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Resumen Ejecutivo

El estudio sobre el impacto de la diversidad cultural en la gestion de Recursos Humanos
en empresas transnacionales tiene como objetivo principal determinar cémo la diversidad
cultural influye en la gestion de equipos de trabajo en estas empresas. Utilizando un enfoque
cuantitativo, se recolectaron datos a través de encuestas anonimas aplicadas a empleados de
diferentes organizaciones, con el fin de identificar patrones y relaciones entre la diversidad
cultural y aspectos como la productividad, cohesion del equipo y satisfaccion laboral. Los
hallazgos revelan que, si bien la diversidad cultural puede enriquecer las decisiones y fortalecer
la creatividad e innovacion en los equipos, también presenta desafios importantes, como
malentendidos y dificultades en la toma de decisiones, lo que puede obstaculizar el logro de
objetivos comunes. Ademas, las barreras para gestionar adecuadamente la diversidad incluyen la
falta de integracion de algunos empleados en equipos multiculturales y la inconsistencia en la
implementacion de politicas de diversidad, lo que puede generar percepciones neutrales o
negativas entre los empleados. Sin embargo, cuando la diversidad es gestionada correctamente,
puede convertirse en una ventaja estratégica para las organizaciones, promoviendo ambientes de

trabajo inclusivos y fomentando la colaboracion interdepartamental.

A partir de estos hallazgos, se proponen varias recomendaciones practicas, como el
desarrollo de programas de capacitacion intercultural continuos para todos los empleados,
especialmente los lideres de equipo, para mejorar las dindmicas de trabajo en equipos
multiculturales. Ademas, se sugiere implementar politicas inclusivas claras y consistentes,
asegurando que las estrategias de integracion cultural sean aplicadas de manera uniforme en toda

la organizacion. También se recomienda aprovechar la diversidad como un activo estratégico,



promoviendo la colaboracion intercultural y creando grupos de trabajo innovadores donde se
integren perspectivas diversas para encontrar soluciones creativas a problemas especificos.
Finalmente, se destaca la importancia de medir el desempefio en cuanto a la gestion de la
diversidad a través de encuestas periddicas que permitan evaluar la percepcion de los empleados
sobre la inclusion y la igualdad de oportunidades, ajustando las politicas y estrategias en funcion
de los resultados obtenidos. La implementacién de estas recomendaciones contribuira a crear un
entorno de trabajo mas inclusivo, equitativo y productivo, lo que, a su vez, mejorara el

desempefio organizacional y fomentara el bienestar de todos los empleados.



CAPITULO I: PROBLEMA

La internacionalizacion ha transformado el entorno empresarial global, permitiendo que
las empresas transnacionales expandan sus operaciones en multiples paises y regiones. Este
crecimiento ha dado lugar a equipos de trabajo culturalmente diversos, lo que trae consigo tanto
oportunidades como desafios considerables. La diversidad cultural en el lugar de trabajo presenta
beneficios significativos, como el enriquecimiento de las ideas, la promocion de la creatividad y
el impulso de la innovacion. Al integrar una amplia gama de perspectivas culturales, las
empresas pueden mejorar su capacidad de adaptacion y competitividad en mercados globales.
Sin embargo, este fendmeno también plantea complejas dificultades, especialmente en la gestion
de equipos desde una perspectiva intercultural.

La diversidad cultural puede manifestarse de multiples maneras: diferencias en valores,
normas, estilos de comunicacion y expectativas sobre el trabajo en equipo. Estas diferencias, si
no son gestionadas adecuadamente, pueden generar malentendidos y conflictos dentro de los
equipos. Un ejemplo comun es la discrepancia en la interpretacion de las normas sociales y
laborales, donde un comportamiento considerado aceptable en una cultura puede ser
malinterpretado o mal visto en otra. La falta de una gestion eficaz de estas diferencias puede
traducirse en dificultades de colaboracion, problemas de comunicacion y tensiones que afecten la
dinamica del equipo. Todo esto, a su vez, impacta negativamente en la satisfaccion laboral, la
productividad y la retencion de talento, lo que puede influir directamente en el desempefio
general de la organizacion.

Uno de los mayores desafios que enfrentan las empresas transnacionales es la integracion
efectiva de sus empleados en un entorno laboral diverso. La falta de integracion no solo afecta la

cohesion del equipo, sino que también puede crear una sensacion de exclusion entre los
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empleados, lo que podria derivar en una baja motivacion y un incremento en la rotacion de
personal. Estudios han demostrado que los empleados que no se sienten incluidos o integrados en
su entorno laboral tienden a ser menos productivos y mas propensos a buscar oportunidades
laborales en otras empresas. En este contexto, la diversidad mal gestionada no solo representa
una barrera para el éxito organizacional, sino que también puede generar un coste significativo
en términos de tiempo, recursos y talento.

La implementacion de una gestion efectiva de la diversidad cultural no es solo deseable,
sino que se ha vuelto indispensable para las empresas transnacionales que buscan mantener su
competitividad en un mercado globalizado. Sin embargo, muchas organizaciones aun carecen de
las herramientas, los conocimientos y las estrategias necesarias para abordar estos desafios de
manera adecuada. La ausencia de politicas claras de inclusion, junto con la falta de formacion en
competencias interculturales, se traduce en entornos laborales donde las diferencias culturales no
son comprendidas o valoradas. En lugar de aprovechar las ventajas de la diversidad, estas
empresas corren el riesgo de sufrir una baja cohesion en los equipos y un deterioro en la calidad
del trabajo.

Una solucion efectiva a estos problemas radica en la adopcion de enfoques integrales que
aborden no solo los desafios, sino que también promuevan un entorno inclusivo y equitativo. Un
aspecto fundamental de esta estrategia es la implementacion de programas de capacitacion en
competencias interculturales. Estos programas permiten a los empleados desarrollar una
comprension mas profunda de las diferencias culturales, aprender a comunicarse de manera mas
efectiva con sus colegas y superar barreras que podrian impedir la colaboracion. La formacién en

competencias interculturales no solo reduce la posibilidad de malentendidos, sino que también
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mejora las relaciones interpersonales dentro de los equipos, creando un ambiente de trabajo méas
armonico y productivo.

