ISSN: 2448-5101 Afio 2 Numero 1
Julio 2015 - Junio 2016

= I. | -|- . -
S 5 2 ) ~J
il =
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON FACULTAD DE CONTADUR{A PUBLICA Y ADMINISTRACION

214

%S

INFLUENCIA DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO Y CULTURAS
EXTRANJERAS EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES MEXICANOS EN LA INDUSTRIA
MAQUILADORA.

Garcia-Sanchez, Yesica®, Baca-Pumarejo, José Rafael?, & Aguirre-Ramirez, Héctor
Gabino®

!yesicagarcia.22@hotmail.com, Universidad Autonéma de Tamaulipas, Victoria, México, 834-1551728
2 rbaca@docentes.uat.edu.mx, Universidad Autonéma de Tamaulipas, Victoria, México, 834-3169423
% hgaguirre@docentes.uat.edu.mx, Universidad Autonéma de Tamaulipas, Victoria, México, 834-3125851

Fecha de envio: 02/Abril/2016
Fecha de aceptacion: 16/Mayo/2016

Resumen

La globalizacién economica y la expansion de los mercados, esta cambiando por completo el
panorama empresarial. En un mundo conectado globalmente, las capacidades y habilidades
interculturales representan una caracteristica esencial en las organizaciones. Existen numerosas
empresas multinacionales que en el desarrollo de sus operaciones globales han comprendido la
importancia de implementar una conciencia cultural donde los estilos de liderazgo y las
estrategias de gestion de los recursos humanos sean adecuados al contexto en donde éstas
operan.

Esta investigacion busca conocer y describir el comportamiento y la integracion de los
trabajadores mexicanos dentro de las estructuras organizacionales en empresas de origen
extranjero, asi como identificar los principales factores que se conjugan en las relaciones
multiculturales al interior de los lugares de trabajo que permitan o dificulten el desempefio

efectivo de los empleados.
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Abstract

Economic globalization and the expansion of markets, it is completely changing the business
landscape. In a globally connected world, skills and intercultural skills are an essential feature in
organizations. There are many multinational companies that have understood, in the
development of its global operations, the importance of implementing cultural awareness where
leadership styles and management strategies of human resources are appropriate to the context in

which they operate.

This research seeks to understand and describe the behavior and integration of Mexican workers
within the organizational structures in companies of foreign origin and to identify the main
factors that come together in multicultural relations within workplaces that allow or hinder the
effective performance of employees.

Key words: Leadership style, human resource management strategy, organizational
performance, multinational companies.
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Introduccion
El choque cultural ha sido un fendmeno presente a lo largo de la evolucion del ser humano y las
civilizaciones, asi mismo ha tenido un impacto significativo para la historia de nuestro pais,
podemos remontarnos a los tiempos de la conquista de México, donde “se somete al pueblo
mexicano por los espafioles para apoderarse de su territorio y de su poblacion”. La conquista
de México es esencialmente la que establece los aspectos primordiales de la localidad, la

economia, la cultura y la ciencia”. Generando asi un choque de culturas donde lo que obtenemos

es la formacion de una nueva sociedad. (Pérez , 2014)

Asi como estos choques se producen en la sociedad, también podemos observarlos al interior de
las organizaciones, “algunos autores se remontan a comerciantes griegos y fenicios como los
precursores y a compafias de comercio con colonias en los siglos XVII y XVIII: la compafiia
espafola de las Indias Occidentales, la British East India Company, la Hudson Bay Company, la

Levant Company y la compania holandesa de las Indias Orientales” (Allard, 2007).

La historia biblica de La Torre de Babel quizas sea la primera experiencia documentada de una
empresa que obtiene cardcter multinacional y que fracasa debido a los choques culturales”

(Brown, 2010).

Este fendmeno se ve amplificado con la creciente globalizacion y el surgimiento de las empresas
multinacionales, las cuales nacieron como consecuencia del proceso de ampliacion de los

mercados.

