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Resumen

Modelo diagnostico del compromiso laboral de operadores automotrices en
entornos de incorporacion de métodos de trabajo transculturales, basado en
identificacion de factoresactitudinales y sociodemogréficos. Puebla y Tlaxcala,
primer trimestre 2022.

Claudia Angélica Arellano Bautista

La transculturalidad esta presente en paises en constante cambio e interrelacion
econOmica, politica y social, influyendo en la adaptacion de elementos de culturas
diversas con fines especificos. Laboralmente incluye la predisposicion al aprendizaje
de conceptos, métodos y valores de culturas diferentes al trabajador; implementar
meétodos de trabajo transnacionales cuyos origenes no fueron desarrollados en el pais
donde se buscan implementar sin contemplar ademas los aspectos actitudinales
cognoscitivo, afectivo y conductual de los trabajadores que los utilizaran, como es el
caso de diversas industrias automotrices de México, genera dificultades para su logro
eficiente. Esta investigacion con enfoque mixto, descriptivo, de campo y longitudinal
diacrénico, tuvo como objetivo elaborar un Modelo de diagnéstico inédito del
compromiso laboral aplicable a operadores automotrices mexicanos donde se lleve a
cabo la incorporacion de métodos de trabajo transculturales, identificando sus
principales factores actitudinales y sociodemograficos; fue aplicado a una muestra de
468 participantes, entre personal operativo directo y mandos medios de industrias con
giro automotriz en Puebla y Tlaxcala. Se obtuvo el nivel de actitud al compromiso
laboral total, destacando los factores més relevantes, asi como un perfil actitudinal
laboral que analiza sociedad y transculturalidad acorde a la idiosincrasia

contemporanea mexicana.
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Introduccion

La presente investigacion surge durante el Doctorado en Direccién e Innovacién
de instituciones, el cual contempla areas claves de estudio definidas por las lineas de
investigacion que marca cada institucién educativa, de forma tal que se logren agrupar
proyectos de investigacion afines a la institucion, a la época, al pais y a la sociedad
del conocimiento, de la ciencia y cultura actual. De esta manera, la actual investigacion
corresponde al eje Factor humano en las instituciones, bajo la Linea de investigacion:

Desarrollo de Competencias laborales.

Por su alcance y nivel de profundidad, corresponde al tipo Descriptiva, ya que
analiza el fendmeno desde sus propiedades, caracteristicas y componentes, describe
conceptos y variables, y finalmente describe tendencias de un grupo o poblacion dando
pie a la formulacion de una hipétesis que pueda pronosticar un hecho o dato. Segun
su proposito, corresponde a la investigacion aplicada, ya que busca encontrar

mecanismos gue sean aplicables a una realidad y obijetivo.

Segun la naturaleza de los datos corresponde al tipo mixto y de campo ya que
incluira procedimientos que permitan obtener datos tanto cuantitativos-estadisticos
como cualitativos, ya que se involucrara a la comunidad en el diagnéstico llevado a
cabo. También corresponde al tipo longitudinal diacronico ya que se analizaran los

datos en un periodo determinado.



Son varias las teorias que podrian aportar al analisis del presente problema de
investigacion, no obstante, se eligidé la Teoria de las Actitudes, que propone la
necesidad de conocer los factores que afectan a la relacibn entre actitud y
comportamiento, y en especifico al desempefio laboral, es decir, identificar los rasgos
de percepcidon y motivacion por parte del trabajador hacia su rol y hacia el trabajo, asi
como hacia las recompensas intrinsecas y extrinsecas que puede llegar a obtener.
Dicha teoria ha sido desarrollada por diversos autores, que analizan la actitud humana
desde diversos enfoques, para la presente investigacion se toma como autor base a
Lyman W. Porter y Edward Lawler, de 1968, que a su vez se basan en la Teoria de las
expectativas de Victor Vroom, quienes presentan una propuesta teorica desde
enfoques particulares, resultando compatible y complementarias para el presente
estudio. No obstante, dada la antigledad de estas teorias, se elige como Autor de
tendencia a Julian Ferrer Guerra quien en el 2007 realiz6 un estudio sobre satisfaccion
hacia el trabajo, basado en las teorias anteriormente mencionadas afiadiendo la Teoria
de equidad, de John Stacey Adams, de 1963, en empresas ubicadas en México, una
de ellas de actividad econdmica metalmecanica (Lépez Chanez et al., 2007); asi
mismo se toma como segundo Autor de tendencia a Sonia San Martin Gutiérrez, quien
realizd un estudio para analizar el Compromiso del trabajador hacia la empresa (San
Martin, 2013). Y finalmente la Teoria del multiculturalismo, la cual propone que se
conservan algunos patrones de comportamiento de la cultura de quien no ha nacido o
no se ha desarrollado culturalmente en el lugar, region o nacién receptora, ya sea
voluntaria o involuntariamente. La teoria de Porter y Lawler, propone conceptos como

valencia, expectativa e instrumentalidad, de forma tal que la fuerza motivacional (F),



resulta de la combinacién de la Expectativa (E) por la Valencia (V) o bien F = (E)(V).
Esta teoria evallGa la satisfaccion hacia el trabajo para lo cual propone identificar las
expectativas y perspectivas de equidad de los trabajadores en relacion con su
disposicion de esfuerzo y empefio antes de realizar una actividad. De acuerdo con
Lopez Chanez et al. (2007), esta teoria es util cuando se desean analizar escenarios
donde existe la necesidad de implementar un cambio en la cultura laboral, en la
estructura organizacional vertical, formas de pago, sistemas de produccion, en los
perfiles hacia las competencias laborales, etc. que requieran de la motivacion y actitud

del colaborador.

El comportamiento laboral es un estado subjetivo por un lado de cogniciones,
gue incluye creencias, opiniones y pensamientos, y por otro de emociones que van
ligadas a elementos del trabajo; dicho de otra forma, es el resultado de diversas
actitudes que experimenta el trabajador con relaciébn a aspectos que componen su
trabajo, como sueldo, relaciones con el jefe y compafieros, oportunidades de ascenso

y promocion, funciones que desempefia y las condiciones de seguridad e higiene.

Por su parte, Senge (2000) describe en una de sus Ultimas obras la importancia
de analizar la situacion previa y actual de una organizacién antes de esperar lograr
cambios movidos por iniciativas, que en muchas ocasiones no producen los resultados
esperados. Menciona incluso un estudio donde de cien esfuerzos de transformacion
corporativa impulsados por la alta gerencia, mas de la mitad fracasaron en sus etapas
iniciales, y eso se da en diversos giros organizacionales sin importar los recursos
dedicados a ello. Por ello resulta necesario tener claros los antecedentes que

promuevan el cambio significativo. Afirma: “la fuente de los problemas esta en nuestras



maneras mas fundamentales de pensar. Si éstas no cambian, cualquier nuevo aporte

acabara por producir los mismos tipos improductivos de accién.”

Capitulo I: Fundamentacién Tedrica

1.1 Planteamiento Del problema
De acuerdo con Zavaleta (2020), plantear un problema de investigacion se

refiere a describir el estado actual de la situacién problema y hacer una especie de
prondstico mediante preguntas que busquen dar respuestas durante la investigacion.
De la misma manera Tamayo, citando a Van Dalen (2004) sefiala que deben indicarse
los hechos e importancia de los hechos, las posibles causas del problema y adquirir

una vision amplia de la solucién del problema.

Pues bien, segun Rodriguez y Ramirez (2004), México es un pais que podria
ser rico y poderoso por su posicion geografica, recursos naturales y competencias de
sus habitantes, sin embargo, sus raices bioldgicas, histéricas, psicoldgicas y politicas
no han permitido que lo sea. Dichos autores comentan: “Pero de hecho es un pais
subdesarrollado... Ni produce lo suficiente, ni administra bien lo que tiene y
muchisimos de sus habitantes gimen en la miseria” (p. 1). Sugieren igualmente que
muchos problemas se refieren al manejo del elemento humano: “la productividad, la
eficiencia y la calidad son resultado mas de la gente que de los sistemas y de los

recursos técnicos y materiales.” (p. 4).

Por su parte Alicia Barcena, Secretaria ejecutiva de la comision econdmica para
América Latina y el Caribe - CEPAL (como se citd en Weller, 2009), indica que en las

ultimas décadas se han hecho esfuerzos en los paises latinoamericanos para



perfeccionar la institucionalidad laboral mediante diversas reformas que buscan
aumentar la eficiencia empresarial asi como mejorar los derechos de los trabajadores
entre otros puntos. Ciertamente, se han logrado avances, sin embargo, en ocasiones
se pone énfasis en la obtencion de ganancias inmediatas y no en la importancia de
contar con una fuerza de trabajo adecuada y que permita, en sus palabras: “relaciones
laborales que favorezcan el aumento continuo de la productividad en el marco de una
estrategia de desarrollo sostenible competitiva en el largo plazo”. Respecto a México,
menciona que, dada su poblacibn econdémicamente activa, el mercado laboral
mexicano es el segundo mas importante de Ameérica Latina, en parte debido a que a
partir del 2008 mostré un aumento del 2% en la poblacion econOmicamente activa,
generando la incorporacion de gran cantidad de jovenes a la fuerza de trabajo. A partir
de dicha fecha, se han presentado por parte de la Union Nacional de Trabajadores y
un conjunto de partidos representados en la Camara de Diputados propuestas para
temas como: Nuevas modalidades de contratos individuales de trabajo, Distribucion
de la jornada de trabajo, Simplificacién de las obligaciones patronales respecto de la
capacitaciéon y el adiestramiento, Medidas para incrementar la productividad vy
competitividad del pais, Fortalecimiento de la justicia laboral. Sin embargo, poco se ha
hecho respecto a establecer el perfil actitudinal desde los factores Sociedad y
Transculturalidad, de los trabajadores mexicanos para que con base en ello se

busquen estrategias de trabajo mas acordes con la realidad mexicana.

Al respecto, Nivon y Rosas (como se cité en Figueroa et al. 2012) afirman que
la conducta humana esta determinada por fuentes extrinsecas que a su vez van

conformando patrones o modelos que determinan los procesos sociologicos, es decir



que interpretan la accion social dandole un significado y sentido subjetivo, y que
modelan la conducta publica. Por lo que, si no existen suficientes investigaciones
cuantitativas o mixtas que permitan identificar las actitudes laborales en trabajadores
de nivel operativo en México, entonces podrian no estarse llevando a cabo las
estrategias mas idoneas. Ahora bien, en el caso de la incorporaciéon de métodos de
trabajo transnacionales en industrias en Meéxico, es importante previo a su
implementacion, el conocer los factores actitudinales que esta investigacion propone,
para asi adecuar dichos métodos al nivel cognitivo y afectivo del trabajador mexicano

y por ende tener una probabilidad de respuesta comportamental favorable.

Por otro lado, la industria automotriz juega un papel estratégico en la economia de
México, en 2017 de cada 100 pesos de productos manufactureros 20 correspondieron
a la Industria automotriz y por las exportaciones que realizé posicion6 a México en el
cuarto lugar de los paises que mas exportaron. Asi mismo, la Industria automotriz se
ubica entre las mas importantes del pais después de la Edificacion (residencial y no
residencial), la Extraccion de petrdleo y gas, y la Industria alimentaria. (INEGI, 2018).
En el primer semestre del 2022, de enero a junio, México fue considerado principal
proveedor de autos para Estados Unidos, logrando desplazar a paises exportadores
fuertes como Japén, Canada, Corea del Sur y Alemania, alcanzando por primera vez
el liderazgo en este indicador, segun cifras del Departamento de Comercio de EU.

(Morales, 2022).

Mas recientemente, la Industria Automotriz en México y especialmente en Puebla,
ha tenido que ajustarse frente al 2022 tras los efectos de la pandemia por COVID-19

gue modificaron los prondsticos favorables que se tenian previos a ella en temas como:



la inflacion y su tendencia al alza debiendo mitigar sus efectos en los consumidores y
en la cadena de suministro; la implementacion del T-MEC que representa un reto al
adecuar las reglas de origen y las diferencias de aplicacion de criterios con otros paises
como Estados Unidos; la electromovilidad, buscando evolucionar a la adaptacion de
tecnologias verdes y hacia los autos eléctricos, donde indiscutiblemente se requiere
de una actitud favorable tanto en los trabajadores, empresarios, gobierno y sobre todo
en la sociedad, que sera la que opte por el uso de esta nueva tecnologia (Zozaya,

2022).

De esta manera, el presente problema de investigacion plantea la necesidad de
proponer un analisis actitudinal de los trabajadores de nivel operativo de la industria
automotriz de Puebla y Tlaxcala, de México, que permita conocer su predisposicion al
compromiso laboral, en entornos de incorporacion de métodos de trabajo

transculturales.

El andlisis de los resultados obtenidos podra permear en la toma de decisiones
dentro de la planeacién estratégica de las organizaciones, asi como en la elecciéon de
la fuerza laboral mexicana para la inversion en México por parte de inversionistas
extranjeros y nacionales acoplando previamente los modelos y métodos a implementar
en nuestro pais zona centro. Asi, este estudio pretende contribuir al trabajo sobre el
compromiso laboral en ambientes de transculturalidad laboral y llenar los vacios
identificados en el tema de actitudes laborales de operadores de la industria automotriz

en Puebla y Tlaxcala, actividad con alto impacto econdmico en México.

“Un paradigma significa una cosmovision del mundo compartida por una

comunidad cientifica; un modelo para situarse ante la realidad, interpretarla y dar



solucion a los problemas que en ella se presentan” (Gonzalez, 2003, p. 125). Asi, el
paradigma de la presente investigacion hace referencia a dar una pauta, actualizada,
veraz y respaldada por métodos cientificos de investigacion, que permita aprovechar

las fortalezas de la fuerza laboral mexicana.

La postura epistemoldgica se basa en la idea de que una investigacion, como la
gue se plantea en este trabajo, proveera conocimiento actual con bases cientificas del
perfil laboral actitudinal de los operativos de la rama automotriz, de forma tal que con
los resultados que arroje esta investigacion, las empresas con caracteristicas similares
a las que participen en este estudio, puedan tomar decisiones ad hoc a los resultados
gue aqui se propongan. Al analizar las actitudes mediante encuestas, tenemos en un
eje la probabilidad de respuesta, y en el otro, el continuum de la actitud; asi, cuanto
mas favorable sea la actitud, deberiamos obtener una mayor Probabilidad de

Respuesta favorable.