Ademas de la formacion, es crucial que las empresas fomenten una comunicacion abierta
y efectiva. En un entorno culturalmente diverso, la comunicacion debe ser clara, inclusiva y
respetuosa de las diferencias culturales. Esto implica no solo la promocion de canales de
comunicacion accesibles para todos, sino también la creacion de un espacio en el que los
empleados se sientan cdmodos expresando sus inquietudes, ideas y perspectivas. Una
comunicacion abierta permite que los empleados de diferentes culturas se sientan escuchados y
valorados, lo que contribuye a una mayor cohesion del equipo y un sentido de pertenencia.

Otro pilar esencial en la gestion de la diversidad cultural es la creacion y aplicacion de
politicas inclusivas y equitativas. Estas politicas deben ser disefiadas de manera que abarquen
desde los procesos de seleccion y contratacion hasta la implementacion de normativas que
reconozcan y respeten las diversas necesidades culturales de los empleados. Un ejemplo de esto
podria ser la adopcion de horarios laborales flexibles para acomodar las practicas culturales o
religiosas de los empleados. Asimismo, es fundamental que las empresas promuevan el
equilibrio entre la vida laboral y personal, brindando a los empleados la posibilidad de adaptar
sus horarios de trabajo en funcion de sus circunstancias personales, lo que contribuye a su
bienestar y satisfaccion laboral.

El liderazgo también juega un rol clave en la gestién de la diversidad cultural. Los lideres
organizacionales deben ser agentes de cambio que promuevan activamente la inclusion y el
respeto hacia las diferencias culturales dentro de sus equipos. Los lideres que demuestran
empatia y comprension hacia las diversas culturas de sus empleados no solo fomentan un

ambiente laboral mas inclusivo, sino que también inspiran a sus equipos a adoptar una
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mentalidad similar. Esta actitud inclusiva por parte de los lideres mejora la cohesion del equipo y
fomenta un entorno en el que la diversidad cultural se percibe como una fortaleza, en lugar de un
obstaculo.

Es importante reconocer que la gestion de la diversidad cultural no solo representa un
desafio, sino también una oportunidad estratégica para las empresas transnacionales. Al adoptar
enfoques que promuevan la inclusién y la integracion cultural, las empresas pueden no solo
superar los obstéaculos relacionados con la diversidad, sino también aprovechar las ventajas
competitivas que ofrece. La diversidad cultural, cuando se gestiona de manera efectiva, impulsa
la innovacion, mejora la toma de decisiones y aumenta la satisfaccion laboral de los empleados.
En un mundo empresarial cada vez mas interconectado, aceptar la diversidad como un activo
estratégico es clave para el éxito de las empresas transnacionales en el entorno global dindmico y

en constante evolucion.

Planteamiento del Problema

Las empresas transnacionales enfrentan el desafio de gestionar equipos de trabajo
conformados por personas de diversas culturas. Esta variedad cultural puede ser una ventaja
competitiva significativa. Como sefialan Gil y Gil (2020), la diversidad cultural en las empresas
puede generar beneficios competitivos importantes, pero también puede plantear numerosos
desafios si no se gestiona de manera adecuada. Entre estos desafios, se encuentran los conflictos
internos, malentendidos y la posible fragmentacion dentro de los equipos, debido a las

diferencias en valores, creencias y formas de comunicacion.

Aunque la diversidad cultural puede enriquecer el entorno laboral al mejorar la

creatividad y la capacidad de resolucion de conflictos, estos beneficios solo se materializan
13



cuando las empresas implementan estrategias adecuadas para gestionarla. Los miembros de
equipos diversos tienen la oportunidad de aportar distintas perspectivas y experiencias, lo que
puede generar soluciones mas innovadoras y efectivas. Sin embargo, si no se aplican medidas
adecuadas, las diferencias culturales pueden dificultar la cohesion y colaboracién dentro del

equipo.

El objetivo de esta investigacion es determinar el impacto de la diversidad cultural en la
gestion de equipos de trabajo en empresas transnacionales, utilizando un enfoque basado en
encuestas andnimas distribuidas entre empleados de diferentes empresas que operan a nivel
global. En lugar de centrarnos en una sola empresa, este estudio permitird obtener una vision mas
amplia y representativa de los retos y oportunidades que presenta la diversidad cultural en el
ambito laboral. Se busca identificar las principales barreras y ventajas en la gestion de la
diversidad cultural en empresas transnacionales, a partir de los resultados obtenidos mediante

formularios digitales aplicados a empleados de distintos sectores y niveles jerarquicos.

Este trabajo es particularmente relevante en el contexto actual, donde la globalizacion
exige que las empresas se adapten a entornos laborales cada vez méas diversos y en constante
cambio. Para este analisis, se realizaran encuestas anonimas que permitiran capturar las
percepciones y experiencias de personas que trabajan en empresas transnacionales, sin limitarnos
a la vision de los departamentos de Recursos Humanos, lo que proporcionara una perspectiva
directa y auténtica de los empleados. El enfoque en el "sentir de la gente™ permitira obtener un
entendimiento profundo de como los empleados viven la diversidad cultural en sus entornos

laborales.
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Los cuestionarios son andénimos y se compartieron a través de formularios digitales, lo
que permitira obtener una vision amplia y detallada sobre los desafios actuales, asi como
identificar las practicas ideales para una gestion exitosa de la diversidad cultural. Esta evidencia
ayudara a reconocer patrones y tendencias que podrian informar el desarrollo de nuevas
estrategias y politicas. Ademas, el analisis se complementara con la revision de modelos y teorias

probadas en distintos entornos, lo que enriquecera el marco teorico del estudio.