La dinamica del proceso de globalizacion estd determinada, en gran medida, por el caracter
desigual de los actores participantes. En su evolucion ejercen una influencia preponderante los

gobiernos de los paises desarrollados, asi como de sus EMN (Empresas Multinacionales), y en
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una menor medida los gobiernos de los paises en desarrollo y las organizaciones de la sociedad
civil. Asi, el proceso de globalizacion se remonta al surgimiento del capitalismo en Europa a
finales de la Edad media, a la nueva actitud cientifica y cultural que caracterizé el renacimiento,
y a la conformacion de grandes naciones europeas y sus imperios. La expansion del capitalismo
es el Unico fendmeno histérico que ha tenido alcances verdaderamente globales, aunque

incompletos. Con mayor intensidad que otras regiones del mundo en desarrollo, América Latina

ha estado estrechamente vinculada a esta evolucion desde finales del siglo XV (CEPAL, 2008).

Las EMN han significado una oportunidad para el desarrollo en paises de industrializacion
reciente. Esto se debe a que mas de 50% de la Investigacion y Desarrollo (1'YD) mundial y 69%
de la I'YD empresarial privada esta realizada por EMN (Montimore, 2006). Sin embargo la
operacion de estas empresas, implica no solo la introduccion de nuevos modelos productivos,
sino que trae consigo la inclusién de culturas y estilos de administracion diferentes. “En
términos de los principales paises receptores, México ocup6 el primer lugar en 2005, ya que fue
el destino predilecto de las multinacionales. Cabe destacar la estabilidad y el volumen de las
corrientes. México mantiene su notable concentracion en IED en el sector de la manufacturas.
Una parte significativa de la IED destinada a este sector se invierte en plantas ensambladoras
(maquila); esta actividad esta estrechamente vinculada al desempefio de la economia de Estados
Unidos y de su actividad industrial. Por ende, la reactivacion de este pais ha tenido efectos

positivos en las inversiones en México” (Carrillo, Plascencia, & Gomis, 2011).

Actualmente México estd bien posicionado mundialmente en la IED. A partir del indice de
intensidad de inversion extranjera directa en los diversos paises elaborada por el WIR (2009) se
tiene que México ocupa el lugar 14° dentro de los 20 paises receptores de IED mas preferidos,

lugar acorde con su posicion como 13?2 economia del mundo. La IED en México desde el 1999
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se ha mantenido muy estable. Si bien México y la Cuenca del Caribe han recibido, como region,
una menor cantidad de IED, en comparacion con América del Sur, la primera ha mostrado
menores signos de volatilidad. Entre 1991-1995 y 1994-1998, el promedio anual de ingresos de
IED en México casi se duplico, al pasar de 6,800 millones a 11,400 millones de ddlares; y casi

se triplico en el periodo 2004-2008, al alcanzar los 22,616 millones de ddlares (CEPAL, 2008).

Si bien las multinacionales estan distribuidas a lo largo de México, sobresalen algunas regiones.
El 66% se localiza en el centro-occidente de México y el 34% en los estados fronterizos del
norte. Mas del 60% de los corporativos estan ubicadas en dos zonas, el DF y Estado de México,
y en Nuevo Leon. Once estados concentran el 93% de las firmas Si revisamos la IED por
estado, la distribucion es mas o menos semejante que la anterior. Acumulada la inversion de
1999 al 2009, el 74% se localizo en el centro-occidente del pais, el 25% en el norte y solamente
el 1% en el sur. Con base en los 10 principales estados receptores de IED, se tiene que el Distrito
Federal son mucho, el que mas concentra (63%); y aunado al Estado de México, acaparan un
69% del valor de la IED. Enseguida se tiene Nuevo Ledn, con el 11%, Baja California y

Chihuahua, con el 5% cada uno.

Las multinacionales establecidas en el norte difieren de las del centro. En primer lugar, en
términos relativos, en el norte se ubican una mayor proporcion de firmas extranjeras y, en el
centro, de EMN tanto extranjeras como mexicanas. En segundo lugar, en el norte se ubican
principalmente empresas manufactureras y, en el centro, compaiiias de servicios. Mientras que 8
de cada 10 firmas en el norte son de manufactura, 5 son de servicios en el centro. En tercer
lugar, las estrategias de inversion de las multinacionales, como veremos mas adelante, son
distintas. Mientras que en el norte se localizan sobre todo las multinacionales del tipo

maquiladora, en el centro-occidente privilegian las empresas de servicios que buscan mercados
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locales-regionales (Carillo & Gomis, 2011). Mientras que en el sector maquilador el 77% se
encuentra en los estados fronterizos de baja California, Chihuahua, Tamaulipas, Sonora y Nuevo
Ledn la region norte del pais se ha convertido en un gran polo de atraccién para los mexicanos

que buscan empleo. Ademas las maquiladoras se encuentran desvinculadas del resto de la

economia nacional ya que s6lo usan el 2% de insumos mexicanos (Comas, 2002).