1.2 Justificacion

El presente tema de investigacion responde a diversos argumentos. Primero el
estado del arte, que permite recuperar los antecedentes tedricos en distintos contextos
respecto al objeto de estudio, que ofrecera en este caso al ambito de la investigacion
un enriquecimiento sobre el conocimiento tedrico que se tiene a la fecha de las
perspectivas sobre el perfil actitudinal laboral del mexicano, en especial en aquellas
empresas con entornos laborales de transculturaciéon debido a la implementacion de

métodos de trabajo extranjeros. El estado del arte implica la contextualizacion,



clasificacion y categorizacion de informacion para con ello analizar una tematica y
ofrecer una diferente posibilidad de comprension del problema tratado
preferencialmente social. Asi, se aportara una visidbn contemporanea y especifica, que
permita tanto a otros investigadores como a los participantes en este estudio, conocer
los factores relacionados con el compromiso laboral mas predominantes, de forma tal
gue pueda proponerse una tendencia sobre la actitud al compromiso laboral del

personal operativo de la industria automotriz en México.

Posteriormente, responde a motivaciones denominadas practicas o sociales, van
encaminadas a ofrecer los resultados obtenidos en este estudio para atender
necesidades de dos grupos. Uno, a las empresas participantes bajo la figura de
poblacién representativa ya que les permitird conocer caracteristicas actitudinales de
su fuerza laboral encuestada, de forma tal que puedan alinear y adaptar los diversos
procedimientos y programas dentro de la organizacion con base en el andlisis obtenido
de sus trabajadores, como los procesos de reclutamiento, seleccién, promocion de
personal, capacitacion y desarrollo, etc. Y dos, a los gestores de toma de decisiones y
desarrollo de personal de otras empresas con caracteristicas similares, CEOs,
directivos, inversionistas a nivel nacional o extranjero, asi como a asociaciones
empresariales del sector automotriz, universidades y areas de gobierno interesados
en temas relacionados con el aspecto humano, que coadyuve a lograr la
competitividad automotriz de México mediante el aprovechamiento y en su caso
orientacion de las actitudes de los trabajadores mexicanos hacia entornos laborales

transnacionales, como es el caso de las empresas donde la adecuada actitud de los
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empleados es un aspecto relevante en la transicibn a entornos de mejoramiento

continuo, siendo una variable necesaria para su implementacion con éxito.

Asi, de los resultados obtenidos durante esta investigacion, se brindara
conocimiento sobre algunas caracteristicas actitudinales relevantes del trabajador
mexicano a nivel operativo, de forma tal que pueda incidir en los inversionistas y
empresarios para seguir apostando por la fuerza laboral mexicana, e incluso permita
adecuar la contratacion de personal operativo mexicano en el extranjero, sentando
precedentes para emprender estrategias que incidan en la incorporacién mas eficaz
de métodos de trabajo extranjeros y por ende organizar la fuerza laboral mexicana
eficientemente. Cabe mencionar que en diciembre 2021, Puebla se ubicé como el
primero a nivel nacional en ensamble de vehiculos ligeros con el 19 por ciento del total
nacional, esto de acuerdo al Registro Administrativo de la Industria Automotriz del
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, y en tercer lugar en produccién y
exportaciones automotrices entre los estados del pais y enviados a los mercados del
exterior. A su vez Tlaxcala busca a través de gobierno y empresas ubicarse junto con
Puebla como una de las regiones lideres en desarrollo y competitividad para la
industria automotriz de la region centro del pais. (Claster Automotriz Zona Centro

[Clauz], 2022).

Como lo afirma Garcia (2017), la busqueda de modelos para el diagnéstico
empresarial dio inicio en la década de los 80's, sin embargo, en la actualidad persiste
un profundo interés por parte de los consultores y empresarios de poner en practica
nuevos modelos con un enfoque especifico a su realidad empresarial, es decir,

encaminados a analizar factores relacionados con su giro, geolocalizacion y cultura
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laboral preexistente, con la intencion de mejorar su efectividad. Diagnosticar el nivel
de compromiso laboral incide en el proceso de vitalidad de toda organizacion, ya que
es la energia que mantiene la cultura y el crecimiento permanente de las
organizaciones, permitiendo actualizarse y revitalizarse sistematicamente integrando
las metas generales a las percepciones de sus miembros con un conocimiento mas
preciso de las necesidades a atender y de los recursos disponibles, coadyuvando a

mejorar su competitividad, satisfaccion laboral y permanencia de su personal.

Respecto a la justificacion metodoldgica, son varios los estudios previos que han
optado por la técnica de la encuesta para conocer las actitudes de los trabajadores, no
obstante son pocos los que se han enfocado en analizar la actitud al compromiso
laboral del colaborador de nivel operativo de la industria automotriz en México desde
las dimensiones y factores que aqui se proponen, incluyendo la dimensién
transcultural. Asi mismo, la metodologia que se seguira en este estudio, consiste en
aplicar el instrumento también a los mandos medios que supervisan a los operadores
encuestados, lo cual permite disminuir el sesgo que pudiera presentarse durante una
autoevaluacion, permitiendo asi comparar también la percepcion de dicha actitud entre

ambos niveles.

Finalmente, respecto a los intereses y motivaciones profesionales que orientan este
trabajo, antecede el perfil de Psic6loga y Consultora organizacional de quien realiza
esta investigacion de mas de 15 afios, tanto a nivel académico como profesional asi
mismo la vivencia industrial propia, donde se ha constatado la dificultad que existe en
la industria automotriz mexicana en lograr una adaptacion eficaz y eficiente en los

comportamientos y valores de los trabajadores con los esperados por las empresas,
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sobre todo en aquellas en proceso de implementacion de métodos de trabajo

transnacional, como lo es la manufactura esbelta.

1.3 Objetivos de investigacion

Los propositos que guian a la presente investigacion surgen respecto al logro

de los siguientes objetivos, que indican a su vez las metas y acciones a efectuarse.

1.3.1 Objetivo general
Elaborar un Modelo de Diagnédstico del compromiso laboral aplicable a

operadores automotrices en entornos donde se lleve a cabo la incorporacion de
métodos de trabajo transculturales, mediante la identificacion de los principales

factores actitudinales y sociodemogréficos de los operadores.

1.3.2 Objetivos particulares

Crear dos escalas actitudinales que seran los instrumentos para medir el nivel de
Actitud al compromiso laboral en empresas con procesos de transculturacion
mediante la autoevaluacion del personal operativo y la percepcion de sus mandos
medios.

Identificar el nivel de Actitud al compromiso laboral del personal operativo de las
empresas participantes en este estudio.

Distinguir los factores actitudinales y sociodemograficos de mayor incidencia de los

operativos encuestados que favorecen o desfavorecen ese compromiso.
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Comparar la percepcion del supervisor hacia la actitud al compromiso laboral de los
trabajadores encuestados, con la autopercepcion actitudinal al compromiso laboral

de los mismos.

1.4 Hipdtesis

La siguiente hipotesis corresponde al tipo De investigacion descriptiva, al
pronosticar un hecho o dato sin buscar relacionarlo con otros factores ni establecer las
causas de tal indice, en cambio pronostica ciertos resultados (Hernandez Sampieri et

al, 2014):

Aplicar el modelo propuesto de diagndstico actitudinal del compromiso laboral a
operadores automotrices permitird identificar los factores sociodemogréaficos y
actitudinales favorables y desfavorables en que debe enfocarse la organizacion al

incorporar métodos de trabajo transculturales.

1.5 Definicidén de variables
V1: Factores actitudinales: conjunto de opiniones, sentimientos, conductas y

tendencias positivas o negativas que manifiestan los individuos en relacién al
compromiso laboral (Cora, 2018). En el presente estudio se contemplan los siguientes

factores actitudinales:

Comunicacion interpersonal, Honradez, Trabajo en equipo, Negociacion,
Desapego a tradiciones, Priorizacion trabajo — familia, Disciplina, Seguimiento a
normas, Proactividad, Eficiencia, Apertura al cambio, Solidaridad, Capacitacion,

Sostenibilidad ambiental, Uso de tecnologia, Valoracion de lo extranjero, Apertura
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transcultural, Practicas transculturales e Interaccion transnacional. Estos 12 factores
se encuentran divididos en 5 dimensiones: Confianza, Responsabilidad, Equidad,

Cultura de desarrollo y Disposicion a lo transcultural.

V2. Factores sociodemograficos: conjunto de caracteristicas sociales y
demograficas de la poblacion en estudio (Cora, 2018). En este estudio se toman en
cuenta los siguientes: Sexo, Edad, Estado Civil, Antigliedad en la empresa, Nivel de

estudios terminado.

V3: Actitud al compromiso laboral: Es la relacion entre la actitud y el
comportamiento del trabajador dentro de la empresa, o bien el estado en el cual un
individuo se identifica con una organizacion y sus metas mediante el alineamiento
entre sus valores (Maynez, 2016). Es la congruencia entre los valores individuales y
los organizacionales, resultado de la percepcidon de su rol y de la organizacion, que
influye en que el empleado permanezca como miembro de la organizacion y se
esfuerce para lograr las metas corporativas actuando de forma consistente (Allen &
Meyer, 1996, como se cité en lzquierdo, 2019). Son tendencias evaluadoras, positivas
0 negativas, con respecto a un hecho, persona o cosa tangible o intangible,
consecuencia de los valores y las normas que las preceden, que pueden manifestarse
en conductas observables y que permiten evaluar el comportamiento del individuo en

el @mbito laboral. (Garcia y Dolan,1997)



Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

15

Variable 1

Definicion

Autores

Como se mide

Autor base: Maynez, A. (2016)

Promedio de la
autopercepcion actitudinal
del Operativo con la

(Matzler y Renzl, 2006)

honestidad, compromiso
normativo (Wathne y Heide,
2000).

constante, (Poblano Oropeza

comunicacion y et al, 2016)

participacion. (Wintery
Jackson, 2006)

Actitud al » . . Percepcion de sus Mandos
. Relacién entre actitudes y comportamientos de los .
compromiso . . e o ) Medios
laboral d trabajadores identificandose con la organizacion y sus Autor secundario:
a ora. € metas mediante el alineamiento de sus valores Ceballos. E (2008, como se cité en Sagastegui, 2013)
Operativos Alta: 14 a 20
Media: 82 13
Baja: 0 a 7 puntos
*Elaboracidn propia
2. Responsabilidad. 3. Reciprocidad:
Necesidad del trabajador de [Percepcion de equidad entre
" o o ) 4. Cultura laboral: L
1. Confianza: percepcidn del [mantener la relacién laboral |empresay trabajador . . . |5. Disposicién a lo
) L N sentimientos positivos hacia L,
trabajador de que la empresa |para lograr sus objetivos resultando en disposicion a los motivadores y Transcultural: predisposicion
es responsable y se preocupa |profesionales y vitales y sus |adaptacion a las a aceptar y tomar en
sponsabley se preocupa |p y y cap i ) recompensas (Addae et al., pary
por él, asi como la confianza |intereses personales. circunstancias cambiantes, 2008) Aceptacion o consideracion elementos
en sus compaferos, en su (McDonald y Makin, 2000) |lealtad y solidaridad bisqueda Ze capacitacion relacionados con culturas
Dimensiones |I€fe, empleador o supervisor. [Cumplimiento a las normas y |conjunta ante adversidades, : > diversas. (Gruia Anghel,

2016).

ftems 1,2,3,4,5,6

ftems 7, 8,9, 10, 11, 12

items 21, 22, 23, 24, 25, 26,
27

ftems 13, 14, 15, 16, 17, 18,
19,20

ftems 28, 29, 30, 31, 32

Lopez Chaneg, F. et al. (2007)

Variable 2

Definicion

Autores

Como se mide

Factores socio-
demograficos

Variables categoricas, cualitativas o de atributos, siendo
el conjunto de caracteristicas sociales y demograficas de
la poblacién: Sexo, Edad, Estado Civil, Antigiiedad en la
empresa, Nivel de estudios terminado y NUmero de
subordinados, para Mandos medios
(Cora, 2018)

Factores
actitudinales

Conjunto de opiniones, sentimientos, conductas y
tendencias positivas o negativas que manifiestan los
individuos ante un objeto, situacién o persona (Cora,

2018). En el ambito laboral incluye: Comunicacion

interpersonal, Honradez, Trabajo en equipo,

Negociacion, Desapego a tradiciones, Priorizacion
trabajo —familia, Disciplina, Seguimiento a normas,

Proactividad, Eficiencia, Apertura al cambio, Solidaridad,
Capacitacion, Sostenibilidad ambiental, Uso de
tecnologia (San Martin, 2013), Valoracién de lo

extranjero, Apertura transcultural, Practicas
transculturales e Interaccion trasnacional (Valle de
Frutos, 2019).

Izquierdo, B. (2019): Dimensiones
San Martin, S. (2013)
Autores secundarios: Lauxmann, C. et al., (2021),

Maynez, A. (2016), Iguardn Manjarrés, V. (2015), Salas,
H. et al. (2011).

Codificacién
avalores1y2

Codificacion
avalores0,1,2,3y4




16
1.6 Preguntas de investigacion
¢,De qué manera los factores sociodemogréaficos y actitudinales propician una
Alta actitud al compromiso laboral en ambientes de transculturacion en personal

Operativo del sector automotriz en Puebla y Tlaxcala?

El interés por responder esta interrogante permitio plantear esta otra pregunta de

investigacion.

- ¢Qué diferencia existe entre la percepcion del supervisor hacia la actitud al
compromiso laboral de sus subordinados, con la autopercepcion actitudinal al

compromiso laboral de los operadores, y en qué consisten estas diferencias?

- ¢Cual es el perfil actitudinal al compromiso laboral en ambientes transculturales de

los Operativos de la industria automotriz participantes en el presente estudio?