La comunicacion intercultural es otro aspecto fundamental en la gestion de la diversidad
cultural, ya que las barreras linguisticas y las diferencias en los estilos de comunicacién pueden
generar malentendidos y conflictos. Gil y Gil (2020) sefialan que uno de los principales retos en
la gestion de la diversidad cultural es precisamente la comunicacion. Los obstaculos derivados de
los distintos idiomas y las diferencias en los estilos de comunicacion pueden ser fuentes de
conflictos. Por ello, es esencial que las empresas implementen programas de formacion en
comunicacion intercultural y fomenten activamente un entorno inclusivo, donde todos los

empleados se sientan valorados y comprendidos.

Ademas, la promocion de la diversidad en todos los niveles de la organizacion es crucial
para garantizar que los lideres y gerentes representen una variedad de culturas y perspectivas.
Esto no solo contribuye a una toma de decisiones mas equilibrada, sino que también envia un
mensaje claro sobre el compromiso de la empresa con la inclusion. Como indican Gil y Gil
(2020), la implementacion de politicas y practicas de Recursos Humanos que consideren la

diversidad cultural es esencial para el éxito organizacional.
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Las empresas deben desarrollar, promover y aplicar politicas de recursos humanos que
sean sensibles a la diversidad cultural. Esto incluye desde un proceso de seleccion que evite los
sesgos culturales hasta la creacion de normativas que respeten las distintas necesidades culturales
de los empleados, tanto a nivel personal como familiar. La capacidad de una empresa para

reconocer y respetar estas diferencias es clave para su éxito a largo plazo.

Gestionar la diversidad cultural en las empresas transnacionales es un reto complejo pero
indispensable para mantener su competitividad y éxito. Este estudio tiene como propoésito ofrecer
una comprension exhaustiva sobre el impacto de la diversidad cultural en el area laboral. A
través de un enfoque basado en el analisis de experiencias individuales recopiladas mediante
encuestas anonimas, se espera contribuir de manera significativa a la mejora de la gestion de la
diversidad cultural en las empresas transnacionales. La pregunta principal de esta investigacion
es: ¢Cudles son las mejores estrategias para gestionar la diversidad cultural en equipos de trabajo

en empresas transnacionales, durante el tercer cuatrimestre de 2024?

Objetivos

Objetivo General

Determinar el impacto de la diversidad cultural en la gestion de equipos de trabajo en
empresas transnacionales, a partir de encuestas andnimas con empleados de diferentes
organizaciones, buscando el desarrollo de estrategias efectivas que optimicen la integracién y

mejoren el desempefio de una fuerza laboral diversa, durante el tercer cuatrimestre de 2024.
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Objetivos Especificos

1. Determinar los principales desafios, oportunidades, conflictos y malentendidos que la
diversidad cultural presenta en la gestion de equipos en empresas transnacionales.
2. ldentificar las principales barreras y ventajas en la gestion de la diversidad cultural en
empresas transnacionales.
3. Proponer recomendaciones practicas orientadas a mejorar la gestion de la diversidad
cultural en empresas transnacionales.
Justificacion

La globalizacion ha transformado el entorno empresarial, creando oportunidades y
desafios sin precedentes para las empresas transnacionales. En este contexto, la diversidad
cultural se ha convertido en un elemento crucial que influye en la gestion de equipos de trabajo.
Este estudio se justifica por la necesidad de entender y gestionar adecuadamente la diversidad
cultural, ya que su impacto va mas alla de las diferencias visibles; afecta la cohesion del equipo,
la comunicacion, la innovacion y, en Gltima instancia, el desempefio organizacional.

Primero, la diversidad cultural aporta una riqueza de perspectivas y experiencias que
puede enriquecer la toma de decisiones y fomentar la creatividad. Sin embargo, cuando no se
gestiona adecuadamente, puede dar lugar a conflictos y malentendidos que perjudican la
colaboracion y la productividad. Por tanto, es fundamental explorar cémo las empresas pueden
aprovechar las ventajas de la diversidad y mitigar sus desafios asociados.

Ademas, en un entorno empresarial cada vez mas competitivo, las empresas que no
implementan estrategias efectivas de gestion de la diversidad cultural corren el riesgo de

enfrentar altos costos en términos de rotacidn de personal, insatisfaccion laboral y disminucion
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de la productividad. La falta de integracion de equipos culturalmente diversos puede traducirse
en un clima organizacional negativo, donde los empleados se sientan excluidos y desmotivados.
Este estudio se propone identificar las principales barreras y ventajas en la gestion de la
diversidad cultural, proporcionando una base solida para la formulacion de estrategias efectivas
que mejoren la integracion y el desempefio de una fuerza laboral diversa.

Asimismo, este trabajo tiene relevancia en el contexto actual, donde las empresas estan
cada vez mas llamadas a adaptarse a entornos laborales complejos y en constante evolucion. Al
realizar encuestas anonimas a empleados de diversas organizaciones transnacionales, se busca
obtener una vision integral de las experiencias de los trabajadores en relacion con la diversidad
cultural. Este enfoque permite captar la realidad vivida por los empleados, lo que enriquecera el
marco tedrico y practico de la investigacion.

La importancia de esta investigacion radica en su potencial para contribuir al desarrollo
de politicas y practicas organizacionales que fomenten un entorno inclusivo y equitativo. La
implementacion de programas de capacitacion en competencias interculturales, junto con
politicas de recursos humanos que respeten las diversas necesidades culturales, no solo
beneficiara a los empleados, sino que también se traducira en un aumento en la competitividad y
el éxito organizacional. Este estudio busca no solo identificar los desafios de la diversidad
cultural en las empresas transnacionales, sino también proponer recomendaciones préacticas que

permitan optimizar su gestion y, por ende, mejorar el desempefio general de las organizaciones.

Antecedentes

Este capitulo presenta los antecedentes que sustentan la investigacion, estructurandose en

tres secciones principales. Primero, se revisa la evolucion histdrica del tema de estudio,
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proporcionando una vision general del desarrollo en el tiempo. La segunda seccion examina
investigaciones internacionales relacionadas, aportando perspectivas globales y enfoques
relevantes para el analisis. Finalmente, se incluyen estudios nacionales que permiten situar el
tema en un contexto especifico, contribuyendo a un marco de referencia mas completo y sélido

para el desarrollo del presente trabajo.