Definicion del Problema

El objeto de estudio de esta investigacion radica en conocer de qué manera es influenciado el
desempefio de los trabajadores mexicanos que laboran en empresas maquiladoras extranjeras,
por los estilos de liderazgo y culturas extranjeras, dado que la comunicacion efectiva es
necesaria dia con dia para alcanzar los requerimientos de produccién determinados; en este
proceso la comunicacion se ve afectada directamente por la interaccion de una o mas culturas en

un centro de trabajo y la estrategia de administracién de recursos humanos.

En un panorama global de negocios, es inevitable tratar con personas de diferentes entornos, es
por esto que hoy en dia el recurso humano que compone a las empresas, tienen que utilizar su
capacidad para interactuar con distintas culturas. Sin embargo, a pesar de estos esfuerzos,
trabajar en un ambiente multicultural provoca frecuentemente mala comunicacion entre los
trabajadores y directivos. El tener visiones y conceptos diferentes nos hace propensos a entrar en
dilemas de comunicacion, cuando estos dilemas aparecen en un entorno de trabajo con diferentes
culturas, el manejo y solucién de ellos requieren que el personal de la empresa posea una alta
inteligencia cultural y sensibilidad para interactuar con culturas y visiones diferentes a las suyas.
Los miembros de empresas multinacionales requieren utilizar esta sensibilidad para adaptarse a

ellas, siendo esta una habilidad critica para el crecimiento y éxito de estas organizaciones. En la
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literatura que aborda esta tematica se han encontrado interesantes aportaciones como las

siguientes:

En esta tematica se llevd a cabo un estudio que consider6 que con la aceleracion de la
globalizacion, las organizaciones tienen que adaptarse a los nuevos paradigmas o enfoques de
liderazgo. Por lo tanto, es importante entender la preferencia de liderazgo entre las personas para
garantizar su buena disposicion para realizar su trabajo. En concreto, se realizo este estudio para
determinar la relacion entre género, edad, nivel de educacion y experiencia de trabajo y la
preferencia de liderazgo. Este estudio tuvo la intencién de entender la preferencia de liderazgo
entre las comunidades de sabah que implican tres principales grupos étnicos de sabah a saber
malayo-brunei, bajau y kadazan-dusun. La muestra de esta investigacion fue seleccionada en
base a un muestreo de conveniencia intencional por el que todos los encuestados se encuentran
en kota kinabalu. Se aplicé un instrumento de recoleccion de datos con una muestra de
doscientos diecinueve empleados tanto del sector publico como del privado. Los datos se
analizaron a través de una anova de una via, en el cudl los resultados mostraron que los tres
principales grupos étnicos de sabah parecen tener preferencia liderazgo similar, no se
encontraron diferencias significativas entre las preferencias de liderazgo y las variables

demogréficas (Kamisah, 2014).

Es en este sentido que en funcion del dinamismo operativo que incide en el desempefio de la
organizacion, que la investigacion propuesta busca conocer la relacién existente entre los estilos
de liderazgo de las culturas extranjeras con el desempefio laboral de los trabajadores mexicanos

en el sector industrial.

“Las empresas multinacionales tienen un papel muy relevante en el desarrollo econémico a nivel

mundial” (Bartlett y Ghoshal, 1989; Dowell, Hart y Yeung, 2000). Estas empresas se
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caracterizan por tener una estructura institucional muy compleja debido a que poseen unidades
organizativas (matrices y subsidiarias) ubicadas en distintos paises con caracteristicas
institucionales propias (Kostova y Roth, 2002). Dicha complejidad es tomada en cuenta por las
mismas a la hora de transferir sus practicas de gestion, optando, en algunas ocasiones, por
transferir las mismas de manera uniforme (estandarizacion), y en otras por modificarlas segun
las peculiaridades de cada entorno (adaptacién) (Ang y Massingham, 2007).” Citados por:
(Aguilera C., Aragon C., & Hurtado T., 2010). Es precisamente en estas dindmicas operativas
para la produccién, que se basa la presente investigacion, buscando evidenciar el impacto que
tiene la interaccion de culturas diferentes en los procesos y niveles productivos de la
organizacion. Ademas de identificar los problemas generados debido a la relacion multicultural
y cdmo estos afectan el desempefio de la organizacion y sus empleados. Dicha problemética es
de particular importancia para México, ya que continda siendo un importante receptor de

inversion extranjera directa en América Latina, por lo que es constante la presencia de empresas

multinacionales en el pais (Cantl R., 2015).

