habilidades, capacidades y actitudes personales, que son
parte importante en este trabajo de investigacion

La eficiencia es un concepto surgido inicialmente de la teoria econdmica, que ha orientado
el trabajo de las organizaciones y sus dirigentes durante décadas, desde los trabajos de los
economistas clasicos, Adam Smith y David Ricardo a mediados del siglo XVIII. Su planteamiento
esencial es la relacidén entre insumos (gastos) y resultados (ingresos), su expresion es la reduccion
de los costos, o los costos minimos. Tiene una légica simple pero contundente, se tiene que
producir con los costos mds bajos posibles, o dicho de otra forma, obtener los mayores resultados
con los mismos recursos (Lynch, 1990).

La eficiencia hace énfasis en los medios, hacer las cosas correctamente, resolver
problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones, capacitar a los subordinados.

Ultimamente, mucho se ha hablado acerca de la migracién de eficiencia hacia eficacia,
defendiendo el hecho de que no solo hay que hacer correctamente las cosas, sino hacer las cosas
correctas lo cual, como se establece anteriormente nos lleva a la efectividad. Nada mas cierto
buscando el optimo beneficio y alcance de resultados de las empresas.

La eficiencia consiste en cdmo se hacen las actividades dentro de la organizacién, el modo
de ejecutarlas, mientras que la eficacia es para que se hacen las actividades, cuales resultados se
persiguen y si los objetivos que se traza la organizacién se han alcanzado.

Se dice que se da en una empresa cuando tecnolégicamente es imposible aumentar
outputs sin aumentar inputs, o bien, disminuir inputs sin disminuir outputs (Eilon, 1985), a partir
de la razén output / input es posible establecer una variedad para medir en términos fisicos y
financieros los resultados de una empresa con el objetivo de poder llegar a definir cuatro medidas

de eficiencia que son: 1) La eficiencia técnica: Que relaciona cantidades fisicas. 2) La eficiencia de
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los costos. 3) La eficiencia en los ingresos, también conocida como ingresos o utilidad eficiente. 4)
La eficiencia de uso de la capacidad instalada. También conocida como capacidad de utilizacién y
que seria el indicador que estariamos utilizando debido a que, dentro del sector manufacturero, es
un dato mas estandarizado que podria arrojarnos datos comparativos.

Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia un factor muy
importante es trabajar en ambientes altamente motivadores y retadores, participativos y con un
personal altamente motivado e identificado con la organizacién, es por ello que el empleado debe
ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos requerirdn tener
presente en todo momento la complejidad de la naturaleza humana para poder alcanzar indices
de eficacia y de productividad elevados.

La comunicacién y la colaboracién seran las herramientas mds valiosas para esta nueva
forma de trabajo en la era del conocimiento, donde el pensamiento creativo y el enfoque centrado
en la soluciéon de problemas se convertirdn en las habilidades medulares, a diferencia de las
recetas y normas que aun privan en la ensefianza de nuestras escuelas y facultades de
administracién. Es imperativo propiciar el desarrollo de una cultura tecnolégica y global de los
negocios, y combinarla, de manera creativa, con los valores tradicionales y mas arraigados de
nuestras sociedades. Tendremos que volvernos universales, sin perder de vista lo que nos hace
locales. Con visién de futuro, pero sin dejar de contemplar y reflexionar acerca de nuestro pasado
(Pariente, 2003).

La implantacion exitosa de una transnacional en México no solo requiere de recursos
econdmicos y tecnoldgicos suficientes, requiere desarrollar una inteligencia cultural y una clara
visiéon de los objetivos, adaptados a los valores culturales y sociales del pais anfitrion.

De acuerdo a lo anterior y basandonos en conductas actitudes y respuestas en base

principalmente a la interaccion de individuos, en este proyecto estaremos midiendo la
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implantacién exitosa a través de dos indicadores que muestran el grado de eficiencia operativa: la
Rotacién de Personal y El indice de Satisfaccién del Cliente, es decir que estaremos midiendo el
éxito de la empresa hacia adentro de la misma (personal) y hacia afuera (clientes).

Cuando una empresa tiene satisfechos a sus empleados y a sus clientes, su éxito esta

garantizado.

2.4.1. Rotacion de personal

La rotacion de personal indica la fluctuacion de trabajadores que entran y salen de una
organizacién en un periodo determinado. De acuerdo con Chiavenato ésta se expresa mediante la
relacion porcentual entre las admisiones y los retiros, y el promedio de los trabajadores que
pertenecen a la organizacion en cierto periodo, que en este estudio seria anual (Chiavenato,
Gestion del Talento Humano, 2002).