Referente

Informacidn de la empresa

Las empresas transnacionales son organizaciones que operan en multiples paises, lo que
les permite acceder a una fuerza laboral global diversa. Esta diversidad, en términos de culturas,
idiomas y experiencias, representa tanto una oportunidad como un desafio en la gestion de
recursos humanos. Debido a su alcance internacional, las empresas transnacionales enfrentan la
necesidad de integrar equipos multiculturales, lo cual es crucial para optimizar su rendimiento.
La capacidad de gestionar eficazmente la diversidad cultural en el lugar de trabajo es clave para
el éxito de estas organizaciones, ya que les permite no solo mejorar su productividad, sino
también fomentar un entorno de innovacion y adaptabilidad. En este estudio, se analizara como
las empresas transnacionales pueden mejorar la integracion y el desempefio de sus colaboradores
mediante la gestion estratégica de la diversidad cultural.
Nombre de la empresa

Para este estudio, no se evaluara una empresa transnacional en particular, sino que se
llevara a cabo un analisis general de empresas transnacionales que operan en distintos sectores.
El objetivo es recolectar informacidn a través de encuestas y encuestas andnimas con empleados
que trabajen en diferentes organizaciones, con el fin de obtener una perspectiva global y

representativa del impacto de la diversidad cultural en la gestion de equipos.
19



Misién. La mision de las empresas transnacionales en el contexto de la gestion de la
diversidad cultural es crear un ambiente de trabajo inclusivo que permita a los empleados de
diferentes culturas colaborar de manera eficaz hacia el logro de los objetivos organizacionales.
Estas empresas buscan aprovechar la diversidad cultural como un activo estratégico,
promoviendo la innovacion, la equidad y el respeto mutuo entre sus empleados, con el fin de
mejorar su competitividad en un mercado global.

Vision. La visién de las empresas transnacionales es convertirse en organizaciones
globalmente integradas donde la diversidad cultural sea vista como una fuente de ventaja
competitiva. Estas empresas se esfuerzan por ser lideres en la creacion de entornos laborales
inclusivos y diversos, en los que cada empleado, sin importar su origen cultural, pueda contribuir

plenamente al éxito organizacional y crecer profesional y personalmente dentro de la empresa.

Tesis Internacionales

La primera tesis internacional consultada es la de Alvarez Panta (2021), quien aborda el
tema "Gestion de Recursos Humanos y su Relacion con la Productividad Laboral en las
Organizaciones Comerciales” como parte de su investigacion para optar por el grado académico
de Doctor en Administracion en la Escuela Universitaria de Posgrado.

El objetivo general de esta investigacion es “Determinar la relacion entre la gestion de
recursos humanos y la productividad laboral en las organizaciones comerciales” (Alvarez Panta,
2021, p.11). Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos:

Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la orientacion de resultados
en las organizaciones comerciales. Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y
las relaciones interpersonales en las organizaciones comerciales. Determinar la relacidn entre la

gestion de recursos humanos y el trabajo en equipo en las organizaciones comerciales.
20



Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la organizacion en las
organizaciones comerciales. (Alvarez Panta, 2021, p.12)

La metodologia empleada en esta investigacion es de tipo correlacional y descriptiva,
utilizando un enfoque mixto que incluye el uso de encuestas y cuestionarios para recopilar datos.

Las conclusiones obtenidas de esta investigacion revelan la existencia de una relacion
significativa entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral en las
organizaciones comerciales, asi como la importancia de aspectos como la motivacion de los
empleados y el entorno institucional del personal (Alvarez Panta, 2021, p.36).

Como recomendaciones finales, se sugiere a las asociaciones empresariales implementar
proyectos de seleccion de personal eficientes, proporcionar formacion periodica a los empleados
y desarrollar estrategias efectivas para motivar a los empleados y mejorar la productividad
(Alvarez Panta, 2021, p.37).

La segunda tesis internacional consultada es la de Chavez Delgado (2019), quien aborda
el tema "Herramientas de Gestion de la Motivacion y su Influencia en la Calidad de Servicio del
Area de Atencion al Cliente de una Asociacion Deportiva y Cultural de Lima" como parte de su
investigacion para optar por el titulo profesional de Licenciada en Gestion de Recursos Humanos
en la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos.

El objetivo general de esta investigacion es "Determinar de qué manera influyen las
herramientas de gestion de la motivacion en el desempefio de los trabajadores y en la calidad de
servicio al cliente de una Asociacién Deportiva y Cultural de Lima" (Chavez Delgado, 2019,

p.17). Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos:
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Establecer cudl es el nivel de motivacion de los trabajadores de una Asociacion Deportiva
y Cultural de Lima. Determinar cual es el nivel de calidad de servicio que ofrecen los
trabajadores de una Asociacion Deportiva y Cultural de Lima (Chavez Delgado, 2019, p.17).

La metodologia empleada en esta investigacion utiliza un "disefio descriptivo
correlacional porque se orienta a la determinacion del grado de relacion existente entre las
variables de motivacion, desempefio y calidad de servicio en una misma muestra.