La presente investigacion estara basada, en un estudio realizado en la zona de exportacion Nanzi
de Kaohsiung en el sur de Taiwan, el cual tuvo por objeto “examinar la relacion entre el estilo de
liderazgo, el rendimiento de la organizacion y la estrategia de gestion de recursos humanos.
Ademas, este estudio también explor6é los efectos de la interacciobn de ambos el estilo de

liderazgo y la estrategia de gestion de recursos humanos en el desempefio de la organizacion”

(Wang, Chich-Jen, & Mei-Ling, 2010).
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Marco tedrico

En las ultimas décadas se ha mencionado mucho como el liderazgo ejerce influencia sobre sus
subordinados. Esta es una condicién humana bésica y global, pues desde los inicios del ser
humano donde ya vivian en sociedad han existido lideres que han guiado a los demas, de tal
manera que a medida que la sociedad ha ido evolucionando, el liderazgo también se ha
transformado (Barroso & Salazar, 2010).El comportamiento del lider influye en sus seguidores,

siendo el principal responsable del éxito o fracaso de ellos, que son los encargados de ayudar al

cumplimiento de los objetivos organizacionales (Moran, 2007).

Concepto de liderazgo

“El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas” (GOmez,
2002).Para (Davis & Newstrom, 2003)el Liderazgo es el proceso de lograr influir sobre los
demaés con trabajo en equipo, con el propdsito de que trabajen con entusiasmo en el logro de sus
objetivos. (Payeras, 2004) lo explica como un grupo de formas de comportamiento que el lider
usa como herramienta para influir sobre el actuar de los individuos y equipos. Esta influencia se
desarrolla a través de una vision sustentada por los valores que la apoyan, generando en el

individuo la incorporacion a su propio comportamiento (Hellriegel & Slocum, 2004).

La efectividad del lider esta dada por su habilidad para lograr que las organizaciones alcancen
las metas planteadas considerando su habilidad para influir sobren el proceder de los demas
(Robbins S. &., 2009). Por eso el liderazgo se desarrolla con una visién integrada por el lider, el
talento humano y la organizacion, encauzada a la blasqueda de la calidad y excelencia
organizacional (Cruz & Salanova, 2011). Desde esta perspectiva, el rol del liderazgo implica
fomentar el crecimiento y la participacion personal, impulsar la creatividad, y desarrollar
habilidades en todos los miembros de la organizacion (Perdomo & Prieto, 2009). Para lograrlo el

lider debe poseer la capacidad social y cognitiva para aportar, crear y desarrollar equipos
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altamente efectivos (Uribe, Molina, Contreras, Barbosa, & Espinosa, 2013). Como efecto de lo
antepuesto se generara al interior de las organizaciones procesos de liderazgo flexibles que
acrecienten las capacidades para analizar e interpretar el entorno y favorezcan al cambio

organizacional para responder efectivamente a las amenazas y oportunidades (Robles, Contreras,

Barbosa, & Acosta, 2013)

Segun (Uribe M. , 2005), un liderazgo eficaz se caracteriza porque el lider muestra cada dia su
capacidad para canalizar los esfuerzos de las personas hacia el logro de metas especificas,
incentivandolos a trabajar con buena disposicion y entusiasmo. Para que el liderazgo sea eficaz,
debe ser transformador y moral, soportado en valores orientados hacia el bien comin, cuya meta
principal es la transformacion personal, el florecimiento de las relaciones interpersonales y

aportar con la transformacion de la sociedad (Barroso & Salazar, 2010)

(Goleman, 2005) Asegura qué si el lider tiene una extensa comprension de los estilos de
liderazgo y puede usarlos segun la circunstancia involucrando al subordinado, tal conocimiento
se mostrara reflejado de manera positiva en el clima de la organizacion. (Madrigal, 20015) en
coincidencia en lo que manifiesta Goleman asevera que este reflejo positivo en el clima de la

organizacién provoca un aumento en la productividad en la misma.
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Teorias del liderazgo