Capitulo II: Marco Tedrico
2.1 Marco de Referencia
Son varias las teorias que podrian aportar al analisis del presente problema de

investigacion, sin embargo, se eligié la Teoria de las Actitudes, que propone la
necesidad de conocer los factores que afectan a la relacion entre actitud y
comportamiento, y en especifico al desempefio laboral, es decir, identificar los rasgos
de percepcion y motivacion por parte del trabajador hacia su rol y hacia el trabajo, asi
como hacia las recompensas intrinsecas y extrinsecas que puede llegar a obtener.
Dicha teoria ha sido desarrollada por diversos autores, que analizan la actitud humana
desde diversos enfoques, para la presente investigacion se toma como autor base a

Lyman W. Porter y Edward Lawler, que a su vez se basan en la Teoria de las
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expectativas de Victor Vroom, de 1964, quienes presentan una propuesta tedrica
desde enfoques particulares, resultando compatible y complementarias para el
presente estudio. No obstante, dada la antigiiedad de estas teorias, se elige como
Autor de tendencia se toma a Julian Ferrer Guerra quien en el 2007 realizé un estudio
sobre satisfaccion hacia el trabajo, basado en las teorias anteriormente mencionadas
afiadiendo la Teoria de equidad, de John Stacey Adams, en empresas ubicadas en
México, una de ellas de actividad econémica metalmecéanica (Lopez Chanez et al.,
2007); asi mismo se toma como segundo Autor de tendencia a Sonia San Martin
Gutiérrez, quien realiz6é un estudio también a trabajadores mexicanos de tres sectores
laborales, uno de ellos el industrial, para analizar el Compromiso Organizacional del
trabajador hacia la empresa, desde la relacion de sus dimensiones, como el
compromiso afectivo y normativo, (San Martin, 2013); cabe mencionar que dichas
dimensiones fueron tomadas como referentes para la elaboracion de los items de los
instrumentos realizados en la presente investigacion. Y finalmente la Teoria del
multiculturalismo, la cual propone que el individuo conserva patrones de
comportamiento de la cultura original, ya sea voluntaria o involuntariamente, sobre la

nueva cultura.

2.1.1 Marco histérico - contextual

En cuanto a los antecedentes tedricos e investigaciones previas respecto a las
actitudes y su relacion con el desempefio laboral, destaca en primer lugar la Teoria de
las expectativas de Porter y Lawler, que propone conceptos como Vvalencia,

expectativa e instrumentalidad, de forma tal que la fuerza motivacional (F), resulta de
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la combinacién de la Expectativa (E) por la Valencia (V) o bien F = (E)(V). Esta teoria
evalla la satisfaccion hacia el trabajo para lo cual propone identificar las expectativas
y perspectivas de equidad de los trabajadores en relacion con su disposicion de
esfuerzo y empefio antes de realizar una actividad. De acuerdo con Lépez Chanez et
al. (2007), esta teoria es util cuando se desean analizar escenarios donde existe la
necesidad de implementar un cambio en la cultura laboral, en la estructura
organizacional vertical, formas de pago, sistemas de produccion, en los perfiles hacia
las competencias laborales, etc. que requieran de la motivacion y actitud del

colaborador.

Ahora bien, el comportamiento laboral es un estado subjetivo por un lado de
cogniciones, que incluye creencias, opiniones y pensamientos, y por otro de
emociones que van ligadas a elementos del trabajo; dicho de otra forma es el resultado
de diversas actitudes que experimenta el trabajador con relacién a aspectos que
componen su trabajo, como sueldo, relaciones con el jefe y compaferos,
oportunidades de ascenso y promocion, funciones que desempefia y las condiciones
de seguridad e higiene. Por lo tanto, se menciona a continuacién la Teoria del Capital
Humano, que indica que los trabajadores poseen habilidades, experiencia y
conocimiento con valor econémico para las empresas (Mohammed, Bhatti, Jariko, &
Zehri, 2013; Sparkes & Miyake, 2000), la Teoria de la identidad social, que sefiala la
relacion entre el individuo y la organizacién en términos de procesos de identificacion
social, poniendo énfasis en los grupos sociales que el individuo utiliza como referencia

(Ashforth & Mael, 1989), y la Teoria del intercambio social (Homans, 1961), que
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enfatiza la importancia de la interaccién entre los miembros de un grupo de acuerdo

con las normas y cohesion grupal para facilitar los intercambios, etc.

Aunado a ello, Senge (2000) describe en una de sus Ultimas obras la
importancia de analizar la situacion previa y actual de una organizacion antes de
esperar lograr cambios movidos por iniciativas, que en muchas ocasiones no producen
los resultados esperados. Menciona incluso un estudio donde de cien esfuerzos de
transformacién corporativa impulsados por la alta gerencia, mas de la mitad fracasaron
en sus etapas iniciales, y eso se da en diversos giros organizacionales sin importar los
recursos dedicados a ello. Por ello resulta necesario tener claros los antecedentes que
promuevan el cambio significativo. Afirma: “la fuente de los problemas esta en nuestras
maneras mas fundamentales de pensar. Si éstas no cambian, cualquier nuevo aporte

acabara por producir los mismos tipos improductivos de accion.”

Adicionalmente, a la fecha se han realizado diversos estudios para conocer el
indice de competitividad de México frente a otros paises, abarcando enfoques diversos
tanto econdémicos, como politicos, educativos y sociales. Asi mismo, en la historia de
la industria mexicana se pueden encontrar intervenciones - algunas con éxito, otras
con grados de fracaso y algunas mas en proceso de implementacion — para mejorar
dicha competitividad y mejorar la eficiencia laboral, mediante la adaptacion de métodos
de trabajo extranjeros. Por ello, se presentan a continuacién algunos estudios y
publicaciones que anteceden a esta investigacion y que proporcionan soporte tedérico
gue permite visualizar el problema vy al final ofrecer una solucién a manera de teoria

novedosa y actualizada sobre el constructo actitudinal de los mexicanos.
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Rodriguez y Ramirez (2004), analizaron las motivaciones y diferencias del
mexicano con otras culturas, basandose en que la forma de interpretar lo que nos
rodea y definir nuestras acciones difiere de pais a pais. “Aunque todos participamos
de la naturaleza humana y de la misma especie Homo sapiens, los mexicanos, los
alemanes, los japoneses y los canadienses no somos iguales: no somos iguales como
seres humanos y no somos iguales como trabajadores”. Esto se debe a que somos
producto por un lado de la herencia biolégica que nos dieron nuestros padres, y por
otro somos resultado del medio ambiente en que nos desenvolvimos, y por otro mas
somos consecuencia de nuestro pasado, es decir nos antecede una serie de
reacciones y decisiones que propician a elegir o no elegir. El medio ambiente, tiene
mayor impacto que los otros dos factores ya que va dando lugar a la personalidad
peculiar de cada individuo. Estos autores hacen hincapié en dicho medio ambiente e
idiosincrasia propia de cada nacidn para entonces comprender y anticipar las
conductas laborales, y con ello establecer la estrategia Optima para establecer

métodos y formas que tienen que ver con el desempefio laboral y productividad.

Posteriormente, Ronald Inglehart (2008), socidlogo norteamericano
especializado en analizar los valores que comparten diferentes paises, propuso un
analisis de las diferencias transculturales buscando hacer énfasis en identificar si
América Latina es una regién con cultura afin, al igual que sugiere ocurre con Europa
0 Asia orientales, encontrando que si compartimos fuertes rasgos culturales incluso

con Espafa y Portugal.

Segun la Oficina Econdmica y Comercial de Espafia en México (Secretaria de

Estado de Comercio, 2016), el tejido industrial mexicano esta compuesto en su
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mayoria por pequefias y medianas empresas con ciertas caracteristicas de estructura
polarizada y desarticulada, ya que por un lado se tiene un pequefio sector conformado
por empresas altamente competitivas generalmente con orientacion exportadora y
poca relacion con el resto del aparato productivo nacional. Por el otro lado, se tiene un
gran numero de empresas poco competitivas con diversas carencias tanto

actitudinales como tecnoldgicas.

Las principales industrias manufactureras son las automotrices, quimicas,
metal-mecénicas, eléctricas, electrénicas y alimentarias. Para esta investigacion nos
enfocaremos en la industria automotriz, la cual cuenta con un gran nimero de clasters
presentes en el pais. Muchas empresas extranjeras deciden ubicarse en México por
el abaratamiento de costes y maquila, por tener una estructura laboral sélida y una
mano de obra cualificada y mas barata que sus vecinos del norte, ademas de que la
fuerza laboral mexicana cuenta con mas de 60 afios de experiencia en el sector
automotriz, permitiéndoles produccion con altos estdndares de calidad, como indica la
trayectoria que ha tenido México y los convenios logrados desde 1955 para ensamblar
modelos de autos de descendencia alemana y posteriormente la construccion de
plantas manufactureras automotrices de diferentes nacionalidades. (Volkswagen de

México, 2018).

A su vez, al gobierno mexicano le resulta atrayente la instalacion de empresas
extranjeras por el desarrollo tecnolégico y econémico que conlleva, la eficiencia en
costos y la mejora en la calidad de vida y profesionalizante de sus habitantes. Durante
los ultimos afios, previos a la pandemia internacional por COVID-19, se han

concretado inversiones en el sector automotriz por mas de 20.000 millones de délares
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haciendo que México perfilara entre los primeros cinco productores mundiales de

automoviles para el afio 2020. (Secretaria de Estado de Comercio, 2016)

Por otro lado, para que este crecimiento econdmico industrial tenga éxito se
requiere conocer los factores que motivan a un trabajador a comprometerse primero
con su trabajo, y luego con la organizacion a la que pertenece. De esta manera,
Figueroa et al (2012), realizaron una encuesta y la aplicaron a una muestra de 629
habitantes de dos municipios de San Luis Potosi, México, mediante 14 variables que
reflejaban los valores de la honradez, sinceridad, precaucion, amabilidad, ahorro,
trabajo, solidaridad, carifio, inteligencia, romanticismo, valentia, ser fiestero, entrén y
apasionado, elegidos con base en una encuesta previa. Para el analisis se utilizo la
prueba de chi-cuadrada para encontrar diferencias entre grupos (p<0.05). Se demostro
gue de entre los valores evaluados, el ser honrado y ser trabajador fueron los mas
comunes. Hubo diferencias entre los habitantes urbanos y los rurales: aquéllos se
percibieron como fiesteros y entrones, y éstos, como ahorradores, trabajadores y
sinceros. La conclusién que se obtuvo fue que en funcion de los valores no existe una
definicion Unica en la identidad del mexicano, pues existen subculturas que se explican

por los aspectos estudiados.

Por otro lado, Borgeaud-Garciandia y Lautier (2014) realizaron una
investigacion sobre las relaciones de dominacion y paternalismo en situaciones
laborales, encontrando que este fendmeno se encuentra profundamente anclado en
las formas de trabajo mas contemporaneas sobre todo en los procesos de seleccion
de personal, que segun estos autores encubren una relacion de dominacién persona-

lizada encubierta por un sentimiento de deuda del trabajador hacia el empleador. “En
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las maquilas, donde la dominacion esta fuertemente ligada a la idea de que las
posibilidades de trabajar en otro lugar son extremadamente restringidas, incluso
inexistentes, la gratitud acompafia a la contratacion, a pesar de las condiciones de
trabajo o el tipo de contrato, que es claramente no igualitario.” Concluyen que, debido
a estas preconcepciones, los trabajadores vivencian una coexistencia contradictoria,
apoyada en la amenaza del desempleo, entre la subordinacion y la sumision (Morice,

2000).

Bajo un analisis internacional, segun resultados de Eurobarémetro que realiza
una serie de encuestas utilizadas por la Comision Europea, el Parlamento Europeo y
otras instituciones y agencias de Europa para supervisar regularmente el estado de la
opinion publica sobre cuestiones relacionadas con la Union Europea, asi como
actitudes sobre temas de naturaleza politica o social, hasta hace unos afos resultaba
imperante acelerar la integraciéon intercultural dejando a un lado el problema de la
integracion de los inmigrantes no europeos. En 2002, la opinién publica europea
resultd estar mas que nunca a favor de la ayuda a los paises en desarrollo, entre ellos
América Latina, con respuestas de una encuesta aplicada con 63% a favor. En 2008,
se concluyé en otra encuesta general aplicada, que la percepcion que tienen los
europeos sobre la existencia de una cultura con valores comunes es que reconocen la
existencia de un conjunto de valores colectivos europeos comparado con los valores
de otros continentes. Y para 2020, mediante otra encuesta aplicada por sobre valores
e identidad de los ciudadanos europeos, se encontré que los valores mas apoyados
son la libertad de pensamiento, expresion y religion, con un 81% de los encuestados

a favor, asi como cuidar de quienes estan cerca de ellos, con 77 % a favor, y por ultimo
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percibiendo a su familia como la identidad mas importante, con 81 % y su identidad
nacional con 73 %. Cabe sefalar que este organismo encuestador proporciona datos
de calidad y pertinentes para expertos en opinién publica, investigadores, medios de
comunicacion y publico, que bien pueden tomarse en cuenta para comparar con las
actitudes de los mexicanos, en temas como el de esta investigacion, que es la actitud

hacia el compromiso laboral. (Eurobarometer, 2022)

2.2 Actitudes

Para comenzar, se presenta la propuesta de Ansa y Acosta (2008) quienes
enfatizan los componentes de las actitudes que son el Cognoscitivo, el Afectivo y el
Conductual. EI componente Cognoscitivo se refiere a la opinién, creencia,
conocimiento o postulado que las personas damos como verdaderos, basados en
valores y experiencias previas; el componente Afectivo es el segmento emocional o
sentimental respecto al agrado o desagrado hacia una persona, objeto o situacion,
como amor, odio, simpatia, aversion, etc.; y el componente Conductual se refiere a la
intencién o tendencia de comportarse de cierta manera hacia alguien o algo, asi como
la forma en que a menudo se comporta un cuando estd expuesto a un determinado
objeto, pudiendo representarse con frases como -voy a, haria, acostumbro, evito- etc.
Las actitudes al ser la conjuncién de estos tres componentes presentan una relacion

potencial con el comportamiento observable.

Por su parte, Garciay Dolan (1997) postulan que las actitudes son consecuencia
de los valores y las normas que las preceden; son tendencias evaluadoras, positivas

0 negativas, con respecto a un hecho, cosa o persona, tangible o intangible. De esta
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manera, podemos entenderlas como reacciones hacia algo o alguien, manifestadas en

nuestras creencias, sentimientos y en las conductas que proyectamos.