Las conclusiones obtenidas de esta investigacion revelan varios puntos clave, entre ellos:
Las herramientas de gestion de la motivacién influyen en el personal de la Asociacion y se ve
reflejado de forma positiva o negativa. Se debe de motivar al personal aplicando herramientas de
gestion que favoreceran su desempefio y la calidad de servicio que brinda a los clientes. De
acuerdo con las encuestas realizadas el personal cubre las necesidades béasicas de motivacion tal
como se ha investigado en el presente proyecto (fisiologicas, de seguridad y sociales); sin
embargo, no se ha cubierto satisfactoriamente las necesidades de estima y autorrealizacion. En la
encuesta realizada solo el 47% del personal se siente reconocido por parte de su jefe; ejemplo de
lo que acabamos de mencionar lineas arriba. Una inadecuada capacitacion al personal hara que
los trabajadores no se sientan motivados completamente y que su desempefio no sea el 6ptimo
para las necesidades de la Asociacion, siendo el area de atencion al cliente una de sus principales
areas. También se observa que solo el 7% del personal recibe capacitacion, esto refleja que no
hay un plan de capacitacion al personal en el area de atencidn al cliente. La ausencia de bonos
econdmicos o un plan de incentivos hace que los trabajadores tengan una baja motivacion, lo
cual se refleja que el 53% de los trabajadores del area no reciben bonos econémicos hace mas de
un afo. Resolver los inconvenientes de los clientes con rapidez lograra satisfaccion en los

trabajadores y esto se favorece a la Asociacidn; esto se ve reflejado en la capacidad de reaccion y
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solucion de problemas donde hay un alto indice de aceptacion por parte de los clientes que
equivale al 90%. (Chavez Delgado, 2019, p.63)

Como recomendaciones finales, Chavez Delgado (2019) sugiere: Aplicar una adecuada
herramienta de gestion motivacional hara que los trabajadores del &rea de atencion al cliente se
sientan motivados y esto se puede lograr aplicando programas estratégicos de motivacion
periddicos, bajo un cronograma que debe ser expuesto a los trabajadores, el cual servira de
herramienta de técnica para contribuir a evaluar el clima laboral, este plan debe ser liderado por
el area de recursos humanos junto con el jefe del area de atencion al cliente. Realizar un
programa anual de capacitaciones al personal del area de atencion al cliente en base al
diagnostico de necesidades del area. Asimismo, se debe considerar los temas de: Trabajo en
equipo, atencion al cliente, escucha activa, comunicacion efectiva y asertiva. Realizar programas
remunerativos por objetivos, en donde se debe contar con una politica salarial inspirada en el
trabajo y aporte del trabajador para el logro de las metas que permitira incrementar la
productividad en el area. Asi como también instituir politicas para la evaluacion de cargos y
programas de recompensa. Realizar encuestas andnimas periddicas hacia los clientes que permita
evaluar y tomar medidas correctivas de ser necesario; asimismo, colocar buzones de sugerencias
en lugares estratégicos y medirlos mediante indicadores de forma mensual. (Chavez Delgado,
2019, p.62)

La tercera tesis internacional consultada es la de Cano Aguirre (2020), quien aborda el
tema "Estrategias de Manejo de la Diversidad Cultural en Multinacional del Sector de
Cosméticos Durante los Afios 2014-2019" como parte de su investigacion para optar por el titulo

profesional en Negocios Internacionales en la Universidad Pontificia Bolivariana.
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El objetivo general de esta investigacion es "ldentificar las estrategias empleadas por la
multinacional del sector de cosméticos en Bogotda, Colombia (Natura) para manejar la diversidad
cultural y su nivel de impacto sobre su cultura organizacional” (Cano Aguirre, 2020, p.13). Para
alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos:

Describir la cultura organizacional que ha caracterizado a Natura desde el afio
2014.Analizar el grado en que la diversidad cultural ha estado presente en esta organizacion
durante los afios 2014-2019. Registrar como la empresa ha implementado las estrategias
mediante las cuales ha manejado la diversidad cultural entre los afios 2014-2019 (Cano Aguirre,
2020, p.13).

La metodologia empleada en esta investigacion utiliza un "enfoque cualitativo™ porque la
metodologia no implica recoleccion de datos medidos numéricamente, sino que la respuesta a la
pregunta de investigacion se da mediante interpretacion de la informacidn recolectada. El disefio
metodologico es descriptivo y correlacional, orientado a comprender coémo esta multinacional
brasilefia, con operacion en Bogota, incluye diversos grupos sociales satisfactoriamente.

Las conclusiones obtenidas de esta investigacion destacan la importancia de la inclusion
y la responsabilidad social empresarial (RSE) en la gestion de la diversidad cultural. Segun Cano
Aguirre (2020): La inclusion es un tema relevante cuando se habla de diversidad cultural, y se
debe abordar y plantear estratégicamente dentro de los procesos internos de la empresa. El area
de gestion humana se esfuerce por incluir a diferentes grupos sociales para que, dentro de las
interacciones, ideologias, y procesos, se integre y desarrolle la aceptacion comun de esa
inclusion en el lugar de trabajo, siendo esto una caracteristica definitiva de la cultura
organizacional. La RSC es clave, esto no solo para lo social y el desarrollo del talento, sino

también para la supervivencia de la empresa porque en tiempos modernos los consumidores
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exigen procesos mas éticos y responsables social y ambientalmente. El éxito empresarial para
nada va desligado del ético y responsable fomento del talento humano, sino todo lo contrario, la
cultura organizacional debe ser caracterizada por la responsabilidad social tanto con empleados
como con las comunidades que se encuentran en el entorno de la empresa.

Como recomendaciones finales, Cano Aguirre (2020) sugiere: Implementar la diversidad
cultural de una manera estructurada teniendo en cuenta las condiciones de la empresa, de los
grupos sociales, del entorno interno y externo en el que se sumerge la organizacion, y las metas
organizacionales, con el fin de implementar estrategias dindmicas que no solo vayan en pro del
crecimiento de la empresa, sino mas bien del desarrollo social del pais.

La cuarta tesis internacional consultada es la de Gamero Supanta y Rojas Simpe (2020),
titulada "La Gestion Logistica y su Influencia en la Rentabilidad de las Empresas
Comercializadoras de Materiales Eléctricos, Afio 2019", presentada para optar por el titulo
profesional de Licenciado en Administracion en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.