Durante la historia se han establecido diferentes teorias que se esfuerzan por explicar la figura
del lider y su relacion con los diferentes actores del contexto. Las cuales se describen, de

acuerdo a (Serrano & Portalanza, 2014), de la siguiente manera:

Empezando por la teoria de 10s rasgos (Bemard, 1926; Ghiselli, 1959), que pone en evidencia aquellos
rasgos que caracterizan a los lideres exitosos como son la integridad, honradez y el deseo de
dirigir (stogdill, 1974). Bass (1990) aclara que esta aproximacion es una de las mas antiguas teorias, y su
proposito fue delimitar los atributos y rasgos que definian a los lideres. Citados por (Serrano &
Portalanza, 2014). Con este enfoque se restdé importancia a los seguidores, centrandose todo
interés en el lider. Dicha teoria plantea que los lideres poseian ciertas caracteristicas que debian
ser aisladas para examinarlas y reconocerlas (Robbins S. , 1994). Los rasgos favorecen a un
liderazgo efectivo pero no garantizan la efectividad; porque no toma en cuenta las efectos que
poseen las diferentes situaciones y comportamientos del liderazgo (Gordon, 1997). En esta teoria
se creia que la personalidad era heredada. En la actualidad ha sido comprobado que el liderazgo
no es don innato de ciertas personas, sino que es susceptible de ser aprendido si el ambiente es
favorable, sin descartar esas caracteristicas personales que pueden aumentar la posibilidad de
practicar el liderazgo (Contreras, 2008). Estas caracteristicas de personalidad son relevantes para
estudiar al lider ya que estas pueden determinar ciertas actitudes relacionadas con el liderazgo

(Ones, Dilchert, Viswesvaran, & Judge, 2007).

Posterior a la teoria de los rasgos, se desarrolla la teoria del comportamiento (Lewin, Lippit, &
White, 1939), donde se plantea que los comportamientos autoritario-explotador, autoritario-
benévolo, participativo y consultivo, podrian pronosticar el exito del liderazgo y su correlacion

con los subordinados (Likert, 1961; Kahn & Katz, 1960). LO mas demostrativo de esta teoria fue entender


http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0045
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0150
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0385
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http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0240
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que los estilos del comportamiento del lider aparte de ejercer influencia sobre el desempefio de
los subordinados, lo hace sobre su comportamiento (Lippit & White, 1943) quienes al intentar
conceptualizar los estilos de liderazgo, los clasificaron en: Liderazgo democratico, autocratico y
el conocido laissez-faire (Lewin et al, 1939). El autocratico favorece los comportamientos
hostiles y agresivos, mientras que el democratico propicia un mejor comportamiento grupal.
Durante la realizacion de estas investigaciones se comprobd que los grupos necesitan direccion,
pues con el estilo laissez-Faire los resultados fueron devastadores ya que la calidad de trabajo de
las personas era deficiente debido a que estas dispersaban sus esfuerzos. Con base en este
estudio se realizaron muchos otros donde se relaciond el comportamiento de los lideres con sus
seguidores. Segun (Robbins S. , 1994)estas investigaciones exponen que los comportamientos

del lider estan alineados a la productividad organizacional y relaciones personales, donde la

cualidad principal es brindar apoyo y confianza a los subordinados.

Con la evolucion de investigacion en diferentes épocas, muchos estudiosos presentaron
sucesivamente diferentes puntos de vista sobre el liderazgo connotacion. Stogdill (1948) pensaba
que el estilo de liderazgo significa una clase de método y la capacidad destinada a hacer efectivo
los objetivos organizacionales y afectar aun mas todas las actividades de la organizacion. Fiedler
(1969) presenta que el estilo de liderazgo se refiere a un tipo de relacién que alguien usa sus
derechos y métodos para hacer que muchas personas trabajan juntas para una tarea comdn. En
las teorias modernas de estilo de liderazgo, se presentaron cinco estilos de liderazgo, incluyendo
(1) el liderazgo carismatico, (2) el liderazgo transaccional, (3) el liderazgo transformacional, (4)
un liderazgo visionario, y (5) el liderazgo basado en la cultura (Yukl, 1994; Bass, 1990; Bass,
1985; Sashkin, 1996; Sergiovanni, 1987). Citados por (Wang, Chich-Jen, & Mei-Ling, 2010).
Por lo tanto estos estilos fueron adoptados como las dimensiones del estilo de liderazgo en este