Robbins (2004) sostiene que las actitudes se adquieren de las relaciones con
personas cercanas y presentes en etapas importantes en la vida de la persona. Las
actitudes a diferencia de los valores, son predisposiciones aprendidas respecto a como
se sienten las personas respecto a algo, y por ende predispone la manera en que
responderan consistentemente de una manera favorable o desfavorable respecto a la
persona, objeto o situacion de referencia. Ahora bien, las actitudes sélo son un
indicador de la conducta, no son la conducta en si, son sintomas y no hechos, son
predisposiciones y probabilidades de acciones que incluso puedan presentarse de

forma paulatina.

2.2.1 Actitudes en relacidén con la satisfaccion y expectativas

laborales

La satisfaccion en el trabajo es usualmente entendida como el resultado de
diversas actitudes que experimenta el trabajador con relacion a diversos aspectos que
componen su trabajo, como sueldo, relaciones con el jefe, con compaferos,
oportunidades de promocion, sus funciones, etc. Si bien las principales teorias sobre
satisfaccion hacia el trabajo datan de fechas antiguas, como las de Julian Rotter de
1954, Victor Vroom de 1964 y Lawler y Porter de 1968, siguen siendo comprobadas
en estudios recientes que van ofreciendo perspectivas diferentes hacia nuevos objetos

de estudio.
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Vroom, en su Teoria de las expectativas, postula que la Fuerza motivacional en
el trabajo de parte de un trabajador, es decir, el nivel de motivacion para realizar un
esfuerzo, es el resultado de la Expectativa por la Valencia, siendo la Expectativa una
creencia momentanea acerca de la probabilidad de que un acto sea seguido de un
resultado especifico (Lépez Chanez et al., 2007), o bien la creencia de la persona
acerca de que desplegar un nivel de Esfuerzo le llevara a alcanzar un Nivel de
Ejecucion, representado por Eij, cabe mencionar que entre mas veces se hayan
alcanzado los niveles de ejecucion en situaciones similares mayor sera la Expectativa
esfuerzo-nivel de ejecucion, E NE, y sugiere calificarse por el propio trabajador entre
Cero y uno, que representaria su percepcion de certidumbre de que suceda. Valencia
es la respuesta afectiva, preferencia o aversion, de un trabajador hacia un resultado
especifico, calificAndose entre +3 y -3. En 1996, Stephen incluye el concepto de
instrumentalidad que se refiere al nivel de desempefio alcanzado previo, como
instrumento para evaluar la posibilidad de préximos resultados como reconocimientos,

promociones, etc.

Afos después, se afiadid el cuestionamiento ¢cuéles son los factores que
afectan a la relacion entre esfuerzo y nivel de ejecucién?, ofreciendo como propuesta
qgue por un lado se encuentra el grupo de variables que conforman la Habilidad, es
decir, la inteligencia, la destreza manual y los rasgos de la personalidad,
principalmente; y por el otro lado la Autopercepcion del rol, que se refiere a la
determinacién de cada individuo respecto a como desempefiar una actividad en cuanto
al nivel de esfuerzo esperado por parte de quienes evallan su nivel de ejecucién. Es

agui donde aparece la motivacion intrinseca y extrinseca, es decir las recompensas
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organizacionalmente controladas, como seguridad, paga, estatus y que satisfacen
necesidades de bajo nivel, y aquellas provistas por el propio trabajador. Finalmente,
se considera también la variable Equidad, la cual interfiere en la percepcion en el
namero y tipo de recompensas que el sujeto considera justo recibir por su nivel de
ejecucion. De esta manera, dentro del desempefio laboral interviene la expectativa
subjetiva de alcanzar una meta mediante cierto esfuerzo que se propone hacer
resultando en una mayor o menor motivacion en seguir procedimientos de trabajo y
cumplir con tareas asignadas. Relacionado con estas expectativas se encuentran las
experiencias previas del trabajador, la autoestima, su habilidad y motivaciones
extrinsecas como el valor otorgado al dinero a obtener por su esfuerzo. Asi, las
expectativas, son anticipaciones que el individuo hace sobre eventos que piensa
ocurriran, evaluados como importantes y que pueden ser inciertos. Estudios realizados
en Suramérica, como el de la motivacién laboral del trabajador venezolano, de Romero
Garcia, proponen que la actitud de un trabajador depende de la expectativa que tenga
de la meta a lograr, y que entre mayor valor intrinseco tenga, mas motivado estara
para realizar una actividad a pesar de que la recompensa extrinseca sea baja, es decir,
no se guia esencialmente por la compensacion financiera o la obtencion de bienes
materiales, en cambio apremian contar con buenas condiciones de trabajo, relaciones

interpersonales y tiempo para la vida familiar. (Dorta y Gonzalez, 2003).

Otros estudios han permitido emplear esta teoria para el disefio del trabajo,
causando gran aceptacion en académicos, empresarios y sindicalistas, cada uno
desde Opticas distintas, pero interesados finalmente en la eficiencia del contenido del

trabajo desde el conocimiento de las actitudes y motivaciones de los propios
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trabajadores. Autores como Alcaide Castro, quien en la época de los 80’s sefiald que
en las empresas ha aumentado el interés del personal de las organizaciones en buscar
el establecimiento de equilibrios mas avanzados y experiencias politicas nuevas,
debido a temas de naturaleza diversa, tanto psicolégica como econdémica. Este autor
lanza la critica de que se presenten infinidad de “recetas” para disenar el trabajo,
proviniendo de minorias en las que el narrador es juez y parte, ademas de promotor
de los resultados de éstas. Y es de ahi que retoma fuerza la importancia de tomar en
cuenta y conocer la actitud de los trabajadores hacia el trabajo previo a establecer
formas de trabajo o implementar procesos novedosos o de indole extranjera. Las
teorias del disefio de un trabajo deben incluir las necesidades que puedan
potencialmente satisfacerse, con base en una teoria motivacional, asi como las
caracteristicas intrinsecas del trabajo que sean relevantes a esas necesidades
ademas de proponer una estrategia de intervencién y un andlisis de la influencia del
ambiente y la tecnologia sobre dicha intervencion. Diez afios después, este autor
continué demostrado su impacto en otras investigaciones con temas consecuentes,
como la gestién de carreras en las organizaciones, temporalidad en el empleo, e

incluso lo acotd a ambientes educativos (Alcaide-Castro, 2004).

2.2.2 Beneficios de evaluar las actitudes hacia el trabajo

De acuerdo con Robbins (2004), el estudio de las actitudes en relacion con
ambientes laborales encuentra cabida en temas de satisfaccion con el trabajo,
participacion y compromiso con la organizacién, pudiendo evaluarse desde un enfoque

individual y desde un enfoque general o multidimensional, en el que se evalla la
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satisfaccion general de un empleado, que no obstante no se recomienda pues no se
conocen a fondo los factores con mayor incidencia en dicha satisfaccion o
insatisfaccion. Existe un numero limitado de actitudes referentes a aspectos del
ambiente de trabajo y que varian entre actitud positiva y actitud negativa. Estas
actitudes pueden ser de primer tipo, que son aquellas hacia su empleo; y las del
segundo tipo, que son aquellas en las cuales una persona evalla su nivel de identidad
laboral, su actuar y su desempefio. Por ultimo, las del tercer tipo se refieren al grado
de entendimiento de su labor, de la organizacion, y el compromiso y lealtad con ella

como miembro activo.

David McClelland, docente de la Universidad de Harvard, a inicios de los afios
60 propuso la variable Performance/Quality, es decir Desempefio/Calidad,
proponiendo que si se logra detectar la necesidad de logro dentro de los mecanismos
gue mueven a los mejores trabajadores, podran entonces seleccionarse a personas
con un adecuado nivel en esta necesidad de logros, y por consiguiente formar a las
personas en estas actitudes con el propdsito de que estas puedan desarrollarlas. Esta
hipétesis la dio a conocer llevandola a cabo en diversas empresas, complementandola
con datos que demostraron que, con los test tradicionales de aptitud y conocimiento,
no se podia predecir la eficacia ni la eficiencia del trabajador. Habiendo demostrado la
eficiencia de su hipétesis, continué experimentando ahora mediante entrevistas a
trabajadores con desempefio sobresaliente y poco sobresaliente, detectando las
caracteristicas y conductas que los diferencian para asi poder marcar un estandar
esperado por parte de la empresa. Posterior a él se han continuado haciendo intentos

por conocer mas profundamente a los trabajadores para entonces encaminar sus
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actitudes hacia las metas de la empresa. (McClelland, 1973, como se cit6 en Pereira

et al., 2008).

Mufioz-Basols et al. (2017) presentan un estudio el cual consistié en crear un
perfil laboral, formativo e investigador del profesional de espafiol en 84 paises,
mediante la aplicacion de un cuestionario de 57 reactivos, considerando una serie de
variables generales e individuales como su perspectiva personal sobre el futuro laboral
del profesor de esparfiol y su percepcidn sobre qué formacion se necesita para el
contexto educativo donde trabajan, su percepcion sobre la necesidad de adquirir un
perfil investigador y sobre los cambios que podria experimentar la disciplina en los
préximos afos. Segun estos autores, el cotejo de dichos ofrece perspectivas actuales,
da voz a sus protagonistas y presenta resultados que permiten esclarecer retos y

desafios inmediatos a los que se enfrentan los profesionales del idioma.

Por su parte, Pereira et al. (2008) mencionan que, respecto a la evaluacion del
personal, existen diferentes métodos y enfoques, algunos mas practicos y
conductuales que otros, pero sin duda es necesario que ofrezcan informacion a partir

de las personas.

Davis y Newstrom (2001, como se citd en Ansa y Acosta, 2008), definen las
actitudes hacia el trabajo como aquellos sentimientos y supuestos que determinan la
percepcion de los empleados respecto a su entorno, su compromiso con las acciones
previstas y, lo mas importante, en su comportamiento; siendo entonces indicadores
de las intenciones conductuales o inclinaciones de un empleado a actuar de forma
positiva, 0 bien constructiva, y negativa, entendidas como indeseables respecto a lo

gue la empresa espera. Por ello, el estudio de las actitudes dentro de las
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organizaciones permite predecir el comportamiento de los individuos y definir
estrategias y acciones para incorporar nuevas conductas, cambiarlas, erradicarlas o

prepararlas para ciertos cambios organizacionales futuros.

No son pocas las empresas que han optado por la evaluacién de su personal,
como una alternativa para impulsar su desempefio y su formacion en una direccion
que logre un mejor equilibrio entre las necesidades de las organizaciones y sus
miembros. Segun Pereda y Berrocal (2001): “es una actividad habitual en las empresas
la cual se puede llevar a cabo de manera subjetiva o por el contrario de manera
rigurosa, intentando objetivar las evaluaciones y utilizando para ello las técnicas e
instrumentos de que se dispone en el area de Recursos Humanos.” Dicha evaluacion
puede consistir en cuantificar el rendimiento de un trabajador, su nivel de eficacia y
eficiencia, pero también en tomar en cuenta elementos cualitativos como la
autopercepcién como una técnica reflexiva del actuar, los motivos que lo originan y la

forma en que se puede mejorar.

Dentro de la evaluacion al personal, existen diversos métodos y técnicas, como
la evaluacion por competencias, que busca separar el trabajo de la gestién de las
personas, tomando a éstas como los actores principales en los procesos de cambio
de las empresas y finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la
organizaciéon. También se encuentra la Evaluacién de 360° que se apoya en
superiores, compareros, subordinados e incluso clientes, para evaluar el rendimiento
de una persona y definir sus necesidades de una manera sistematizada haciendo mas
confiable el proceso al incorporar diversos juicios, opiniones y apreciaciones sobre

determinados niveles de logro o competencia, de diferentes sujetos no solo respecto
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a un individuo, sino también de un departamento o de toda la organizacion, para que
a partir de sus resultados se disefien planes de accion y desarrollo de las empresas
de los trabajadores buscando maximizar los resultados de la empresa (Pereira et al.

2008).

Con relacion a esto, se cubre la necesidad en los individuos, de reconocer sus
acciones, y de desarrollar aquellas que conllevan elementos de progreso en su carrera.
Por ello, contar la empresa con informes actuales sobre indicadores de sus
trabajadores, como lo en esta investigacion, las actitudes hacia el trabajo, le permite

tomar las medidas necesarias para su aprovechamiento y desarrollo.

2.2.3.1 Actitud al compromiso laboral e impacto en la

organizacion

Se han realizado diversas investigaciones sobre el compromiso organizacional
centradas principalmente en los resultados de relevancia para los empleadores, en
cambio ha aumentado el interés en examinar los vinculos entre el compromiso y los

resultados relevantes para los empleados.

El compromiso laboral es un constructo complejo y multifacético. Allen & Meyer
(1996) lo definen como una relacion psicoldgica entre el empleado y la organizacion,
que disminuye la posibilidad de abandono voluntario del empleado, y que involucra
una fuerte creencia y aceptacion de las metas y valores de la empresa, asi como la
disposicion para ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de ella y un fuerte

deseo de mantener la pertenencia. Afladen que el nivel de compromiso de los
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trabajadores se vincula fuertemente con las actitudes y comportamientos hacia la
organizacion y permite estimar la probabilidad de que los empleados actiuen de forma

deseable en beneficio de los intereses de la empresa, aun en situaciones futuras.

El conjunto de actitudes al compromiso laboral forma parte de la cultura
organizacional, ya que segun estudios tanto clasicos como recientes, como el de
Ezirim et al. (2012), afecta a la forma en la que los individuos consciente o
inconscientemente piensan, toman decisiones, perciben, sienten y actian en el ambito
laboral; asi el nivel de compromiso organizacional se relaciona fuertemente con las
actitudes y comportamientos de los trabajadores en donde trabajan, en particular en lo

relativo a la semejanza de valores.