El objetivo principal de esta investigacion es "Determinar la influencia de la Gestion
Logistica en la Rentabilidad de las empresas comercializadoras de materiales eléctricos, afio
2019" (Gamero Supanta y Rojas Simpe, 2020, p.65). Para alcanzar este objetivo, se plantearon
los siguientes objetivos secundarios:

Determinar la influencia de la Gestion Logistica — Compras y Almacenamiento en la
Rentabilidad de las empresas comercializadoras de materiales eléctricos, afio 2019. Determinar
la influencia de la Gestidn Logistica - Inventarios en la Rentabilidad de las empresas
comercializadoras de materiales eléctricos, afio 2019. Determinar la influencia del
aprovechamiento de la Gestion Logistica — Centro de Distribucion y Almacenes en la

Rentabilidad de las empresas comercializadoras de materiales eléctricos, afio 2019. Determinar
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la influencia del aprovechamiento de la Gestion Logistica — Transporte y Distribucion en la
Rentabilidad de las empresas comercializadoras de materiales eléctricos, afio 2019" (Gamero
Supanta y Rojas Simpe, 2020, p.65).

La metodologia de la investigacion utiliza un enfoque mixto, el cual hace referencia a una
investigacion cualitativa y cuantitativa, contando con alcance y disefios especificos. El alcance
del estudio es explicativo, buscando "determinar el impacto que tiene la gestion logistica y la
rentabilidad en las empresas distribuidoras de materiales eléctricos, ubicadas en el area central de
Lima Metropolitana, durante el afio 2019.

Las conclusiones obtenidas de esta investigacion destacan varios puntos importantes:
Gestion Logistica en General: La Gestion logistica influye en la Rentabilidad de las empresas
comercializadoras de materiales eléctricos durante el afio 2019, ya que es una cadena de procesos
que necesita la secuencia correspondiente para poder tener la rentabilidad correcta. Compras y
Almacenamiento: Las compras y el almacenamiento no influyen en la Rentabilidad de las
empresas comercializadoras de materiales eléctricos durante el afio 2019, debido a que los
precios de proveedores y los tiempos de entrega suelen mantenerse estables a lo largo del
periodo. Inventarios: Los inventarios no influyen en la Rentabilidad de las empresas
comercializadoras de materiales eléctricos, afio 2019, ya que los inventarios suelen tener un
costo nulo, y el manejo de ellos no repercute econdmicamente en la rentabilidad. Centros de
Distribucién y Almacenes: Los centros de distribucion y almacenes influyen sobre la
Rentabilidad de las empresas comercializadoras de materiales eléctricos durante el afio 2019,
debido a que las disposiciones de los almacenes facilitan los pedidos y la labor de los operarios.
Transporte y Distribucion: El transporte y distribucion no influyen sobre la Rentabilidad de las

empresas comercializadoras de materiales eléctricos durante el afio 2019, ya que se logra obtener
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informacidn previa sobre los transportes y se pueden estimar los horarios de entrega. (Gamero
Supanta y Rojas Simpe, 2020, p.130).

Las recomendaciones finales incluyen: Control de Indicadores de Desempefio: Se
recomienda llevar un control de los indicadores de desempefio para mejorar areas deficientes.
Mejora de Actividades en Centros de Distribucion y Almacenes: Capacitacion del personal y un
sistema para el control de entradas y salidas de productos. Uso de Documentos de Registro y
Control de Almacenes: Para llevar un orden y control certero de los bienes en custodia y
disminuir riesgos. Sistema de Inventarios Actualizado: Implementar un sistema de
administracion de inventarios para reducir costos y mejorar el flujo de efectivo. Capacidad del
Almacén: Acorde con los requerimientos para evitar costos innecesarios. Normativa para el Area
de Compras: Implementar normativas para evitar sobrecostos y duplicidad de compras. Area
Especializada en Tipos de Carga: Considerar informacion sobre transportes previos para
diferenciarse de otras empresas. Politica de Atencion al Cliente: Mantener una politica que
garantice la atencion oportuna y eficiente de los requerimientos. Area Responsable para
Planeamiento: Implementar politicas para atender emergencias o eventualidades logisticas.
Reporte Constante de Tiempos de Entrega: Llevar un reporte constante sobre los tiempos de
entrega de proveedores y gestion de compras. (Gamero Supanta y Rojas Simpe, 2020, p.133)

La quinta tesis internacional consultada es la de Goicochea Briones y Pariona Antezana
(2019), titulada "Responsabilidad Social Empresarial como Factor Influyente en el
Comportamiento de Compra de las Consumidoras de la Industria Cosmética en Lima
Metropolitana,” presentada para optar por el titulo profesional de Licenciado en Administracion

en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.
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El objetivo general de esta investigacion es "Analizar si la responsabilidad social influye
en el comportamiento de compra de las consumidoras de productos de la industria cosmética de
Lima Metropolitana” (Goicochea Briones y Pariona Antezana, 2019, p.35). Para alcanzar este
objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos:

Determinar si la RSE, en la dimensién econdmica, influye en el comportamiento de las
consumidoras de productos de la industria cosmética de Lima Metropolitana. Determinar si la
RSE, en la dimension legal, influye en el comportamiento de las consumidoras de productos de
la industria cosmética de Lima Metropolitana. Determinar si la RSE, en la dimensidn ética,
influye en el comportamiento de las consumidoras de productos de la industria cosmética de
Lima Metropolitana. Determinar si la RSE, en la dimension filantropica, influye en el
comportamiento de las consumidoras de productos de la industria cosmética de Lima
Metropolitana. (Goicochea Briones y Pariona Antezana, 2019, p.35)

La metodologia de la investigacion es de tipo correlacional, pues intenta dar a conocer el
grado de relacion que existe entre las variables de estudio. El enfoque es cuantitativo, buscando
ser objetivo y apoyado en la l6gica deductiva y datos numéricos confiables. El disefio de la
investigacion es no experimental y transeccional, ya que las variables no son manipuladas u
alteradas y el estudio recopil6 datos en un determinado momento en el tiempo.