estudio.
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Estrategia de Gestion de Recursos Humanos
Las préacticas de recursos humanos son el principal medio por el que las empresas pueden influir
en las habilidades, actitudes y comportamientos de los trabajadores y, a traves de ello, en los
resultados organizativos (Collins & Clark, 2003). Desde la década de los noventa el anlisis de
coémo estas practicas influyen en los resultados de la empresa se ha convertido en un importante
campo de estudio. Un creciente numero de trabajos sefialan que el uso de una serie de précticas,
entre las que se encuentran procesos rigurosos de seleccion de trabajadores, formacion y
desarrollo de la carrera profesional, evaluacion del rendimiento y gestion de la retribucion,
pueden mejorar los conocimientos y las habilidades de los empleados e incrementar su
satisfaccion, lo que permitira retener a los mejores en la empresa y, en definitiva, optimizar los

resultados organizativos (Lee, Lee, & Wu, 2010)& (Kim & Lee, 2012).

El interés por este tema ha aumentado gracias a los postulados de la teoria basada en los
recursos. Este enfoque parte de la idea de que la empresa es un conjunto Unico de recursos y
capacidades heterogéneas y defiende que la diferencia en la rentabilidad de las empresas se debe
a sus factores internos y que son estos, por tanto, las posibles fuentes de ventaja competitiva
(Barney, 1991). Numerosos estudios, como los de (Chen & Huang, 2009) o (Si & Li, 2012), han
analizado esta cuestion y han demostrado la importancia de los recursos humanos en la creacion
de una ventaja competitiva sostenible para la empresa. Con base al estudio realizado por (Wang,
Chich-Jen, & Mei-Ling, 2010), la estrategia de gestion de recursos humanos es un conjunto de
estrategias de gestion del personal del centro de la organizacién. La aplicacion efectiva de la
estrategia de gestién de recursos humanos en diferentes situaciones puede ayudar a las empresas
utilizan los empleados de manera efectiva para la realizacién de los objetivos de la organizacion.

De acuerdo con las definiciones de la estrategia de gestion de recursos humanos hecha por
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muchos estudiosos y expertos, muchos investigadores trataron de establecer tipos de la estrategia
de gestion de recursos humanos. Sin embargo, las clasificaciones de la estrategia de gestion de
recursos humanos realizados por diferentes estudiosos son diferentes unos de otros, por ejemplo,
la estrategia de induccion, de la estrategia de inversion y la estrategia de participacion
presentada por Dyer (1988), y otros tres tipos de estrategias de gestion de recursos humanos
tales como la acumulacion, la utilizacion y la facilitacion dirigida por Schuler (1989). Por lo
tanto, la estrategia de desarrollo, la estrategia de motivacion, la estrategia de refuerzo y la

estrategia de transferencia presentada por Huang (1998) se tomaron como las dimensiones de la

estrategia de gestion de recursos humanos.

Culturay Cultura Organizacional
La cultura es aquella vision del mundo que tiene un grupo de personas, si analizamos dichas

visiones entre si, pueden resultar opuestas, similares o0 complementarias entre ellas.

“Las culturas empresariales son creadas por los lideres, y una de las funciones mas decisivas del
liderazgo, bien puede ser la creacion, conduccion — y siempre que sea necesario — la destruccion
de la cultura. La cultura y el liderazgo, examinados de cerca, son dos caras de la misma moneda,
gue no pueden ser entendidas por separado. De hecho, existe la posibilidad — poco considerada
en la investigacion sobre el liderazgo — de que lo Unico realmente importante que hacen los
lideres sea la creacion y conduccion de la cultura, y de que el Unico talento de los lideres esté
dado por su habilidad para trabajar con la cultura” (Schein, 1988). Aguirre indica que “la cultura
organizacional es un conjunto de elementos interactivos fundamentales generados y compartidos
por los miembros de una organizacion al tratar de conseguir la mision que da sentido a su
existencia” (Aguirre, 2004). De esta manera entendemos como la cultura organizacional surge

de la interaccién de los individuos, y cdmo la cultura de la empresa se esclarece al compartir los
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miembros de la organizacion el mismo conjunto de elementos y significados fundamentales que
hacen inteligible la existencia y la actividad de la organizacion, en la tarea de alcanzar los
objetivos.“Las caracteristicas nacionales y socioculturales influyen en el desarrollo y Ia

perpetuacion de variables culturales, que a su vez determinan las actitudes basicas ante el

trabajo, el tiempo, el materialismo, el individualismo y el cambio” (Hofstede, 1980).