En el caso de la implementacion de cambios tanto en la estructura como en la
transicion a entornos transnacionales, la actitud al compromiso organizacional de los
empleados resulta relevante para el éxito de las iniciativas incidiendo en el desempefio
de su trabajo. lzquierdo (2019), realiz6 una investigacibn en una muestra no
probabilistica, es decir intencionada, encontrando que el compromiso organizacional
resulta un valor estratégico para la organizacién, sobre todo en el subsistema social.
Esto observado en el grado de compromiso que adquieren los empleados con aquellas
organizaciones con las que comparten valores. “La actitud y el comportamiento del
trabajador dentro de la empresa se relacionan fuertemente con el compromiso
organizacional” (Maynez, 2016). De la misma manera, los valores subyacentes en los
tipos de cultura que inciden en el compromiso son la participacion, el trabajo de equipo,

busqueda de desarrollo profesional, innovacion (Maynez et al., 2012).
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Ahora bien, varios autores han estudiado el compromiso organizacional, la gran
mayoria enfocados a organizaciones del sector privado en lugar del publico, sin
embargo, en ambos casos se ha demostrado que en el sector privado el compromiso
organizacional es mayor y con mejores resultados comprobables. Por ejemplo, se han
encontrado relaciones significativas entre los estilos de gestiéon y el compromiso
laboral, como un estilo flexible por parte de gerentes vs un estilo enfocado a normas y
reglamentos, encontrando que la flexibilidad en el estilo de gestion se asocidé con un
mayor compromiso en el sector privado. (Addae et al.,, 2008). Otros estudios
encontraron que los gerentes del sector publico estaban menos comprometidos que
los privados, ya que se identifican menos con los objetivos organizacionales. Sin
embargo, pocos han analizado el compromiso laboral de empleados de paises en

desarrollo.

Meyer y Allen (1991, como se citd en Addae et al. 2008) postularon que, dentro
del compromiso laboral los empleados interiorizan subtipos de compromiso o bien
relaciones afectivas, normativas y de continuidad con sus organizaciones. El
Subcompromiso Afectivo es el grado con que los empleados estan involucrados y
tienen apego emocional a sus organizaciones porque se identifican con los objetivos y
valores de sus organizaciones. Por lo tanto, empleados con altos niveles de
compromiso afectivo permanecen en sus organizaciones porque quieren. El
Subcompromiso Normativo refleja el sentido de obligacion de los empleados para sus
organizaciones, por ende, permanecen por que deben. En cambio, el Subcompromiso
de Continuidad, también llamado de permanencia, se refiere a la evaluacion que hace

de las consecuencias de dejar la organizacion, asi, fuerte compromiso de continuidad
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implica que es mayor el costo de abandonar la organizacion. Cabe sefialar que los
diferentes tipos de compromiso no son mutuamente exclusivas ya que los empleados
pueden experimentar diversos grados de compromiso laboral afectivo, normativo y de

continuidad.

Por su parte, San Martin, S. (2013) profundiza al respecto, y propone evaluar
estos tres Subtipos de compromiso laboral, desde cinco dimensiones, que se refieren
a antecedentes, o bien actitudes, que el trabajador va desarrollando con la empresa
donde trabaja, y son de tipo relacional o interpersonal: confianza, satisfaccion y normas
relacionales; y de tipo econdmico: oportunismo empresarial y dependencia. Se definen

a continuacion:
1- Confianza: Matzler y Renzl (2006), realizaron un estudio midiendo la

confianza en la gestion y la confianza en los pares o compafieros de trabajo, asi como
la satisfaccion de los empleados de una empresa austriaca del sector energético. Para
ello definen la confianza como la percepcion del trabajador de que la empresa es
responsable y se preocupa por €l, asi como la confianza en sus comparieros, en su
jefe, empleador o supervisor. Dentro de esta dimensidn se encuentra lo que se
considerara en la presente investigacién como Factor PRIORIZACION TRABAJO —
FAMILIA, el cual hace referencia a lo que Meyer et al. (2002) denominan Stress and
Work—Family Conflict, que podria traducirse como Estrés y Conflicto Trabajo-Familia,
gue al igual que la satisfaccion laboral, tiene un tono afectivo en el compromiso con la
organizacion. Este factor puede repercutir favorable o desfavorablemente a la
organizaciéon ya que vislumbra el estrés y el conflicto que pueda presentar a los

trabajadores el no encontrar un adecuado equilibrio entre el trabajo y sus asuntos
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familiares afectando no so6lo su desemperio laboral y niveles de rotacion, sino también
su salud y percepcion de bienestar. Dichos autores argumentan que el compromiso
afectivo puede amortiguar el impacto negativo de los factores estresantes en el trabajo
asi como en la percepcion de bienestar de los empleados, esto a pesar de haber

encontrado en los resultados de su estudio baja correlacion final.

Por otro lado, otras investigaciones como la de Gallego y Riera (2018) realizada
en empresas espafolas, puntualizan la importancia de la conciliacion de la vida familiar
y la laboral, también conocida como Work Life Balance, sefialando que cada vez son
mas las personas que buscan dicho balance entre el tiempo y entrega que dedican al
trabajo y a su vida privada, y esto se logra en gran parte gracias a politicas publicas y
privadas de conciliacion con el objetivo de que los trabajadores sean productivos pero
también perciban bienestar y por ende motivacidén hacia el compromiso laboral, versus

descenso de la productividad y distanciamiento hacia la empresa para la que trabajan.

En Espafa, el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores indica que el
trabajador tendra derecho a adaptar la duracién y distribucion de su jornada para
disfrutar su derecho a la conciliacion entre vida personal, familiar y laboral segun lo
estipulado en el acuerdo con el empresario o en la negociacién colectiva. (Gallego y
Riera, 2018, p. 45). En la Figura 2 se indican los factores determinantes para una vida
laboral 6ptima y los factores para una vida privada con calidad; los primeros se refieren
al Trabajo productivo, Valoracion del trabajo, Entorno social y laboral, Flexibilidad en
los horarios y estructuras de trabajo, Medidas para fomentar la salud, Dieta saludable

y ejercicio fisico, Atencion infantil interna y Beneficios de la empresa; los segundos son
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Familia y pareja, Amigos, Hobbies e intereses, Deporte y salud, Suefio y Relajacion y

reflexion.

Figura 1

Work-life Balance

Work Life Private Life
* Productive work * Family and
+ Appreciation partnership
- Social working * Friendships
environment * Love life and
= Flexible working dating
hours and work = Hobbies and
model (home interests
office) « Exercise and
* Measures for health
health, nutrition, = Quality sleep

exercise Relaxation and
* In-house childcare self-reflection

= Company benefits

.

Nota: Imagen en inglés. Tomado de “Conciliacion de la vida familiar y laboral”, por Startupguide

IONOS, 2019, https://www.ionos.mx/startupguide/productividad/conciliacion-laboral-y-familiar/

Esto nos da una pauta de algunos intentos de otros paises para regular esta
dimensién. No obstante, nuestra sociedad mexicana y la relacion intercultural que
tenemos respecto a metodologias de trabajo transculturales, esta orientada al
rendimiento mas que al bienestar emocional del trabajador, aunado a la competitividad
gue pareciera orillar a los empresarios a exigir mas del trabajador o bien a preguntarse

cuanta disciplina y priorizacién del trabajo sobre la familia deben pedirles.

2- Cultura de desarrollo: sentimientos positivos hacia los motivadores y hacia las

recompensas intrinsecas y extrinsecas, derivados en todos los aspectos del trabajo
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(Addae et al., 2008). Para esta investigacion se incluye también en esta dimension la
aceptacion o busqueda de capacitacion constante, como lo proponen Poblano
Oropeza et al. (2016) al destacar la variable Capacitacion como elemento del

Compromiso organizacional.

3- Normas relacionales: Winter y Jackson (2006) redefinen este concepto, al realizar
una investigacion sobre el contrato psicolégico entre un gerente y sus empleados,
destacando la importancia de la reciprocidad y balance entre las obligaciones de
ambos. Asi definen esta dimensién como: la alineacion de los intereses de las partes
implicadas en la relacion laboral sobre los intereses individuales, mediante: flexibilidad,
que se refiere a la adaptacién a las circunstancias cambiantes, solidaridad, o bien
lealtad y responsabilidad conjunta ante adversidades, comunicacién, como el deseo
de compartir informaciéon relevante para las partes implicadas, y participacion,

preferencia por tomar parte en las decisiones del trabajo.

4- Oportunismo: Con fines practicos para esta investigacion, se planteara como un
valor positivo al intercambiarlo por su opuesto, denominandolo con Responsabilidad,
es decir: Cumplimiento a las normas y honestidad, ya que originalmente, la autora lo
define como el comportamiento caracterizado por el Incumplimiento, distorsion de los
hechos u ocultacion de informacion y que influye negativamente en el compromiso
normativo. (Wathne y Heide, 2000)

5- Dependencia: necesidad de mantener la relacién laboral para lograr sus objetivos
profesionales vy vitales; interés por la seguridad laboral a cambio del compromiso del
trabajador; que puede entenderse para la presente investigacion como el grado de

responsabilidad comprometido segun intereses personales. (McDonald y Makin, 2000)
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Aunado a ello, el nivel de satisfaccion laboral de los empleados de una
organizacion suele relacionarse con factores sobre los que la organizacion tiene
control, es decir salario, prestaciones y seguridad laboral, mientras que los niveles de
compromiso estan en gran medida relacionados con la confianza, el reconocimiento y
la comunicacién entre la organizacion y sus miembros, una simbiosis en la cual ambas
partes ganan, ya que por un lado los colaboradores cumplen con sus funciones e
impulsan el alto rendimiento y la innovacion coadyuvando al éxito de la empresa, y por
el otro la organizacién aprovecha este compromiso de forma adecuada para obtener

lo mejor de sus miembros. (Pérez, 2021).

CanopyLAB (Pérez, 2021) es una compafiia danesa de EdTech fundada en
Copenhague prestando servicios empresariales de soluciones de aprendizaje en mas
de 20 paises, y enuncié que el comportamiento de un colaborador comprometido es
persistente, proactivo y se adapta a las necesidades de la compafia y que los
beneficios de contar con personal comprometido laboralmente se ubican en dos

niveles:

Nivel organizacional repercute principalmente en el aumento de rentabilidad,
mayores ingresos, mejor experiencia del cliente y disminucion de la rotacion de
personal, asi se puede alcanzar el 22% mas de rentabilidad, 37% menos de
ausentismo y aumento del 16% en ingresos. Esto debido en parte a que los
trabajadores con alto compromiso laboral se interesan en el bienestar de la empresa,
mientras quienes tienen bajo compromiso laboral hacen el menor esfuerzo posible,
pudiendo incluso proliferarse entre los trabajadores generando bajos indices de

productividad y repercutiendo asi en el rendimiento de la organizacion.
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Nivel corporativo: Se logra una cultura corporativa sélida y positiva aunado a
una favorable reputacion social atrayendo a personal con talento, tal cual lo indica
Deloitte Global Human Capital Trends asegurando que influye altamente en la creacion

de relaciones fuertes entre sus miembros.

De esta manera, la satisfaccion del personal no es sdélo el conjunto de
necesidades, o de impulsos, sino que estd determinado por ideas, expectativas,
percepciones y estimados de probabilidad que influyen en el comportamiento de los

trabajadores.

De ahi que para la presente investigacion, se tomé en cuenta la propuesta de
Francisco Javier Lopez Chanez, Alicia Casique Guerrero y Julian Ferrer Guerra (L6pez
Chanez et al., 2007), quienes basandose en la Teoria de Expectativas, de Vroom y de
Equidad de Adams, en parrafos anteriormente explicadas, indican dieciocho
elementos que los trabajadores hacen a su trabajo en la relacion de intercambio entre
el empresay empleado, que dependen de las caracteristicas del trabajador y que se
obtienen mediante comparaciones que hace el individuo en tres categorias: otros, uno

mismo y el sistema, siendo dichos elementos los siguientes:

1. Tiempo dedicado al trabajo 2. Capacitaciéon 3. Nivel educativo 4. Experiencia
5. Habilidades 6. Creatividad 7. Antigiedad 8. Nivel de desempefio 9. Salario 10.
Servicios y prestaciones 11. Seguridad en el empleo 12. Oportunidades de desarrollo
personal 13. Reconocimiento 14. Ascensos 15. Promociones 16. Incentivos 17.

Responsabilidad y 18. Motivacion
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2.2.4 Estudios previos respecto a la actitud laboral del mexicano

A continuacion, se mencionaran algunos de los estudios realizados al respecto,
en orden cronoldgico desde el mas antiguo al mas reciente por orden de relevancia

para la autora de esta investigacion.

Rodriguez y Ramirez (2004), escribieron el libro Psicologia del mexicano en el
trabajo, bajo un contexto de investigacion enfocado a la capacitacion, productividad y
psicologia nacional, indicando que resulta util su lectura principalmente a empresarios,
investigadores o inversionistas, ya que representa un util compendio sobre los valores
en la administracibn moderna y sobre el elementos mas importante y dinamico de las
empresas en México: el mexicano y la mexicanidad, del cual se pueden rescatar
elementos de los procesos de aculturacion del ser humano y el desarrollo de actitudes
laborales positivas. Igualmente afirma que la abundante literatura sobre métodos
eficientes de trabajo enfocados a la administracion y productividad son obras escritas
en Japon, Canada, Estados Unidos y otros paises, pero que poco abarcan las
caracteristicas del trabajador mexicano, asi mismo dichos métodos pueden no lograr
la eficiencia esperada en cuanto a productividad y calidad debido al inadecuado
manejo del elemento humano, ya que principalmente presentar diferencias
actitudinales laborales de pais a pais con base en su herencia bioldégica, medio
ambiente — que incluye principalmente la cultura local y nacional, religion y estructura

familiar -, vivencias personales y personalidad.

En dicha obra los primeros ocho capitulos se especializan en las caracteristicas
del mexicano de manera intrapersonal e interpersonal, analizando aspectos de su

pasado, su percepcion y la sociedad hasta el afio 2004. Posteriormente, trata temas
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especificos sobre el trabajador mexicano, sus actitudes, motivaciones y diferencias,
contrastandolo con otras culturas laborales finalizando con un capitulo destinado al
desarrollo de actitudes laborales positivas. Una aseveracion que aportan estos autores
es que no es posible comprender al mexicano en su trabajo, si no se ha estudiado su
cultura tomando en cuenta que el trabajo es una de tantas proyecciones de su
personalidad, y, por ende, de sus actitudes. No basta entonces con implementar
reglamentos o0 cursos técnicos, ya que con ello no se llega al fondo del problema, la
base es conocer el trasfondo actitudinal del trabajador mexicano. En este punto,
también se mencionan investigaciones sobre la cultura, valores y actitudes de los
trabajadores con aplicaciones diversas, como en la calidad, de Kiniy Hobson en 2002;
en comercio electrénico, de Smith en 2004; y en sistemas de renumeraciones, de

Durchanrme Singh y Podolsky en 2005.