Las conclusiones de esta investigacion son las siguientes: Dimension Economica de la
RSE: Se demostro una correlacion significativa media entre la responsabilidad econémica y el
comportamiento de compra de las consumidoras de cosméticos en Lima Metropolitana. Se
acepta la hipétesis N°1, donde la Responsabilidad Econdmica influye de manera positiva en el
comportamiento de compra de consumidoras de productos cosméticos. Dimension Legal de la

RSE: Se demostro una correlacion significativa media entre la responsabilidad legal y el
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comportamiento de compra de las consumidoras de cosméticos en Lima Metropolitana. "Se
acepta la hipétesis N°2, donde la Responsabilidad Legal influye de manera positiva en el
comportamiento de compra de consumidoras de productos cosméticos. Dimension Etica de la
RSE**: Se demostr6 una correlacion significativa media entre la responsabilidad ética y el
comportamiento de compra de las consumidoras de cosméticos en Lima Metropolitana. Se
acepta la hipotesis N°3, donde la Responsabilidad Etica influye de manera positiva en el
comportamiento de compra de consumidoras de productos cosméticos. Dimension Filantrépica
de la RSE: Se demostr6 una correlacion significativa media entre la responsabilidad filantropica
y el comportamiento de compra de las consumidoras de cosméticos en Lima Metropolitana. "Se
acepta la hipotesis N°4, donde la Responsabilidad Filantropica influye de manera positiva en el
comportamiento de compra de consumidoras de productos cosméticos. RSE en General: La RSE
en general mantiene una correlacion significativa media con el comportamiento de compra de las
mujeres que compran cosméticos en Lima Metropolitana. (Goicochea Briones y Pariona
Antezana, 2019, p.70)

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Comunicacion Efectiva de
RSE: Las compafiias deben considerar comunicar efectivamente a sus consumidoras las acciones
de responsabilidad social que realizan. Un ejemplo es la publicidad de Natura y Esika. Modelo
de RSE: Las empresas deberian seguir un modelo de responsabilidad social e incluirlo en su
cultura, generando una ventaja competitiva. Fortalecimiento de Dimensiones de RSE: Las
empresas que cumplen con las dimensiones de RSE deben seguir fortaleciendo estas practicas,
beneficiando tanto al consumidor como a la empresa. Educacién en RSE: Las instituciones
educativas deberian impartir cursos de RSE, ya que se ha observado desconocimiento entre las

encuestadas. Investigacion en Otras Industrias y Lugares: Se sugiere investigar otras industrias y
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lugares geograficos. Evaluacion de la Comunicacion de RSE: Investigar si la comunicacion de
RSE por parte de las empresas es transmitida correctamente a las consumidoras. Acceso a
Informacidn sobre Ventas: En investigaciones futuras, trabajar con empresas que brinden acceso
a informacidn sobre ventas para hacer comparaciones adicionales y determinar el impacto de las
acciones de RSE. (Goicochea Briones y Pariona Antezana, 2019, p.73)

La sexta tesis internacional consultada es la de Suyo Palacios (2020), titulada "La
Remuneracion Emocional como Estrategia en la Disminucion del indice de Rotacion en
Maquinistas de Costura de una Empresa Textil y Manufactura,” presentada para optar por el
titulo profesional de Licenciado en Relaciones Industriales en la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas.

El objetivo principal de esta investigacion es "Aplicar la remuneracion emocional como
estrategia en la disminucidn del indice de rotacion de maquinistas de costura en la empresa textil
y manufactura™ (Suyo Palacios, 2020, p. 60). Para alcanzar este objetivo, se plantearon las
siguientes acciones especificas:

Ejecutar los mecanismos para la reduccion del indice de rotacién. Ejecutar los
planes de mejora para la armonia laboral. Ejecutar encuestas de salida de personal.
Organizar planeamiento y control de la produccion (PCP). Revisar e implementar
métodos de trabajo. Ejecutar mantenimiento preventivo de maquinas. Implementar
talleres de entrenamiento a maquinistas de costura y supervisores. Ejecutar nuevas
politicas de contratacion de personal. Implementar desarrollo en bienestar y recreacion de
trabajadores. (Suyo Palacios, 2020, p. 60)

La metodologia de la investigacion presenta un enfoque cuantitativo — descriptivo y

experimental, utiliz6 diversas técnicas, incluyendo encuestas, observacidn, encuestas de salida,
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cuestionarios y analisis documental de los reportes de asistencia, satisfaccion y rotacion del
personal (Suyo Palacios, 2020, p. 62).

Las conclusiones obtenidas de esta investigacion destacan varios puntos importantes:
Reduccion del indice de Rotacion: El indice de rotacion de los maquinistas de costura disminuyo
significativamente de un 79% a un 6%, lo cual representa una mejora notable y sostenida en la
fidelizacion del personal. Fidelizacion del Personal: La implementacion de estrategias de
remuneracion emocional generé mayor entrega, productividad, y una mejor armonia laboral.
Satisfaccion de la Empresa: La empresa experimentd una satisfaccion contundente con los
resultados obtenidos, decidiendo replicar los metodos, procesos y estrategias a todas las areas de
la organizacion. (Suyo Palacios, 2020, p. 99)

Las recomendaciones finales incluyen: Control de Indicadores de Desempefio: Se
recomienda llevar un control constante de los indicadores de desempefio para mejorar areas
deficientes. Capacitacion y Entrenamiento: Implementar talleres de entrenamiento para
maquinistas de costura y supervisores, asi como mejorar las actividades en los centros de
distribucién y almacenes. Bienestar y Recreacion: Desarrollar programas de bienestar y
recreacion para los trabajadores, incluyendo charlas motivacionales y servicios de orientacion
individual y familiar. Optimizacion de Procesos: Revisar y optimizar los métodos de trabajo y
los tiempos de proceso, implementando sistemas de administracion de inventarios y control de
calidad. (Suyo Palacios, 2020, p. 70)

La septima tesis internacional consultada es la de Karen Angélica Mufioz Ramirez
(2022), titulada "La cultura organizacional como estrategia en el desempefio de los colaboradores

en la empresa IMBAUTO S.A. en la ciudad de Esmeraldas en el afio 2021", presentada para
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optar por el grado de Master en Gestion del Talento Humano en el Instituto Tecnoldgico de
Costa Rica.