De esta forma, el indice de rotacién cuando el objetivo es determinar la pérdida de

personal se determina asi:

I.R.P = (D X 100)/ PE

(Donde D= Desvinculaciones y PE= Personal de la empresa)
Se tienen en cuenta las desvinculaciones, bien sea por iniciativa de la organizacidén (despidos)
o de los empleados (renuncias).
Esta establecido que una de las causas principales que puede generar la rotacién del
personal en la organizacion es la insatisfaccion laboral (Puchol, 1994).
Segun Stephen Robbins la satisfaccidn es la diferencia de la cantidad de recompensas que
reciben los trabajadores y la cantidad que piensan que debian recibir, es mas una actitud que un

comportamiento. Entre los factores mas importantes que hacen que un trabajador se sienta
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satisfecho se encuentra el sentirse en condiciones laborales adecuadas y tener buenos
companieros de trabajo (Robbins, 1999).

La cultura organizacional de una empresa extranjera transnacional, ya sea por
desconocimiento o por etnocentrismo, corre el riesgo de establecer una gestidn administrativa
gue no vaya acorde a los usos, valores y costumbres culturales locales lo cual podria ocasionar que
el trabajador mexicano percibiera un medio ambiente o condicién laboral desfavorable,
generando insatisfaccion laboral en el mismo. Una de las formas mas frecuentes en que se
manifiesta la insatisfaccién consiste en el abandono de la organizacidn, que comienza con la
busqueda de otro empleo y culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta
buscando.

En suma la satisfaccién laboral es el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo. La rotacidon se presenta cuando la
satisfaccién es baja, y esta es la proporcién de empleados que abandonan una organizacién
durante un periodo dado (Keith & Newton, 2000).

Por lo anterior es obvio que la rotacidon personal estd directamente relacionada con la
satisfacciéon que un empleado siente de trabajar en una empresa y cuando hablamos de empresas
extranjeras, esta satisfaccion estd relacionada con su capacidad de identificar y manejar

eficientemente los aspectos culturales en sus decisiones y procesos organizacionales.

2.4.2. Indice de Satisfaccién del Cliente:

No podemos hablar de éxito en una empresa si no se tiene éxito con los clientes.
La satisfaccion del cliente se define como el nivel del estado de dnimo de una persona que resulta
de comparar el rendimiento percibido de un producto o servicio con sus expectativas (Kotler,

1996)
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En la actualidad, lograr la plena satisfaccion del cliente es un requisito indispensable para
ganarse un lugar en la mente de los clientes y por ende, en el mercado meta. Por ello, el objetivo
de mantener satisfecho a cada cliente ha dejado de ser un asunto meramente mercadolégico para
constituirse en uno de los principales objetivos de todas las areas funcionales tales como
produccioén, finanzas, recursos humanos, planeacidn, etc. de las empresas exitosas.

Por ese motivo, resulta de vital importancia que todas las personas que trabajan en una
empresa u organizacidn extranjera conozcan cudles son los beneficios de lograr la satisfaccion del
cliente, cémo definirla, cuales son los niveles de satisfaccion, cdmo se forman las expectativas en
los clientes de culturas disimiles y en qué consiste el rendimiento percibido, para que de esa
manera estén mejor capacitadas para coadyuvar activamente con todas las tareas que apunten a
una implantacion exitosa y permanencia de la empresa.

En este trabajo de investigaciéon definimos el indice de satisfaccion del cliente como el
nivel de satisfaccién percibido por el cliente con respecto al grado en que un producto o servicio

cumple con sus necesidades o expectativas.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA Y DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacién utilizado fue no experimental, ya que solamente se observo el
fendmeno sin manipular deliberadamente las variables
En este estudio se utilizaron los tipos de investigacion

e Exploratorio, en donde se identificaron los factores relevantes para la
implantacion exitosa

e Descriptivo, para describir de manera general el comportamiento de las variables
estudiadas.

e Correlacional, para medir el grado de relacién entre las variables.

e Explicativo, para demostrar el grado de dependencia de la variable explicada con
relacién a las variables explicativas y en qué condiciones se relacionan las
variables.

La técnica de investigacion fue

e Documental

e Bibliogréfica.

e De campo en su modalidad de entrevista y encuesta.

La encuesta consta de 44 preguntas en total con escala Likert de 5 dimensiones
estableciendo la dimensién 1 como totalmente en desacuerdo y la dimensién 5 como totalmente
de acuerdo, las preguntas estan distribuidas en 7 apartados, uno para cada variable independiente

y los dos indicadores de la variable dependiente.
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3.1. Poblaciéon marco muestral y muestra

Se analizaran datos obtenidos de encuestas aplicadas a ejecutivos de nivel medio superior
de las aéreas de recursos humanos de empresas extranjeras emplazadas en el estado de Nuevo
Leén con mas de 500 empleados. Bajo este concepto, segun datos del gobierno del estado, existen
alrededor de 70 empresas.