Asi mismo, Marquez Covarrubias et al. (2006) analizaron, en términos
generales, el proceso de exportacion de fuerza de trabajo barata mexicana a Estados
Unidos y evidenciaron de forma critica, algunos de sus efectos mas notorios en la
economia mexicana. Al respecto, se propone como marco analitico el modelo
exportador de fuerza de trabajo que contempla dos mecanismos a favor de la
economia estadounidense, 1) indirecto, mediante la maquila y la maquila encubierta,
y 2) directo, via la migracion laboral. Como subproducto de este modelo, se advierte
la formacion de una reserva laboral altamente precarizada que alternativamente
aparece empleada y desempleada sea en el sector formal o en el informal. Su
investigacion se reporta en un articulo dividido en cuatro secciones acompafiado de

gréficas y datos estadisticos con referencias formales varias. En la primera parte se
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exponen brevemente los fundamentos del modelo exportador de fuerza de trabajo
mexicana barata; en la segunda se revisan las condiciones de precarizacion del
mercado laboral en México, tanto del sector formal como informal; en la tercera se
revisa el papel de la migracion laboral mexicana en Estados Unidos; en la cuarta se

presentan una serie de conclusiones generales.

Entre sus criticas estan, que la industria maquiladora esta dirigida por plantas
de ensamble que emplean estrategias de relocalizacion productiva comandada por
grandes corporaciones de origen estadounidense buscando favorecerse de bajos
costos laborales en México, trayendo como consecuencia una baja integracion a la
economia nacional. También hace notar que las plantas manufactureras en los
sectores automotor y electronico con procesos productivos mas complejos que la
maquila, pero cuya operacion se rige bajo el mismo sistema de importacion temporal,
influyen en la precarizacion laboral ya que ofrecen salarios en México frente a los de
Estados Unidos en una relacion de 1/10 en la maquila y 1/7 en la maquila encubierta,
conmoviendo a temas como la migracion laboral masiva de mexicanos a Estados

Unidos.

El aparato productivo que en estas circunstancias se genera, se
caracteriza, entre otras cosas, por contar con: 1. un segmento volcado al
exterior que a pesar de ser el centro de la politica oficial no cumple con el papel
de locomotora del desarrollo nacional y que aprovecha la baratura de la fuerza
de trabajo para disminuir sus costos de produccion, como es el caso referido de
la exportacion indirecta de fuerza de trabajo; 2. un segmento declinante e

inconexo orientado al mercado interno que no tiene la capacidad para dinamizar
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el crecimiento econdmico nacional y que carece de apoyos gubernamentales
para salir a flote, pero que sin embargo no ceja en su tarea de generar empleo
aungue en condiciones cada vez mas limitadas y precarias; 3. un sector de
subsistencia que responde a la necesidad autogenerada de crear un espacio
laboral propio ante la precarizacion e insuficiencia del empleo informal, es el
caso de la llamada economia informal, y 4. un sector laboral transnacionalizado,
gue en la dltima década ha sido el mas dindmico, se trata de la migracion
laboral, o la exportacion directa de fuerza de trabajo. (Marquez Covarrubias et

al., 2006, p.4)

Para la presente investigacion, la aportacion tedrica de este autor, resalta la
importancia de valorar los aspectos positivos de la fuerza laboral mexicana para evitar

su exportacion laboral.

Por su parte, Figueroa et al. (2012), realizaron un analisis de los valores que
construyen la identidad del mexicano, incluyendo sus caracteristicas
sociodemogréficas, para obtener las diferencias entre la visién del "otro" y la "propia”
entre dos municipios de en el estado de San Luis Potosi. Evaluaron 14 variables que
reflejaban valores: honradez, sinceridad, precaucién, amabilidad, ahorro, trabajo,
solidaridad, carifio, inteligencia, romanticismo, valentia, ser fiestero, entron y apa-
sionado. Las 14 variables se concentraban en dos preguntas de opcién mudltiple:
“¢ Como son los mexicanos?” y “;,Cémo soy yo?” Habia como opcion de respuesta
anicamente una afirmacién o un rechazo de las 14 variables que reflejaban los valores.
Los valores que fueron evaluados se eligieron con base en una encuesta previa

realizada por el diario Milenio. Para el andlisis se utilizé la prueba de chi-cuadrada para
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encontrar diferencias entre grupos (p<0.05). Se demostro que los valores evaluados
son especificos de lo sociodemografico y territorial; entre ellos, ser honrado y ser
trabajador fueron los mas comunes. Hubo diferencias entre los habitantes urbanos y
los rurales: aquéllos se percibieron como fiesteros y entrones, y €éstos, como

ahorradores, trabajadores y sinceros.

A su vez, Sagastegui (2013), realizé un estudio para analizar la relacion entre
cultura organizacional y compromiso laboral a nivel hospitalario, encontrando una
relacion altamente significativa entre ambas variables, (rs=0.971**) proponiendo como
dimensiones de cultura organizacional y compromiso laboral, los siguientes factores:
valores, clima, simbolos, filosofia, normas y creencias, siendo los valores los que

alcanzaron un mayor puntaje. Para ello utilizé el cuestionario denominado

Encuesta para Diagnosticar el Compromiso Laboral para con la Empresa, elaborado
por Estuardo Ceballos en 2008, el cual consta de 32 items que analizan tres
dimensiones: compromiso afectivo, normativo y de continuacion; convirtiendo los items
a indices de logro base 100, nivel bajo: menos al 50%, medio de 51% a 75%, y de 76%

a 100% en nivel alto.

Otra investigacion que analiza aspectos actitudinales del trabajador mexicano,
analiza la puesta en perspectiva de dos situaciones laborales no comparables respecto
a la personalizacion de la relacion laboral en obreras de maquilas y empleadas
domésticas en América Latina, indicando que el continente latinoamericano cuenta con
una enorme diversidad de formas de empleo y trabajo, pudiendo asi revelar la
centralidad de las relaciones jerarquicas de trabajo. Se analizan las posibles relaciones

de dominacion y la presencia del paternalismo, el cual, segun los autores, se encuentra
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profundamente anclado en las formas de trabajo mas contemporaneas, tanto en el

norte como en el sur, como indican en el siguiente parrafo:

El paternalismo y mas ampliamente, toda forma de dominacién persona-
lizada, se asienta en una denominada ficcion de generosidad de aquel que
ofrece el empleo y deuda del trabajador hacia el empleador. En las maquilas,
donde la dominacion esta fuertemente ligada a la idea de que las posibilidades
de trabajar en otro lugar son extremadamente restringidas, incluso inexistentes,
a la vez que la supervivencia de cada familia depende de los recursos de la
obrera u obrero, la gratitud acompafia a la contratacion, a pesar de las
condiciones de trabajo o el tipo de contrato, que es claramente no igualitario.
De la misma manera, la gratitud se percibe en el caso de las trabajadoras
domésticas, especialmente las domeésticas inmigrantes en bulsqueda de un
empleo estable que les ofrezca un trabajo y un techo. (Borgeaud-Garciandiay

Lautier, 2014, p. 108)

Proponen entonces, que los trabajadores vivencian una coexistencia
contradictoria, apoyada en la amenaza del desempleo, entre la subordinacion y la
sumision, el intenso deseo de alejar a sus hijos del mismo futuro. Pero aqui la
necesidad hace la ley. ¢Las empleadas domésticas realmente creen en la amistad y
el amor filial que las une a sus patronas? ¢ Qué sentido dan a los sentimientos expresa-
dos? El cambio subito, la ausencia total de relaciones una vez consumida la relacion
laboral (incluso en buenos términos), la percepcion de esta ausencia de continuidad
en términos de lo que es normal, son algunos factores que nos permiten dudar de un

apego ingenuo.”
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En el 2015, se realiz6 una investigacion sobre el trabajador mexicano en estados
unidos, y la afectacion a sus estilos de vida debido a la aculturacion. De acuerdo con
los autores, existen similitudes evidentes entre la aculturacién y los enfoques de
inculturacion, distinguiéndose ambos procesos por el interés en la formacion de
nuevas culturas. Se analizan los elementos psicoldgicos y culturales dados por los

nuevos contactos sociales y laborales. (Martell y Garay, 2015)

Posteriormente, Mufioz-Basols et al. (2017) realizaron una investigacién para
conocer el Perfil laboral, formativo e investigador del profesional de espafiol, dando
relevancia a los contextos laborales y geograficos en que se desenvuelven los
profesionales del espafiol, ya que son pocas las investigaciones previas con estos
elementos. Indican que analizar el entorno geografico y laboral resulta imprescindible

para poder esbozar una radiografia completa de la profesion.

De modo similar, Schteingart (2018), escribid6 un articulo donde analiza la
disparidad en cuanto a pobreza y estabilidad entre diferentes paises y sus causas
laborales econdmicas. Indica que América Latina es considerada una regién donde
persiste la pobreza intermedia dentro de los estandares internacionales, sin embargo,
su ingreso per cépita es mayor al de regiones altamente populosas como Africa o Asia.
Por un lado, los paises desarrollados se caracterizan por tener elevado Pib per capita
y desigualdad relativamente baja; por el otro Paises petroleros de Oriente Medio tienen
muy alto Pib per cépita, pero muy alta desigualdad y los paises europeos tienen Pib
per capita intermedios, aungue con niveles de desigualdad relativamente bajos. Tras

su analisis se distinguen factores detras de esta disparidad en las cifras de pobreza,
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en el caso de Latinoamérica resalta que la principal fuente de ingresos de los hogares

es sin duda el mercado laboral.

Dicho autor, indica también que América Latina experimento, entre 2002 y 2014,
un periodo de bonanza econdmica que permiti6 una significativa reduccioén de la
pobreza, especialmente desde Costa Rica hacia el sur, y de las desigualdades. Dentro
de un contexto internacional favorable, la mejora de las condiciones de vida estuvo
particularmente apalancada en transformaciones positivas en el mercado laboral, tales
como una mejora en los ingresos reales y una —modesta— reduccion de la informalidad.
Las desigualdades de ingresos laborales también disminuyeron, por razones como
aumento en la demanda relativa de trabajos no calificados, en contraste con los afios
90 en que se veian afectados los trabajadores menos calificados que los calificados, y
en cambio en los afios 2000 se acelerd el uso de mano de obra poco calificada; otra
razon fue el cambio en la institucionalidad del mercado de trabajo, que implico

aumentos del salario minimo.

En la actualidad, el perfil de especializacion de la region (commodities en
Sudamérica y manufacturas ensambladas en Centroamérica y México) es muy
similar al de 15 afios atras, mientras que los gastos en investigacion y desarrollo
relativos al pib siguen siendo pequefos respecto a los paises desarrollados . . .
Lograr esto ultimo no implica solamente un buen manejo macroeconémico y
mejoras educativas, sino también que haya politicas productivas, cientificas y
tecnolégicas capaces de fortalecer los encadenamientos productivos y el

dinamismo tecnolégico dentro de los paises.” (Schteingart, 2018, p. 92).
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2.3 La Transculturacion laboral en la industria mexicana

Transculturacién es la influencia de unas culturas sobre otras, la predisposicion
de aceptar y tomar en consideracion elementos relacionados con culturas diversas con
fines especificos (Gruia Anghel, 2016), y en el aspecto laboral incluye la predisposicién
al aprendizaje de conceptos, métodos y valores de otras culturas diferentes a los del
trabajador, que pueda resultar en la adaptacion y uso de métodos de trabajo mas
eficaces, de lo cual se ha documentado poco. Por ello, para tratar el tema de la
transculturacion laboral se comenzara por explicar la aculturacién y la Teoria del

Multiculturalismo.

Si comenzamos haciendo un breve recuento de los fendbmenos de migraciéon
mundial con intereses laborales, surge la importancia de mencionar las variaciones en
las caracteristicas de los individuos ya que es un tema de interés que se deriva en
temas asociados con su adaptacion al pais receptor y las implicaciones en su entorno.
Asi lo distinguen Martell y Garay (2015), al analizar el papel de la aculturacion en los
estilos de vida de los migrantes mexicanos en Estados Unidos. Para ello llevaron a
cabo una discusion amplia sobre los procesos migratorios, la aculturacién y los estilos
de vida de los migrantes, basandose en la Hispanic Health Care Survey del 2007, en
la cual se muestra una aproximacion empirica de los estilos de vida de los migrantes
mexicanos mas Yy menos aculturizados, mostrando también elementos de la
competitividad laboral de los trabajadores mexicanos. Estos autores hacen la distincion
entonces entre aculturaciéon e inculturacion, en que la primera analiza y se interesa en
la formacion de nuevas culturas al fusionarse, asi como en la adaptacion a la sociedad

receptora, lo cual significa, a grandes rasgos, adoptar estilos comportamentales de la
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poblacion del pais al que se llega. Igualmente indican que se suele preferir la cultura
propia, sin embargo, en Latinoamérica ciertas culturas prefieren las de otros, llegando
incluso a reconocerlos como poseedores de mayores capacidades que un habitante
comun de su pais. En cambio, la inculturacion, se refiere a los procesos por los que
los individuos y los grupos interactian cuando se identifican como culturalmente

distintos.

La primera aproximacion que indican estos autores, es la del paso de un estado
forzoso a uno de aceptacion e incorporacion, como en el caso del inglés que se conoce
como angloconformidad o “americanismo”, en la que se renuncia a la propia cultura
ancestral y acepta los valores y comportamientos de la cultura anglosajona. También
esta la teoria de la “olla de mezclar” o melting pot, que se refiere a cuando los grupos
migrantes y los de recepcidon se mezclan y aceptan patrones de comportamiento
mutuo; y la teoria del multiculturalismo, la cual propone que se conservan algunos
patrones de comportamiento de la cultura de quien no ha nacido o no se ha
desarrollado culturalmente en el lugar, regiéon o nacion receptora, ya sea voluntaria o

involuntariamente.