Dimensiones Culturales

Dimensiones culturales segun Hofstede. Con el propdsito de analizar las dimensiones culturales

de 50 paises, Hofstede realiz6 una investigacion que incluyd a mas de 116 mil personas.

Utilizo cinco dimensiones: la distancia del poder, la aversion a la incertidumbre, individualismo

contra colectivismo, masculinidad contra feminidad y la orientacion al largo plazo:
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Practices and Theories”, Journal of International Business Studies, 1983, pp. 82-83
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Distancia del poder: Hace referencia a la actitud de los individuos ante la autoridad es decir,
la medida en que la sociedad acepta las diferencias de podes en las instituciones, basado en
las relaciones jerarquicas entre jefes y subordinados.

Aversion a la incertidumbre: Los paises con alta aversion tienen leyes muy estricticas y
procedimientos para obligar a las personas a respetarlas, a fin de desarrollar altos niveles de
nacionalismo, en el ambito empresarial esta dimension da como resultado reglas y
procedimientos formales establecidos en busqueda de una mayor seguridad y estabilidad
donde los gerentes toman decisiones de poco riesgo y los empleados muestran pocos niveles
de iniciativa, mientras que en los paises que tienen bajos niveles de aversion a la
incertidumbre el nacionalismo es menos pronunciado y las actividades de las empresas son
menor estructuradas y formales, los gerentes toman decisiones con mayor nivel de riesgo y
existen una gran movilidad en el trabajo.

Individualismo, en comparacion con el colectivismo: En paises con tendencias
individualistas la democracia, la iniciativa individual, la competencia y la adquisiciéon son
conceptos con alto valor, donde las relaciones dentro de las organizaciones se enfocan en el
aspecto econémico. Por otro lado en los paises que muestran tendencias hacia el
colectivismo, existen pautas sociales como el sentido de pertenencia, la dependencia
emocional y la creencia en la toma de decisiones grupales, su colectivismo controla a los
individuos a través de las presiones sociales, las practicas administrativas en sociedades
colectivistas se basan en el paternalismo y no en las competencias o capacidades personales.
Masculinidad, en comparacion con la feminidad: hace referencia al predominio que tiene la
masculinidad sobre la feminidad en la sociedad, por un lado la masculinidad refleja valores

que tradicionalmente son asociados con los hombres, como la seguridad en uno mismo, el

materialismo y la falta de interés por los demas, mientras que la feminidad da un alto valor al
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interés por los demas, las relaciones y la calidad de vida. Las sociedades con altos niveles de
feminidad suelen dar mayor importancia a la equidad de género y tienen la capacidad para

compartir el poder en pos de la calidad de vida en el trabajo y la interdependencia.

El liderazgo entre naciones y entre empresas

De acuerdo a lo citado por Robles et al (2013), el liderazgo es un fendbmeno universal que
depende de valores, creencias, normas e ideales propios de una determinada cultura, razén por la
cual los aspectos culturales afectan la forma en que se ejerce el liderazgo, las metas trazadas, las
estrategias utilizadas para lograrlas, la percepcion que tengan los seguidores sobre el actuar del
lider (Bass, 1990; Castro & Nader, 2004), el intercambio de actividades, de informacion y
recursos dentro y fuera de las organizaciones, todo ello se aproxima a los planteamientos de los
modelos ecoldgicos de cultura organizacional, desde los cuales es posible explicar el

comportamiento de las organizaciones (Grueso, 2010).

Se ha demostrado ampliamente que las diferencias culturales inciden en la forma en que los
individuos se relacionan con la sociedad, con las figuras de autoridad, con el género, con el
ejercicio del liderazgo, con la forma en que es asumido por los colaboradores e incluso con el
efecto que produce sobre ellos (Inkeles & Levinson, 1969; House, Wright & Aditya, 1997;

Marchese, 2001).
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Método

Tipo de Investigacion

El alcance de este estudio se establece al inicio de la misma como descriptivo/correlacional el
cual radica en conocer y describir el comportamiento de los trabajadores mexicanos dentro de
las estructuras organizacionales en empresas extranjeras, asi como analizar la relacion y la
influencia del estilo de liderazgo en el desempefio organizacional, asi como la influencia de las
estrategia de gestion de recursos humanos en el estilo de liderazgo al interior de las
organizaciones objeto de estudio identificando los principales factores que se conjugan en las

relaciones multiculturales al interior de los lugares de trabajo que permitan o dificulten el

desempefio efectivo de los empleados y la organizacion.