Siguiendo las reglas estadisticas para una poblacion finita de 70 y buscando un indice de

confiabilidad del 95% el nimero de empresas encuestadas serd de 40.
2 152
Nop = Ne.p.q / {[(Nt - 1)b°/Z*] + p.q}

Nt = 70 (NUmero total de unidades de medicién)
p=q = 0.5 (probabilidad de ocurrencia, no ocurrencia)
Z =1.96 (valor de tablas para indice de confiabilidad de 95%)

b = 0.1 (margen de error)

3.2. Datos e Instrumentacion
Para esta investigacién se utilizaron variables discretas, datos nominales y datos

jerarquizados.

Fueron utilizadas como base también encuestas ya probadas de alta confiabilidad y

frecuentemente utilizadas tales como:
e La auditoria del estrés de Boston,
e El Inventario de estados de angustia de Spielberg Gorsuch y Lushene,
e El cuestionario LES de T.H. Holmes y R.H. Rahe,
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e Lavaloracion del estrés de Adam

e El cuestionario de estrés laboral de Prieto y Trucco

e El cuestionario Maslach

e Eltest de estilos de liderazgo de Kurt Lewin

e El Test de Motivacién y Liderazgo de Cohen & Swerdlick

El cuestionario de estrés laboral de Prieto y Trucco es una herramienta muy util ya que se
evalian tanto el estrés psicoldgico como los factores estresantes esencialmente dentro del
ambiente laboral, ademds de manejarse preguntas cerradas que son facilmente cuantificables.
(Anexos |, 11)

La fatiga mental se puede medir por medio del cuestionario Maslach (Anexo IIl) que de
forma auto aplicada, mide el desgaste profesional. Se complementa en 10-15 minutos y mide 3
aspectos: Cansancio emocional, despersonalizacidén, realizacion personal. Se trata de un
cuestionario auto administrado, constituido por 22 items en forma de afirmaciones, sobre los
sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo y hacia los Compafieros en sus diferentes
niveles. (Maslach & Jackson, 1986).

Estos instrumentos como los mencionados con anterioridad pueden medir el efecto
negativo de los factores psicolégicos que genera el estrés, la fatiga y la angustia y los estudios
sefialan factores culturales como enfrentarse a otro idioma o a otra cultura que pueden generar

un choque cultural entre los empleados de empresas extranjeras.
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3.2.1. Elaboracion del instrumento de Medicion

En base a la informacion que se solicita en los cuestionarios mencionados anteriormente

se desarrollo el que fue utilizado en nuestras encuestas (Anexo V). Consta de 44 preguntas en

total con escala Likert de 5 dimensiones distribuidas en 7 apartados, uno para cada variable

independiente y dos para la variable independiente. Las preguntas para cada apartado tienen la

siguiente distribucién:

Procesos Administrativos: 1 a 8
Liderazgo: 9a 16

Motivacién: 17 a 24

Choque Cultural: 25 a 31
Valoracién de la Familia: 32 a 37
Rotacién de Personal: 38 a 40

indice de satisfaccion del cliente (ISC): 41 a 44

Cabe hacer mencién que en el apartado de liderazgo las preguntas se seleccionaron para que las

respuestas mientras mas cercanas estuvieran del No 5 mads relacionadas estuvieran con el

Liderazgo liberal.

Dentro de la caratula o cuestionario inicial de datos generales se incluyen dos datos duros

que ayudaran para la evaluacidn de la variable dependiente:

indice de Rotacién de personal

indice de Satisfaccidn al cliente Total

49



3.3. Métodos de Analisis

Para este trabajo de investigacidon fueron utilizados los siguientes métodos de analisis:
Analisis Multivariante; Alfa de Cronbach, Regresién Lineal Multiple.

La encuesta preliminar se aplicd a 10 expertos en la materia para verificar la validez de
contenido. Posteriormente, utilizando una encuesta piloto se levantaron 27 casos entre personal
de igual nimero de empresas a empleados de los niveles medio superior de las empresas
especificamente a los Gerentes de Recursos Humanos que tienen un contacto directo con el
personal que labora en las empresas Extranjeras, tanto con los directivos extranjeros como los
trabajadores locales

Los datos obtenidos de la encuesta fueron alimentados al SPSS primero para verificar su
confiabilidad y consistencia interna para cada una de las variables a través del Alfa de Cronbach.
Los resultados muestran Alfas mayores a 0.7 en todas las preguntas de las variables dependientes
e independientes (Fig. No 5), en donde queda demostrada la confiabilidad del
instrumento/encuesta utilizada.

Fig. No. 6: Alfa de Cronbach

Variable Alfa de Cronbach
Procesos Administrativos 0.837
Liderazgo 0.831
Motivacién 0.884
Choque Cultural 0.884
Valoracion de la familia 0.868
Implantacion Exitosa 0.881

Los resultados con mas detalle pueden verse en el Anexo V. en donde queda demostrada

confiabilidad del instrumento.
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CAPITULO 4

RESULTADOS

4.1 Analisis de Resultados

Posteriormente, utilizando 41 encuestas aplicadas al personal arriba mencionado se
efectué el andlisis de regresion lineal mdltiple y a continuacién se presentan los resultados
obtenidos de la prueba.