“El término aculturacién indica el nivel de adquisicidon y aprendizaje del migrante
de los modos y estilos de comportamiento: roles, habitos, actitudes, valores, practicas,
gustos, preferencias, etc., de la sociedad que le recibe.” (Herrera, 2006, como se citd
en Martell y Garay, 2015). No obstante, también se influye en los que los reciben y
depende de factores como la voluntariedad, que se refiere a los motivos de dicha

interaccién cultural; la movilidad que incluye los recursos tangibles e intangibles de
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quien se incorpora en la nueva cultura; y la temporalidad o permanencia, como los

estudiantes internacionales y los trabajadores invitados.

Ahora bien, ya sea que se trate de un proceso de migracion del individuo o de
la adaptacion de un método de trabajo extranjero, dentro de la aculturacion se
distinguen componentes: asimilacion, integracion, marginacion y segregacion o
separacion; donde la integracion y la separacion denotan la necesidad de conservar
las tradiciones y cogniciones sociales del grupo nacional o regional del que se
proviene; la asimilacién representa la aceptacion de los principios culturales del lugar
gue recibe; y la “integracion” corresponde a la estrategia adaptativa de la aculturacion,
donde se conserva la cultura de procedencia y se aceptan los principios culturales del
lugar que influye en el otro, que seria el ideal en el aspecto laboral, como se observa

en la siguiente tabla:

Tabla 2

Componentes de la aculturacion

+Es importante ¢Es importante mantener su identidad vy caracteristicas
mantener relaciones culturales?

COn olros grupos? 5 No

S Integracion Asimilacién

No Separacion/segregacion Marginacién

Nota. De “Tabla Migracion y Aculturacion” por J. Martell y S. Garay, 2015, Revista
Iberoamerica, Vol.17, Aculturaciéon Y Estilos de Vida de Los Migrantes Mexicanos en Estados

Unidos, p. 7
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En el aspecto laboral de aculturaciéon, intervienen fenémenos como la
adaptacion a los estilos dietarios y los estilos de actividad fisica, que reflejan las
diferencias de practicas culturales e identitarias. “Es asi como al llegar a un lugar donde
se tiene que trabajar y vivir, se llega a una nueva cultura, dénde los estilos dietarios y
la actividad fisica tiene sus manifestaciones articulares que son muestra de la cultura

de cada pueblo”. (Kline, 2005, como se cito en Martell y Garay, 2015).

Por su parte, Gruia Anghel (2016) realiz6 la tesis doctoral denominada
Estrategias de aculturacion, estrés aculturativo y percepcion de riesgos psicosociales
en el entorno laboral; donde indica la importancia de tomar en cuenta la actitud de los
trabajadores hacia los extranjeros y hacia su cultura. En sus resultados encontro lo
siguiente: “son destacables las asociaciones entre la percepcion de riesgos
psicosociales en el entorno laboral con el factor Discriminacidn percibida y con el nivel
de estrés aculturativo.” Con ello, refiere la importancia de evitar un clima laboral de
rechazo hacia el extranjero, o hacia sus costumbres o incluso hacia las metodologias
de trabajo extranjeras, indicando también que es relevante el apoyo organizacional
satisfactorio que condescienda su incorporacion ya que puede influir en el clima laboral

por niveles de estrés vinculado al proceso de aculturacion.

Esta conclusién se encuentra en la misma linea con el estudio de Amason,
Watkins y Holmes (1999) realizado con una muestra de trabajadores hispanos y
caucasicos y cuyo objetivo era examinar las diferencias culturales y las percepciones
de los empleadores con respecto al apoyo social y el estrés aculturativo en un contexto
multicultural de trabajo. Sus principales conclusiones apuntan a que los trabajadores

hispanos declaraban haber recibido mas apoyo social por parte de otros compafieros
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hispanos que de los caucasicos: “La falta de apoyo social por parte de los comparieros
caucasicos, particularmente de los que estaban en posiciones mas altas, fue
relacionada con el estrés aculturativo de los hispanos. . . Por otra parte, cabe remarcar
gue el estrés aculturativo no esta directamente relacionado con la percepcion del grado

de exigencia y de la cantidad de trabajo. (Gruia Anghel, 2016, p. 134)

Ahora bien, la multiculturalidad es una realidad cada vez mas presente en un
mundo en constante cambio e interrelacion econdmica, politica y social. Por ello,
resulta importante abarcar la nocién de multiculturalidad y su resultado deseado: la
transculturacion, asi como el impacto de ello en el entorno industrial al compartir
métodos de trabajo transnacionales cuyos origenes muchas veces no fueron
desarrollados en el pais donde se buscan implementar, ni contemplan las
caracteristicas culturales y actitudinales de los trabajadores, como es el caso de

muchas de las industrias automotrices de México.

Charles Taylor, autor de la Teoria del Multiculturalismo, sefiala la importancia
de analizar el contexto en el que confluyen distintas identidades culturales, ya sea de
forma presencial, 0 como es el caso del presente estudio, en cuanto a su impacto en
la tendencia favorable a incorporar con éxito métodos de trabajo transnacionales.
Taylor defiende que los individuos buscan ser fieles a si mismos y también a sus
culturas, de ahi la importancia de que en el ambiente laboral, el trabajador sienta
afinidad, congruencia y una satisfaccion de expectativas respecto a la transculturalidad
en que muchas veces se ve inmerso. La identidad individual, y posteriormente la

grupal, afirma, se construye a partir del didlogo con los otros, con las otras culturas,



54

con sus propuestas metodoldgicas, de manera que no soélo se acepten sino que se

reconozca su valor. (Taylor, 2009).

El multiculturalismo entonces, es la manifestacion del mundo ante su principal
caracteristica, la diversidad. “Se refiere a una politica donde las diferentes culturas se
entienden como un todo homogéneo y conservan, viven y expresan sus diferencias
junto a otras culturas en una misma nacion. Las culturas coexisten pero no hay
superposiciones. Lo que busca es gque exista convivencia politica pero manteniendo y

protegiendo las diferencias como un valor”. (De Vallescar, 2000)

De acuerdo con Delgado y Berta Madrigal (2007, como se cité en Salas et al.,
2011) el multiculturalismo es el proceso de la identificacion de la diversidad y practica
de acciones de negociacién para alcanzar una relacion plural que satisfaga a las partes
relacionadas, entendiendo a la cultura como el conjunto de valores y costumbres de
un grupo social que al ser asumidos se expresan en una organizacion bajo las
circunstancias presentes. Y en el mundo laboral y de la administraciéon bajo un enfoque
psicoldgico, se requiere estudiar la gestidon del talento humano en ambientes donde la
diversidad se presenta tanto al fusionarse empresas de lugares y nacionalidades
diferentes como durante la implementacion de métodos de trabajo extranjeros,

debiendo ser entendidos en el escenario donde se suscita la fusion.

Reconocer esa diversidad de métodos de trabajo entre la cultura en la que
fueron desarrollados y la cultura en que se busca implementar, permite desarrollar
estrategias para prevenir o controlar los conflictos que puedan darse en las

organizaciones, como las posibles pérdidas financieras. Asi, de acuerdo con Salas et
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al. (2011) su estudio permitira atender todas esas variables que se relacionan con el

desarrollo laboral, como lo indican a continuacion:

Es estratégico considerar esta relacion para poder desarrollar modelos de
negociacion pertinentes de acuerdo con las circunstancias que se presenten, ...
la organizacion se ve influenciada por factores externos entre ellos el tamafio,
la tecnologia y la estructura, ... mismos que deben de ser utilizados por una alta
direccibn que sepa conducir a la organizaciéon en el trabajo productivo y
encaminado a mejorar los estandares ya existentes donde la innovacion juega

un papel determinante.

Un claro ejemplo de ello es Canada, que adoptd el multiculturalismo como
politica oficial durante el primer ministro de Pierre Trudeau en los afios setenta y
ochenta como elemento clave de la sociedad del pais. Asi mismo, se impulsé la ley de
multiculturalismo canadiense y la ley de transmision de 1991, las cuales identifican la
importancia de la diversidad multicultural, aunado a ello mas de 200,000 personas, que
representan al menos 26 grupos etnoculturales diferentes, emigran a Canada cada
afio en busqueda de oportunidades laborales con este enfoque de aprovechar las
fortalezas que cualquier trabajador puede aportar. A pesar de ello, el nuevo partido
politico de Maxime Bernier, sugiere el fin del multiculturalismo oficial en Canada y la

preservacion de los valores y cultura canadienses,

‘En un plan de politicas publicado... el Partido Popular de Canada (PPC)
prometio eliminar la Ley de Multiculturalismo Canadiense si es elegido y cancelar todos
los fondos que promueven el concepto.” (Hispanic Post, 2019), este comunicado

provocd una fuerte reaccion de los opositores reafirmando que la inmigracion, el
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multiculturalismo y la diversidad en la sociedad, apoyada por su gobierno debe seguir
defendiendo lo que les une como pais, como lo dicho en un comunicado un portavoz
de Pablo Rodriguez, el ministro responsable del multiculturalismo, y otros comentarios
que dicho partido tiene candidatos de diversos origenes, algo que se acuso a la

mayoria de los medios de comunicacion.

En este punto, es cuando resulta necesario definir la transculturaciéon, como el
proceso en que elementos de diversas culturas se mezclan para crear asi una nueva
cultura o neocultura, en la que se ubican las actitudes producto de dichas
interrelaciones sociales. En otras palabras, para Valle de Frutos (2019), la
transculturacion subraya la dinamica y los procesos que brinda la evolucién cultural y
civilizatoria mediante la cooperacion entre culturas y la creacion de una cultura con
una nueva identidad inclusiva. Asi mismo, permite la trascendencia en los habitantes
gue la experimentan y la forma en que incorporan dichos cambios a su forma de vida

y de actuar.

Aguirre (2018), basandose en algunos conceptos de Ortiz, expuestos en 1978,
sefala que la globalizacion ha implicado, en gran medida, el fortalecimiento de una
cultura de mercado donde una cultura busca incidir en otra con fines econémico-
administrativos. Por ello, la transculturalidad la explica como una categoria que permite
analizar el cambio cultural, como una sintesis del doble trance de desajuste y de
reajuste, una parcial desculturacion y asi una nueva inculturacion, y con ello la creacion
de nuevos fenédmenos culturales que pudieran denominarse de neoculturacion.

Aunado a ello, sugiere que la transculturacién implica resignificar la cultura que se ve
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mayormente transformada y analizar sus raices creando una necesidad de repensar

lo propio, en cuanto a implicancias sociales, politicas y laborales, entre otras.

Asi mismo, Marrero Leon (2013), sefiala que la transculturacion se refiere a los
multiples procesos culturales y a los cambios continuos suscitados en el interior de una
sociedad al verse influida por otra, generando asi el emerger de una nueva realidad,
compuesta y compleja, en otras palabras “una realidad que no es una aglomeracion
mecanica de caracteres, ni siquiera un mosaico, sino un fenémeno nuevo, original e
independiente”, sin que ello implique que una cultura deba ceder ante otra, sino una
transicion entre dos culturas, ambas activas, ambas contribuyentes y cooperantes al
advenimiento de una nueva realidad de civilizacion, trayendo consigo que se generen
comportamientos y resultados diferentes. Aunado a ello, la globalizacién y la
transfronterizacion pueden impactar en la diversidad cultural tanto de forma positiva
como negativa; por un lado, facilitan el acercamiento entre naciones, la cooperaciéon y
aprendizaje entre ambos, y por el otro, pueden generar barreras por diferencias de
orden politico, econémico, religioso y comunicativo, como es el caso del idioma y de
las malinterpretaciones que pueden llegar a darse a causa de una inadecuada

dialéctica, retdrica o expresionismo.

Al respecto, Mario Sambarino postula que los paises de América Latina no
tienen un origen cultural ni racial ni étnico en comun, por ende, se puede pensar que
en México también existen diferencias culturales y por ende comportamentales por
regiones, por ello que los procesos de transculturacién no han sido iguales y de ahi

surge la necesidad de estudiarlos a partir de sus convergencias y divergencias, para



58

este caso de estudio desde el aspecto actitudinal hacia el compromiso laboral.

(Sambarino, 1980, como se cité en Valle de Frutos, 2010)

Otro punto importante, son las estrategias que deben tener en cuenta las
empresas transnacionales para lograr la eficiencia en los diversos lugares donde se
establezcan. “La cultura de sus divisiones locales es el resultado de la mezcla de la
cultura corporativa de la empresa y de la cultura del pais en que estan localizadas.”
(Steggemann, 2009). Los elementos relacionados con la cultura y por ende con sus
actitudes deben analizarse con base en los objetivos y los factores claves de la
inversion, ya que se ha estudiado que la cultura nacional en el ambiente laboral, es
determinante en la adaptacion de la empresa transnacional en el ambiente local

nacional, sobre todo, si hay una comunicacion y competencia intercultural deficiente.

Segun la investigacion de Rodriguez y Ramirez (2004) sobre el trabajador
mexicano, los seres humanos pasamos por una etapa de aculturacion vy
posteriormente a una de transculturacion, donde se ve moldeado por la cultura
momentanea en la que se encuentre mayormente inmerso, adaptandose a ciertas
tradiciones, costumbres, normas sociales, ideologias y sobre todo valores, tales como
la honradez, disciplina, la productividad, etc. Los valores se definen como los
elementos dinamicos de dicha cultura y condicionan y modelan nuestro actuar. En el
aspecto laboral, identificar los elementos que conforman la cultura del trabajador de
una empresa en un proceso de transculturacion aporta un reto para disefiar estrategias

gue permitan adecuar los comportamientos necesarios de un colectivo.