Disefio de la Investigacion.

El disefio de esta investigacion se considera de tipo: Transeccional-Correlacional. Primero
describira el tipo de modelo de gestion que se vive en cada una de las empresas en donde
interacttan distintas culturas (Predominando la cultura extranjera en los altos mandos) y
posteriormente analizara el impacto de estas variables en el desempefio del personal mexicano

que trabaja en los niveles operativos.

Estrategia de
Gestion de
Recursos

o Humanos
Procedimiento de Rendimiento

Organizacional

Recopilacion e

Estilo de
Liderazgo
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Instrumentos a Utilizar
Los procedimientos que se tienen contemplados al inicio de la Investigacion son:

e Entrevistas con los jefes de las areas analizadas.

e Cuestionarios con los empleados que nos permitan conocer de una manera mas amplia el
modelo de gestion de recursos humanos de la empresa y la cultura organizacional que se
vive en el centro de trabajo, asi como el estilo de liderazgo que permea en las
organizaciones y de qué manera estos afectan el desempefio de los empleados y la

organizacion.

e observaciones directas en fuentes secundarias de la empresa.

Técnicas de Andlisis de Datos.

Se plantea el analisis de datos mediante el uso del programa SPSS, que permita realizar la
comparacion de los datos obtenidos, a través de un andlisis de regresion en el cual se pueda
estimar las relaciones entre variables. El procesamiento de los datos y el analisis que se hara

posteriormente es para demostrar las siguientes hipotesis:

e Hipotesis 1 (H1): El estilo de liderazgo tiene un efecto significativamente positivo en el
rendimiento de la organizacion.

e Hipdtesis 2 (H2): La estrategia de gestion de recursos humanos tiene un efecto
significativamente positivo en el estilo de liderazgo.

e Hipdtesis 3 (H3): La estrategia de gestion de recursos humanos tiene un efecto

significativamente positivo en el rendimiento de la organizacion.
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e Hipdtesis 4 (H4): La estrategia de gestion de recursos humanos tiene un efecto
significativamente moderado sobre la correlacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio

de la organizacion.

Resultados
Esta es una investigacion que actualmente se encuentra en proceso, en la etapa de recoleccion de

datos, y de acuerdo al objetivo general de la misma se pretenden procesar los datos a través de
través de un andlisis de regresion en el cual se pueda estimar las relaciones entre variables
mencionadas. Los resultados de la investigacion y el reporte de los hallazgos y recomendaciones
sera en noviembre del presnte afio 2016, ante los los gerentes y directivos de las maquiladoras
analizadas interesados en la misma, asi mismo estos resultados se presentaran ante las

autoridades académicas de Posgrado de la FCAV y la Universidad Auténoma de Tamaulipas.
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Conclusiones
Como ya se ha mencionado anteriormente, la trascendencia de esta investigacion esta
relacionada al entendimiento y él progreso en la calidad de las relaciones que se viven dia con
dia en los centros de trabajo multiculturales. Esta investigacion es de vital importancia ya que
busca conocer y describir el comportamiento y la integracion de los trabajadores mexicanos
dentro de las estructuras organizacionales en empresas de origen extranjero, asi como identificar

los principales factores que se conjugan en las relaciones multiculturales al interior de los

lugares de trabajo que impactan el desempefio efectivo de los empleados y la organizacion.

El estudio es pertinente porque brindara la posibilidad de ampliar el conocimiento sobre el tema,
permitiendo asi tener un mejor entendimiento sobre el area de recursos humanos y a su vez tener
mejores herramientas para cumplir los objetivos y requerimientos de produccion establecidos
como empresa, con lo cual se busca sobresalir ante las demas organizaciones. Los talentos son
los activos mas importantes de las empresas. En este entorno de mercado lleno de competencia,

la clave del éxito es poseer talentos.
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