Se observa un alto grado de significancia y ausencia de colinealidad en las variables
independientes, tal y como lo muestra la tabla de coeficientes en su columna de factor de inflacién
de la varianza (FIV) en donde todos los valores son inferiores a 10. En estos resultados vemos que
las variables: Procesos Administrativos (PA), Liderazgo (LID), Motivacién (MOT), Choque
Cultural (CHC) y Familia (FAM) son significantes estadisticamente por lo que se acepta la

hipétesis.
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REGRESSION

/MISSING LIST

WISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL CHANGE

/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT IE

/METHOD=ENTER PA LID MOT CHC FAM

/RESIDUALS DURBIN.

Regresion
Variables introducidas/eliminadas®
Modelo Variables introducidas Variables eliminadas Método
1 FAM, CHC, LID, PA, MOT? Introducir

a. Todas las variables solicitada

b. Variable dependiente: IE

s introducidas.
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Resumen del modelo®

Model Estadisticos de cambio
0 R Error tip. | Cambio en Sig.
R cuadrado de la R Cambio Cambio en Durbin-
R cuadrado | corregida | estimacion | cuadrado enF gl gl2 F Watson
1 7478 .558 452 .73647 .558 5.292 5 21 .003 1.737
a. Variables predictoras: (Constante), FAM, CHC, LID, PA, MOT
b. Variable dependiente: IE
ANOVA®
Modelo Suma de
cuadrados o] Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 14.351 5 2.870 5.292 .003%
Residual 11.390 21 .542
Total 25.741 26

a. Variables predictoras: (Constante), FAM, CHC, LID, PA, MOT

b. Variable dependiente: IE
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Coeficientes®

Modelo Coeficientes
Coeficientes no estandarizados tipificados Estadisticos de colinealidad
B Error tip. Beta t Sig. Tolerancia FIV
1 (Constante) 1.160 1.418 .818 423
PA 112 .262 .072 426 674 739 1.353
LID -.370 .180 -.345 -2.055 .053 746 1.340
MOT .209 .285 124 .735 471 .735 1.360
CHC -.083 .229 -.060 -.362 721 775 1.290
FAM 457 213 446 2.144 .044 487 2.055
a. Variable dependiente: |IE
Diagnosticos de colinealidad®
Modelo Dimensién indice de Proporciones de la varianza
Autovalores condicion (Constante) PA LID MOT CHC FAM
1 1 5.741 1.000 .00 .00 .00 .00 .00 .00
2 125 6.768 .00 .00 .26 .00 .01 16
3 .084 8.260 .00 .03 .02 .01 71 .00
4 .026 14.833 .06 .01 .64 .08 10 .66
5 .016 18.725 .01 .79 .05 .26 A2 .05
6 .007 29.467 .92 .16 .03 .65 .07 .13

a. Variable dependiente: |IE
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Los resultados obtenidos en la regresion, muestran un alto grado de significancia y
ausencia de colinealidad, y arrojan una R® (0.558) considerado estadisticamente como aceptable

para estudios sociales.

Los resultados, tienden a mostrar una congruencia con la hipétesis general y las hipotesis
especificas. Si utilizamos los resultados de la regresién en el modelo para desarrollar la ecuacion

del mismo tendriamos la ecuacién del tipo:
Y =B+ BiXs +B2Xz + B3Xz + P4Xs + PsXs+ €

En donde:

Y es la variable dependiente => Implantacion Exitosa (IE)

Las Variables independientes estan representadas de la siguiente manera:
X; => Procesos Administrativos (PA)

X,=> Liderazgo (LID)

X3 => Motivacion (MOT)

X4 => Choque Cultural (CHC)

Xs => Familia (FAM)

€ => Error o perturbacién

Las Betas representan las cargas de la variables (Fig. 5)

De tal manera que la ecuacién para nuestro modelo quedaria de la siguiente manera
IE=1.116 + 0.112 PA - 0.370 LID + 0.209 MOT - 0.083 CHC + 0.457 FAM + £

De acuerdo a la constitucién de las preguntas en cada apartado del cuestionario y los
resultados de la regresion, el modelo indicaria que la IE esta relacionada de manera positiva con

procesos administrativos sélidos, los adecuados agentes motivantes y la valoracién de la familia, a
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la vez que esta relacionado de manera inversa o negativa con el choque cultural y un liderazgo
liberal. El Modelo grafico con las cargas se presenta en la Fig. 7.

Fig. 7:  Modelo Grafico con las cargas de las variables.

PROCESOS
ADMINISTRATIVOS

ESTILOS DE
LIDERAZGO

AGENTES DE

IMPLANTACION
MOTIVACION

EXITOSA

FACTORES CULTURALES PSICOSOCIALES

REDUCCION DE

CHOQUE
CULTURAL

VALORACION DE LA
FAMILIA

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES

Es de todos conocido el avance de la globalizacidn, proceso que al parecer continuara
de manera constante.