Ahora bien, respecto al trabajador mexicano del siglo XXI reconocen tres

elementos respecto a su génesis, altamente inmersos en su personalidad actual: el
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primero, la raiz indigena, caracterizada por una sociedad fuertemente jerarquizada y
represora, y por ende con un pueblo sometido, con fuertes rituales teoldgicos, misticos,
ceremoniosos Yy hasta cierto punto dramético; no obstante, resultdé reprimida tras la
conquista espafiola, generando hasta la fecha comunidades marginadas. Asi mismo,
hasta el siglo XVIII los trabajadores eran tratados de forma devaluativa a pesar de su
especializacion adquirida. El segundo, la raiz hispano-cristiana, que vino a imponer la
unidad ideoldgica con fuertes tintes sociales y politicos, despojando a los indios de sus
tierras y rituales, dejando asi por un lado a habitantes originarios sometidos y por otro
lado a habitantes extranjeros con caracteristicas mas pragmaticas y técnicas,
resultando mestizos en su mayoria resignados y en su minoria reacios al
sometimiento, y por otro lado mestizos con ciertos privilegios. Incluso durante La
Colonia, surgi6é la rivalidad entre La Virgen espafiola y la Virgen mexicana para
posteriormente dar piel a una revolucion liberal que busco restringir hasta cierto punto
los privilegios de la nobleza y el clero. Afios mas tarde, con el porfiriato se logra cierto
orden civico, sin embargo resurge una aristocracia y se marca una clase obrera con
menos privilegios. El tercero, la influencia anglosajona, debido a la cercania geografica
y econdémica con Estados Unidos. Aunado a ello se considera que los mexicanos
sufren en 1847 hasta la fecha de un fendémeno de pérdida al haberle cedido gran parte
de su territorio. Ademas de ello, durante el siglo XX se percibe la nhocién de una nueva
conquista por parte de dicho pais al verse influenciado México con su diplomacia,
instalacion de empresas transnacionales, valor del dolar sobre el peso, introduccion
de productos y modas generado en los mexicanos actitudes entre la admiracion y el

rechazo. Asi, en la actualidad la sociedad mexicana en un mosaico cultural donde a



60

pesar de las diferencias permite ser incluidos. (Rodriguez y Ramirez, 2004). Estos
autores, detectan asi que el mexicano, segun la muestra utlizada para su
investigacion, mantiene cierta crisis de identidad, prefiere del anonimato, defiende su
intimidad incluso de sus pensamientos y sentimientos, gusta de intentar desafios, en
general muestra obediencia aunque en ocasiones rebeldia hacia los patrones. Asi
mismo Diaz-Guerrero en su investigacion previa a la de estos autores afiade que el
mexicano de clase popular es afiliativo, flexible, dependiente y patriotero,

acostumbrado a resolver las cosas con uso del poder y la agresion.

Respecto a la ciudad de Puebla, bajo el planteamiento microhistérico social de
Morales (2006), se pueden reconocer relaciones colectivas, econémicas y sociales
dentro de esferas de poder y de distincion por la considerada nobleza de sangre por
ser descendientes de esparfioles, heredadas durante el surgimiento del nuevo pais
de México y que perduran al dia de hoy, con variantes innegables pero reteniendo su
esencia. Hacer notar su similitud a la nobleza espafiola y cuidar de sus alianzas
matrimoniales funcionaba como recurso de poder asi a la vez que les ofrecia
satisfaccion personal. Los negocios de las familias mas adineradas se enfocaban
principalmente a la adquisicion de tierras, obtencidon de granos especialmente el trigo,
ganado y sus productos, hilados y tejidos como el algodén, importacion de productos
suntuarios o de lujo, y a su vez exportacion y comercializaciéon de todo aquello
producido en los ejidos y parcelas del estado, como pigmentos y colorantes naturales,
bajo un control monopdlico; asi mismo fue destacable la importacion de maquinaria y

diversificacion procesos industriales asi como el comercio trasatlantico.
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Con el desarrollo econdmico y politico de México, asi como gracias a su
crecimiento como proveedor de bienes primarios a otros paises se dio pie a la
inmigracion, de la que Puebla también se vio inmersa y de cierta manera beneficiada
al recibir a “viajeros en busca de hacer fortuna o profesionales que eligieron estas
tierras para el desempefio de su oficio contribuyendo con ello al desarrollo del
pais de adopcion, pero que pudieron combinar la profesion con el enriquecimiento”.
Estos negociantes supieron aprovechar la convergencia de intereses de los
pobladores para ofrecer productos y servicios. La cercania de la ciudad de Puebla con
la capital del pais y del puerto de Veracruz generé la concentracion de poblacion en
actividades urbanas y rurales, asi como su ordenamiento politico y religioso le confirié
cierta excepcionalidad a nivel nacional. Este breve analisis permite entender parte de

la realidad actual de la ciudad de Puebla desde su creacion.

Con este analisis, se pueden conocer los condicionamientos y motivaciones
profundas del mexicano promedio en edad laboral y de clase media, dejando a un lado
la conducta y actitud de los jévenes, reconociendo asi su psicodinamia en ambientes
de trabajo, destacando las siguientes actitudes recogidas por Rodriguez y Ramirez
(2004) aplicables al trabajo en el siglo XXI: EI mexicano promedio parece no alcanzar
el concepto genuino de compromiso ya que constantemente permanece solo en su
intencién. Las fiestas populares y tradicionales resultan de suma importancia para
contrarrestar su cotidianeidad e incluso sus carencias enmascaradas de suntuosidad,;
busca relaciones grupales caracterizadas por la calidez, eficiencia y simpatia. En
cuanto a ética se ve invadido por una ola de corrupcién que considera infrenable y

puede verse tentado a ello, a causa en parte de estar acostumbrados a algunos lideres
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amorales, al influyentismo y a la continuidad del disimulo. Tiende a ser individualista
pero con altos niveles de dependencia y servilismo hacia quienes le representan
niveles de autoridad y para con su familia asi como en momentos de desgracia social,
esto aunado a su poco sentido de cooperacion y responsabilidad social asi como su
baja preferencia a trabajar en equipo, en parte por su actitud desconfiada, da como
resultado competencia interna excesiva y lucha de poder como sucede
interdepartamentalmente que puede resultar en detrimento en la ejecucion de labores
y alcance de metas asi como inadecuado clima laboral; tiende a ser considerado y
amigable pero a la vez envidioso. Se enfoca més hacia el recuerdo que hacia su futuro;
muestra conformismo ante los problemas optando por sobrellevarlos con alta
resistencia en lugar de resolverlos, prefiere no responsabilizarse de los fracasos; elige
puestos laborales sencillos siempre y cuando se satisfagan sus necesidades basicas
permitiendo asi la explotacion laboral de los niveles bajos; prefiere el abstencionismo.
Evita la lectura seria, acostumbra vy justifica la impuntualidad y los tiempos largos de
espera. Sus habitos de orden y limpieza son inferiores respecto a otros paises como
Canada, Alemania, Australia, Dinamarca, Holanda, etc. sin darle mayor importancia
debido en parte a la falta de respeto propio. Presume astucia ante la insubordinacién
y quebrantamiento de normas, como el contrabando y la fayuca, la extorsién a
autoridades, reaccionando mejor ante consecuencias firmes, de la misma manera se
muestra altamente creativo a hacer mas con menos. En general refiere de gusto por
el trabajo, no obstante cuando discurre que no recibe lo que cree merecer es cuando
puede reaccionar con baja eficiencia y carente sinergia con la empresa. Prefiere de

comunicacién que no hiera su susceptibilidad emocional. Su pensamiento popular
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mantiene proverbios como <Unos nacen con estrella y otros nacen estrellados... Que
te mantenga el gobierno... Lo hago porque todos lo hacen... Hacen como que me

pagan y yo hago como que trabajo.<

De acuerdo con estos autores, respecto a la transculturacion, muchos
campesinos han tenido que abandonar los campos y buscar oportunidades laborales
en industrias, no obstante la adaptacion cultural y ritmo de trabajo representa un reto
al requerirse mayor precision y rapidez de respuesta. En general el mexicano promedio
de nivel operativo o0 mando medio, ha adoptado expresiones estadounidenses,
conocido coloquialmente como espanglish; presenta diferentes formas de comprender
fendbmenos como el respeto, la obediencia, el trabajo en equipo y la autovaloracion
respecto a otras culturas. Muestra sobrevaloracion de los extranjeros, con cierta
tendencia a admirar lo externo y desdefiar lo propio culturalmente hablando,
prejuiciando de mejor liderazgo al extranjero que al mexicano. Partiendo del hecho de
que la cultura y sus valores predominantes moldean a los habitantes de un pais, en la
actualidad el mexicano se ha visto inmerso en mayor medida en ambientes laborales
extranjeros ya sea con colaboradores de nacionalidad extranjera como con métodos
de trabajo creados y aplicados inicialmente en otros paises e incluso otros continentes,
viéndose inmerso en ambientes de cambio acelerado y modernizado. Ha enfrentado
en los ultimos afios mayor interaccion laboral con estadounidenses, japoneses,
canadienses, franceses, mostrando capacidad para amoldarse al medio, cuyo nivel de
adaptacion aun no se analiza a profundidad y es parte de los objetivos de la presente

investigacion.
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Resumiendo, en la actualidad importantes lugares de trabajo estan compuestos
cada vez mas por diversos grupos culturales, raciales y étnicos, y solo aprendiendo de
ellos y estudiando sus actitudes es como se podran generar estrategias basadas en el
conocimiento de sus motivaciones. Asi, tanto comunidades y organizaciones pueden
beneficiarse de los antecedentes y desempefio que vienen con la diversidad cultural.
Y es de estos puntos de vista de donde surge el interés en la presente investigacion
por analizar las fronteras culturales que actualmente inciden en nuestra sociedad
internacionalizada, sobre todo en el ambito laboral, que bien identificadas permiten

acercar y acoplar de forma mas certera a dos o mas culturas.

2.3.1 Tropicalizacion de métodos de trabajo en la industria
automotriz en México

El entorno empresarial actual se ha visto inmerso en una serie de cambios,
algunos de los cuales han podido preverse mediante una planeacién estratégica, y en
cambios otros les ha tomado por sorpresa; la creciente globalizacién de la economia
asi como la introduccién de nuevas tecnologias en los procesos de producciéon y
administracion en las organizaciones, hace necesario proyectar e implementar
cambios en las métodos de trabajo y en las estructuras al interior de las mismas, lo
cual hace dificil mantener la estabilidad de las mismas. Esta realidad también ha
impulsado a las empresas a buscar nuevas respuestas y formas para potenciar al

maximo las competencias de su personal (Pereira et al.,2008).

Para ello, muchas empresas han optado por aplicar o implementar

metodologias de trabajo extranjeras buscando impulsar sus resultados, como lo indica
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Ortiz (1991, como se citd en Aguirre, 2018) al considerar la transculturacion como un
proceso gradual por el cual una cultura adopta rasgos de otra hasta culminar en
una aculturacion. Se ha dado por sentado que el intercambio de rasgos sucede sin
conflicto desde una cultura mas desarrollada, llamese en tecnologia o en economia, a
otra menos desarrollada. No obstante, muchos procesos de transculturacion pueden
tener notas de conflicto, en especial para la cultura receptora, sobre todo cuando los

rasgos culturales son impuestos.

Por ello, la Transculturaciéon laboral representa la dinamica y proceso resultado
de la evolucion civilizatoria mediante la cooperacion entre culturas y la creacion de una
nueva con identidad inclusiva, la cual permite la trascendencia en los trabajadores que
la experimentan y la forma en que incorporan dichos cambios a su actuar en la

organizacion donde laboran (Valle de Frutos, 2019).

Segun la Organizacién México como vamos (2021), en México el origen de las
personas migrantes con tarjetas de residentes temporales durante el 2021 proviene en
su mayoria del continente americano, casi el 70% del total de visas temporales;
liderado por América del Sur con 51%, América del Norte 18%, Europa 16% y Asia
14%, principalmente de Estados Unidos, Colombia, Cuba, Venezuela, Argentina, y de
Europa de Espafa, seguido de Franciay Alemania. De Asia, predomina la procedencia

de Japdn, Corea del Sur, China e India.

A continuacién, se presentaran algunos casos en diferentes paises que han
enfrentado la tropicalizacién de métodos de trabajo organizacional. Lynne Bernstein
(1999, como se cité en Salas et al., 2011), menciona el caso de la empresa Procter &

Gamble, empresa lider en articulos para el hogar, indicando que uno de sus éxitos es
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el de enfatizar la creacion de un ambiente diverso y un entendimiento cultural. Entre
otras medidas han creado una Universidad o College para desarrollar una cultura
multicultural con sus diversas agencias en Africa. Por otro lado, Iguaran Manjarrés et
al (2015) publicaron el analisis realizado sobre la transculturacién en los procesos de
produccion y comercializacion de artesanias en Colombia, haciendo énfasis en las
representaciones simbolicas que reflejan los valores culturales de los trabajadores que
tienden a ser sustituidos por valores extranjeros, por lo que entre sus conclusiones se
encuentra la necesidad de establecer politicas que permitan mantener valores y

actitudes de los trabajadores. En su investigacion indican:

La globalizacion y la liberacion de los mercados han generado una
nueva idea econdmica promovida tanto por las empresas transnacionales
como por los mismos gobiernos, denominada neoliberalismo o de libre
mercado, lo cual se podria considerar como una transculturacion comercial,
porque las empresas transnacionales han importado a los paises
latinoamericanos una nueva situacion social y cultural, y también han impuesto
normas de conducta a través de los procesos de produccion y de consumo
industriales y mercantiles, aspectos que son asimilados, en los procesos de

produccion y comercializacion... (Ilguaran Manjarrés, V. et al, 2015, p.3)

Asi mismo, indican que la transculturacion comercial se ha generado a partir de
las culturas actuales de libre mercado, sobre todo en los paises latinoamericanos, en
donde la transculturacién ha sido originado por la dependencia que tienen los procesos
sociales de las grandes empresas transnacionales en diversas partes del mundo, pero

dicho intercambio rebasa lo tecnolégico e industrial, ya que incide incluso en el
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desarrollo de las sociedades al verse regidas por nuevos procesos de comunicacion
social y de liderazgo, como cuando se sustituyen a los gerentes o mandos medios de
un centro laboral, que inicialmente comparten una cultura igual a la de los trabajadores,
por otros mandos medios o altos con valores culturales diferentes o incluso opuestos,
gue no encuadran con el sistema de creencias y de comportamientos que se desea

implementar en el centro laboral.

Ahora bien, respecto a los proceso de industrializacion de los paises asiaticos,
si bien comenz6 con Japon a mediados del siglo XX, fue continuado bajo el concepto
del flying geese por otros paises, que se refiere al paradigma postulado en 1930 en el
cual se promovia el desarrollo tecnoldgico en el sudeste asiatico teniendo a Japon
como referencia de potencia lider, y por la posterior reconfiguracion de las estrategias
de produccién globales. Asi, Taiwan y Corea del Sur ofrecieron mano de obra
disciplinada y barata para cumplir con las distintas etapas de produccién
manufacturera en términos internacionales. 