México ha entrado de lleno a este proceso, es un pais abierto comercialmente al mundo,
no hay dudas al respecto, muestra de ello son los 12 acuerdos comerciales que México ha firmado
desde la década de los noventa con 44 paises en el globo. Dentro de estos, podemos destacar el
Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN) que entré en vigor en el mes de enero de
1994, o bien, el que tenemos con la Unidn Europea desde el 1 de julio de afio 2000. En esta
historia de apertura comercial, podemos destacar también el Acuerdo de Asociacién Econdmica
(AAE) con Japén que entré en vigor el 1 de abril del afio de 2005 y el Acuerdo de Libre Comercio
con Peru que fue ratificado por el Senado mexicano recientemente. Estos Tratados de Libre
Comercio (TLC), han contribuido a una mayor liberalizacion de nuestro comercio exterior lo que ha
traido como consecuencia una mayor circulacidon de bienes y servicios una gran recepcién de
inversidn extranjera directa y por supuesto, una creciente movilidad de capital humano, financiero

y productivo.

En este contexto las relaciones entre personas de diferentes culturas adquieren una gran
importancia, pero sobre todo en aquellas personas que diariamente tienen que convivir en una

relacién laboral.

México, como pais receptor de inversidn extranjera no esta exento de este proceso y las

empresas multinacionales que llegan a territorio Mexicano experimentan en mayor o menor
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medida el choque cultural con sus efectos en muchos casos negativos para la eficiencia

organizacional.

Debemos comenzar por conocer nuestra cultura y valorarla, y posteriormente conocer la
cultura ajena, propia de aquellos con quien estamos interactuando, respetando quiénes somos y
quiénes son los demas, sacando el maximo provecho a los habitos positivos y trabajando sobre
aquellos que interfieren en la comunicacidn, entendimiento y aceptacidon para asi enriquecer

nuestras propias vidas y crear un clima sano de convivencia laboral y progreso.

La implantacidn exitosa de una multinacional en México no solo requiere de recursos
econdmicos y tecnoldgicos suficientes, requiere de una profunda inteligencia cultural y una

clara visidn de los objetivos, adaptados a los valores culturales y sociales del pais anfitrién.

Los Directivos de las transnacionales deben de tener en cuenta que existen factores
culturales organizacionales y psicosociales que pueden influir de forma importante en los

empleados para el funcionamiento efectivo de la empresa.

Los resultados obtenidos primero en la prueba piloto y posteriormente en la prueba
definitiva muestran la significancia que tiene para la implantacién exitosa de una empresa
extranjera en territorio Mexicano las variables consideradas en nuestra hipdtesis siendo de mayor
relevancia el estilo de liderazgo y la valoracidn e involucramiento que se ofrezca a la familia del

empleado.
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Anexos

Anexo |

Cuestionario Estrés Laboral (estrés psicoldgico)

Las siguientes preguntas estan dirigidas a conocer como se ha sentido Ud. durante el dltimo mes

en el trabajo. Haga el favor de responder todas las preguntas marcando la respuesta que mejor

corresponde a su estado actual de trabajo.

resolver sus dificultades?

No, en Un poco mas No mas que Mucho mas

Absoluto lo habitual que lo habitual
1. ¢Ha dejado de dormir por 1 2 3 4
preocupaciones?
2.- ¢ Se ha sentido 1 2 3 4
constantemente tenso?
3.- ¢Ha podido concentrarse 1 2 3 4
bien en lo que hace?
4.- ;Ha sentido que usted es 1 2 3 4
util en los asuntos de la vida
diaria?
5.- ¢ Ha sido capaz de enfrentar 1 2 3 4
sus problemas?
6.- ¢ Se ha sentido capaz de 1 2 3 4
tomar decisiones?
7.- ¢Ha sentido que no logra 1 2 3 4
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8.- ¢ Se ha sentido
razonablemente feliz,
considerando todas las

circunstancias?

9.- ¢ Ha podido disfrutar las

actividades de su vida diaria?

10.- ¢4 Se ha sentido triste y

deprimido?

11.- 4 Ha perdido confianza en

si mismo?

12.- ¢ Ha sentido que usted no

vale nada?
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Anexo II

Cuestionario Estrés Laboral (estresantes)

Indique con qué frecuencia le significan molestia o tension los siguientes aspectos de su trabajo.

Marque la columna que mejor defina su situacion.

en que un error seria grave o

costoso.

No, en Un poco mas No mas que Mucho mas

Absoluto lo habitual que lo habitual
1.- Tener que trabajar con 1 2 3 4
materiales.
2.- Tener que hacer cosas que son 1 2 3 4
contrarias a mi criterio.
3.-No tener informacién suficiente. 1 2 3 4
4.- Tener demasiado trabajo tanto 1 2 3 4
que falta tiempo para completarlo.
5.- Tener que satisfacer o 1 2 3 4
responder a muchas personas.
6.- No saber qué opinan y como 1 2 3 4
evaltan mi desempefio mis
superiores.
7.- No tener autoridad suficiente 1 2 3 4
para hacer lo que se espera de mi.
8.- Tener demasiada 1 2 3 4
responsabilidad por el trabajo de
otros.
9.- Tener que hacer o decidir cosas 1 2 3 4
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10.- No estar suficientemente

capacitado para este trabajo.

11.- Condiciones fisicas de trabajo
inadecuadas: ruido, iluminacién,
temperatura, o ventilacion entre

otras.

12.- Trabajo apremiado por el

tiempo y los plazos

13.- Mi trabajo perturba mi vida

familiar.

14.- Mi trabajo me impide
desarrollar actividades recreativas

o0 sociales que me agraden.

15.- Conflictos con companeros de

trabajo.

16.- Conflictos con jefes directos o

superiores.
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Anexo III

Cuestionario Maslach

Nunca

Unao
varias
veces al

ano

Una vez

a

mes o

menos

Varias

veces al

mes

Una vez
ala

semana

Varias

veces a

la

semana

Todos
los

dias

1) Me siento emocionalmente agotado por mi

trabajo

2) Cuando termino mi jornada de trabajo me

siento vacio.

3) Cuando me levanto por la mafiana y
me enfrento o otra jornada de trabajo me

siento fatigado.

4) Siento que puedo entender facilmente a
los empleados/comparieros que tengo que

atender

5) Siento que estoy tratando a algunos
empleados/comparneros como si fueran

objetos impersonales

6) siento que trabajar toda la jornada con

personas me cansa.

7) Siento que trato con mucha eficacia los

problemas de las personas.

8) Siento que trabajar me esta desgastando

9) Siento que estoy influyendo positivamente
en la vida de mis companeros a través de mi

trabajo

10) Siento que me he hecho mas duro con

mis comparneros
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11) Me preocupa que este trabajo me esté

endureciendo

12) Me siento con mucha energia en mi

trabajo

13) Me siento frustrado con mi trabajo

14) Siento que estoy demasiado tiempo en

mi trabajo

15) Siento que realmente no me importa lo

que les ocurra a mis comparneros

16) siento que trabajar en contacto directo

con mis comparieros me cansa

17) Siento que puedo crear con facilidad un

clima agradable con mis comparneros

18) Me siento estimulado después de haber
trabajado cercanamente con mis

companeros

19) Creo que consigo muchas cosas

valiosas en este trabajo

20) Me siento como si estuviese al limite de

mis posibilidades

21) Creo que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados en forma

adecuada

22) Me parece que mis comparneros me

culpan de algunos de sus problemas
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Cuestionario de aplicacién

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

DOCTORADO EN FILOSOFIA EN EL AREA DE ADMINISTRACION

Por favor seleccione en cada una de las siguientes preguntas con una X la opcidn que se ajuste a
las caracteristicas personales y de su organizacion.

| Datos del encuestado

1.- Genero: (] Femenino [ ] Masculino

2.- Grado Académico: [_] Carrerea Técnica [_] Licenciatura [_] Especialidad [_] Maestria []
Doctorado

[lotro

3.- Antigiiedad en la empresa: [] 1-5afios [ ] 6-10afios [ ] 11-15 afio[ ] 15-20 afio{_]
Ma4s de 20 afios

Il Datos de la empresa

4.- Sector:[_]  Metal Mecanicol ] Qul_lco A_pmotriz ] Alimentos
Otro

5.- Pais de Origen:

6.- Afio de inicio de operaciones en México:

7.- indice de rotacién de personal  (IRP =B/N x 100 En donde B son las bajas en el afio y N es el
promedio de personal en nomina en el afio )

2010 2011 2012
8.- indice de Satisfaccion del Cliente (%)

2010 2011 2012
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION
CENTRO DE DESARROLLO EMPRESARIAL Y DE POSGRADO

Esta investigacion forma parte de un trabajo de tesis doctoral y trata sobre aspectos relacionados
con los factores culturales que influyen en la implantacidn exitosa de empresas extranjeras en
México. Mucho agradeceré su atencion al contestar el presente cuestionario

La informacién proporcionada sera completamente confidencial y anénima

a. Favor de leer detenidamente todos los enunciados.

b. Favor de marcar en las columnas de la derecha la opcidn que mads se acomode a lo establecido
en el enunciado

En la empresa extranjera donde laboro.....

Totalmente Totalmente
en
desacuerdo de acuerdo
‘ 1 | Se establecen claramente todos los objetivos a cumplir ‘ 1 ‘ 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
‘ 2 | Se asignan las tareas de manera ldgica ‘ 1 ‘ 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
Se establecen politicas, procedimientos y métodos de desempefio
3 1 2 3 4 5
‘ 4 | Se explican todos los requisitos del puesto 1 ‘ 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5
Se seleccionan y colocan a los empleados en el puesto adecuado
5 1 2 3 4 5
Los mandos extranjeros conducen y retan a los empleados para que entreguen
6lsu mejor esfuerzo 1 2 3 4 >
‘ 7 | Los mandos extranjeros se comunican con efectividad 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
Se desarrolla con capacitacién a los empleados para que ejerzan todo su
8 potencial 1 2 3 4 5
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Totalmente Totalmente

en
desacuerdo de acuerdo
‘ 9 ‘ El mando extranjero acostumbra a ceder el mando a su personal 1 | 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5
10 El mando extranjero hace reumongs para resolver desacuerdos 1 2 3 4 5
sobre problemas importantes
11 El mando extranjero no se involucra en la solucién de diferencias 1 2 3 4 5
de opiniones entre sus colaboradores
12 El mando extranjero capacita al personal Mexicano para que pueda 1 ) 3 4 5
ejercer todo su potencial
13 El mando extranjero mantiene informado a sus colaboradores 1 2 3 4 5
sobre cualquier decisién que les afecte
El mando extranjero es quien establece los objetivos y los
colaboradores son los que determinan la forma de llevarlos a cabo.
14 1 2 3 4 5
Los empleados Mexicanos que demuestran ser competentes tienen
15 minima supervision 1 2 3 4 5
16 Cuando se fijan objetivos el mando extranjero lo hace a través de 1 2 3 4 5
una discusidon amplia con sus colaboradores Mexicanos
‘ 17 ‘ Tienes claras las metas que deseas alcanzar en tu trabajo ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
‘ 18 ‘ Nunca te sientes "atorado" en tu actividad laboral ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
Recibes reconocimiento del mando extranjero por hacer bien tu
19 trabajo 1 2 3 4 5
Tu esfuerzo es bien recompensado al cumplir las metas que te has
20 propuesto 1 2 3 4 5
Los mandos extranjeros cercanos a ti se interesan por cémo te
21 sientes 1 2 3 4 5
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Totalmente Totalmente
en
desacuerdo de acuerdo
Experimentas crecimiento personal a través de la
22 realizacion de tus labores diarias 1 4 >
’3 Los empleados estan orgullosos de los aportes que 1 4 s
hacen en su trabajo
24 | El empleado Mexicano hace las cosas lo mejor que 1 4 5
puede
Te sien n r trabajar en una empr
55 e sie 'tes tenso(a) por trabajar en una empresa 1 4 5
extranjera
Pierdes la concentracion en lo que haces por interactuar
26 con personal de otro pais 1 4 5
Te incomoda tener que satisfacer o responder a
27 diferentes mandos extranjeros 1 4 5
)8 Te incomoda no saber que opinan y como evallan tu 1 4
desempeio tus superiores extranjeros :
79 Te has sentido triste y/o deprimido(a) por trabajar en 1 4 5
una empresa extranjera
Te sientes emocionalmente agotado(a) por tu trabajo en
30| 4na empresa extranjera 1 4 >
31 Trabajar toda la jornada con compafieros y mandos de 1
otro pais te cansa 4 3
En mi empresa se preocupan por el bienestar de las 1 4 5
32 familias de los empleados mexicanos
33 Mi familia conoce las actividades de la empresa 1 4 5
extranjera donde laboro
34 Mi familia conoce los nombres de mis mandos 1 4 5
extranjeros
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Totalmente Totalmente

en
desacuerdo de acuerdo
En la empresa extranjera donde laboro se organizan 1 2 3 4 5
35 reuniones familiares periddicas
Mi familia estd muy satisfecha de que trabaje en esta 1 2 3 4 5

36 empresa extranjera

Mi empresa promueve el apoyo e integracién familiar a
37 | través de talleres para esposas o madres, becas escolares 1 2 3 4 5
para hijos, etc.

El personal contratado, generalmente dura mucho tiempo

38 1 2 3 4 5
laborando en la empresa

39 La empresa recibe continuamente candidatos para trabajar 1 5 3 4 5
en ella.

0 Nuestro personal prefiere trabajar en esta empresa que en 1 5 3 4 5
alguna otra

41 | Los clientes estan satisfechos con la calidad del producto ‘ 1 ‘ 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5

42 | Los clientes estan satisfechos con nuestra asistencia técnica ‘ 1 ‘ 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5

43 Los clientes estan satisfechos con nuestro servicio de 1 ) 3 4 5
entregas

44 | La cartera de clientes se incrementa afio con afio 1 ‘ 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5




Anexo V (Alfa de Cronbach)

Variable: PROCESOS ADMINISTRATIVOS

(Tres casos excluidos: PA1, PA2, PA4)

Resumen del procesamiento de los casos

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

basada en los

N % Alfa de elementos
Cronbach tipificados N de elementos
Casos  Vélidos 27 100.0 837 848 5
Excluidos? 0 .0
Total 27 100.0
a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.
Matriz de correlaciones inter-elementos
PA3 PA5 PA6 PA7 PA8
PA3 1.000 .634 428 .347 577
PA5 .634 1.000 .531 .325 439
PA6 428 .531 1.000 .560 .839
PA7 .347 .325 .560 1.000 .598
PA8 577 439 .839 .598 1.000
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Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total multiple al elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
PA3 14.2963 6.909 575 579 .824
PA5 15.2963 8.140 .593 541 .825
PA6 14.5556 5.949 .743 775 774
PA7 14.9630 6.729 .563 .370 .830
PA8 14.8148 6.695 817 .801 761

Variable: LIDERAZGO

(Cinco casos excluidos: LID1, LID2, LID5, LIDS8, LID4)

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N

%o

Casos

Validos
Excluidos®

Total

27
0
27

100.0
.0
100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos
Cronbach tipificados N de elementos
.831 .831 3

Matriz de correlaciones inter-elementos

LID6 LID7 LID3
LID6 1.000 .667 .718
LID7 .667 1.000 478
LID3 .718 478 1.000
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Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total multiple al elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
LID6 5.8889 4.103 .806 .651 .647
LID7 6.0741 4.840 .618 445 .836
LID3 6.7778 4.641 .656 515 .800
Variable: MOTIVACION
(Cuatro casos excluidos: MOT1, MOT3, MOT5 MOTS)
Estadisticos de fiabilidad
Escala: TODAS LAS VARIABLES Alfa de
Cronbach
Resumen del procesamiento de los casos basada en los
N % Alfa de elementos
Cronbach tipificados N de elementos
Casos  Validos 27 100.0
.884 .885 4
Excluidos® 0 .0
Total 27 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.
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Matriz de correlaciones inter-elementos

MOT2 MOT4 MOT6 MOT7
MOT2 1.000 .782 719 .551
MOT4 .782 1.000 723 .368
MOT6 719 .723 1.000 .800
MOT7 .551 .368 .800 1.000
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total multiple al elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
MOT2 12.7778 4.410 792 .692 .837
MOT4 12.5185 4.259 .702 T74 .871
MOT6 12.5185 3.798 .885 .853 794
MOT7 12.2963 4.755 .631 .758 .893

Variable: CHOQUE CULTURAL

(Dos casos excluidos: CHC3, CHC6)

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos

Vélidos
Excluidos®

Total

27
0
27

100.0
.0
100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

basada en los

Alfa de elementos
Cronbach tipificados N de elementos
.884 .882 5




Matriz de correlaciones inter-elementos

CHCH1 CHC2 CHC4 CHC5 CHC7
CHC1 1.000 .615 .598 .321 793
CHC2 .615 1.000 247 716 .752
CHC4 .598 .247 1.000 527 T41
CHC5 .321 716 .527 1.000 .683
CHC7 .793 752 741 .683 1.000
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total multiple al elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
CHCH1 8.4074 10.712 .688 .824 .866
CHC2 8.9630 10.499 711 916 .861
CHC4 8.3333 11.385 .624 .882 .880
CHC5 9.6296 10.242 .666 .848 .873
CHC7 9.2593 8.507 .932 .906 .802




Variable: FAMILIA

(Un caso excluido: FAM3)

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Estadisticos de fiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos Alfa de
N % Cronbach
Casos  Validos 27 100.0 basada en los
Excluidos® 0 .0 Alfa de elementos
Total 27 100.0 Cronbach tipificados N de elementos
a. Eliminacion por lista basada en todas las 868 869 >
variables del procedimiento.
Matriz de correlaciones inter-elementos
FAM1 FAM2 FAM4 FAM5 FAM6
FAM1 1.000 .696 .645 .258 .707
FAM2 .696 1.000 .633 .654 .608
FAM4 .645 .633 1.000 .269 .956
FAM5 .258 .654 .269 1.000 278
FAMG6 707 .608 .956 .278 1.000
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total multiple al elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
FAM1 11.7778 15.256 712 .698 .837
FAM2 11.3704 16.627 .795 .784 .821
FAM4 12.6296 15.858 .809 .931 .814
FAM5 11.2963 19.755 .394 .546 .902
FAM6 12.1852 13.618 .806 .936 .812
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Variable: ROTACION DE PERSONAL

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

Estadisticos de fiabilidad

basada en los

Alfa de

Cronbach

N o Alfa de elementos
- Cronbach tipificados N de elementos
Casos  Vdlidos 27 100.0
.881 .881 2
Excluidos® 0 .0
Total 27 100.0
a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.
Matriz de correlaciones inter-
elementos
ROTH ROT2
ROTA1 1.000 .787
ROT2 .787 1.000
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total multiple al elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
ROT1 2.6667 1.077 .787 .619 2
ROT2 2.2963 1.140 .787 .619 2
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Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total multiple al elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
ROT1 2.6667 1.077 787 619
ROT2 2.2963 1.140 .787 619

a. El valor es negativo debido a una covarianza promedio entre los elementos negativa, lo cual

viola los supuestos del modelo de fiabilidad. Puede que desee comprobar las codificaciones de los

elementos.
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