El objetivo general de esta investigacion es: "Analizar la cultura organizacional y el
desempefio laboral de la empresa IMBAUTO S.A. en el afio 2021" (Mufioz Ramirez, 2022, p. 4).

Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Identificar
el tipo de cultura organizacional dominante en la empresa IMBAUTO Yy sus dimensiones que
permitan proponer estrategias de mejora. Conocer el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de IMBAUTO. Proponer estrategias para mejorar las politicas de cultura
organizacional que contribuyan a una mejora del desempefio laboral. (Mufioz Ramirez, 2022, p.
4)

El disefio de la investigacion es cuantitativo. Caballero (2014) considera que en estudios
cuantitativos tiene una mayor significancia el manejo numérico y estadistico de los datos
obtenidos en el proceso. Segun lo expresado, el presente estudio fue cuantitativo porque busco
establecer datos numéricos y estadisticos respecto a la calificacion de la cultura organizacional,
asi como el desempefio laboral de los empleados de IMBAUTO S.A. agencia Esmeraldas.
Respecto al nivel, fue una investigacion descriptiva, considerada por Selltiz y Jahoda (2010),
como las investigaciones que analizan la forma en que se presenta un fendmeno y los elementos
que lo componen. Posibilita que los fendmenos estudiados se midan por medio de los atributos y
caracteristicas. Por lo expresado, el estudio tuvo un nivel descriptivo porque se oriento a
describir detalladamente como se generan las condiciones de cultura organizacional y como
incide esto en el desempefio laboral de los colaboradores de IMBAUTO S.A.

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: En la empresa

IMBAUTO S.A. de la ciudad de Esmeraldas, se presenta en la actualidad la cultura
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organizacional de Mercado, en donde predominan el logro de los objetivos de la empresa, por
encima de como pueden sentirse los colaboradores en el desarrollo de sus funciones. A futuro,
los empleados consideran que se necesita tener una empresa con una orientacion hacia una
cultura organizacional de Clan, en donde se da gran importancia al desarrollo de las personas en
el cumplimiento de sus tareas en pos del logro de las metas y objetivos organizacionales. Los
resultados de la evaluacion del desempefio laboral de los empleados de IMBAUTO S.A. en la
ciudad de Esmeraldas mostraron niveles de calificacion positivos derivados de su gestion. La
productividad laboral representada en el nivel de produccion, cumplimiento de metas y
objetivos; la eficacia laboral en aspectos como conocimiento y cumplimiento de funciones,
calidad en el trabajo v, la eficiencia laboral relacionada con rapidez y liderazgo para realizar sus
funciones, generaron de manera global, altos promedios de calificacion, mostrando asi el
compromiso de los empleados de la empresa para aportar a la gestion organizacional. Estrategias
como la divulgacion de la filosofia organizacional, la optimizacion de la comunicacion interna,
la promocion del liderazgo organizacional y la promocidn del trabajo en equipo requieren ser
intervenidas y desarrolladas para lograr una mas eficiente cultura organizacional en la empresa
IMBAUTO S.A. en la ciudad de Esmeraldas. La aplicacidn de este tipo de alternativas permitiria
que la cultura organizativa mejore los valores, interacciones y relaciones laborales entre los
integrantes de la organizacion. (Mufioz Ramirez, 2022, p. 57)

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Los administradores de la
empresa IMBAUTO S.A. de la ciudad de Esmeraldas deben considerar el criterio y deseo futuro
de los empleados, de promover la implementacion de la cultura organizacional de clan dentro de
la institucion. La cultura de clan es deseada por los colaboradores debido a que sus

caracteristicas promueven el consenso, trabajo en equipo, la participacion; se fundamenta en la
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lealtad, adecuada socializacién, compromiso personal para alcanzar de manera conjunta y
complementaria los objetivos personales, grupales y organizacionales. Resulta de mucha
importancia que los administradores de la empresa IMBAUTO S.A. de la ciudad de Esmeraldas,
establezcan medidas para el mantenimiento y desarrollo de los niveles de desempefio laboral de
sus colaboradores. Deben definirse la realizacidn periddica y constante de procesos de
retroalimentacion, comunicacion abierta, capacitacion y desarrollo, motivacion e incentivo, que
permita a los colaboradores sentirse importantes y reconocidos por la organizacién y sumar
esfuerzos que posibiliten a la empresa alcanzar los mas altos estandares de calidad y
productividad. Es necesario que las autoridades de la empresa IMBAUTO S.A. en la ciudad de
Esmeraldas, realicen los estudios preliminares para la implementacion de las estrategias de
mejora a la cultura organizacional. Se considera que este tipo de alternativas pueden conducir a
la empresa hacia la consecucion de sus objetivos, sirva de guia para mejorar continuamente su
funcionamiento y lograr que sus colaboradores se sientan comprometidos y efectuando su labor
en adecuadas condiciones organizacionales. (Mufioz Ramirez, 2022, p. 58)

La octava tesis internacional es la de Ing. Maria Fernanda Gaspar Castro (2020), titulada
"Analisis del proceso de capacitacion dirigido al personal administrativo de las Facultades
FACAE y FACSOS, de la Universidad Técnica Luis VVargas Torres de Esmeraldas, periodo
2019-2020," presentada para optar por el grado de Magister en Gestidn de Talento Humano en la
Universidad Técnica Luis Vargas Torres de Esmeraldas.

El objetivo general de esta investigacion es: "Determinar el impacto de los procesos de
capacitacion en el desemperio laboral del personal administrativo de la FACAE y la FACSOS de
la Universidad Técnica Luis Vargas Torres de Esmeraldas, en el periodo 2019-2020" (Gaspar

Castro, 2020, p. 5).
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Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos:
Diagnosticar los mecanismos de capacitacién empleados en los procesos de actualizacion
dirigidos al personal administrativo de la FACAE y la FACSOS. Identificar los aspectos del
proceso de capacitacion que influyen en la motivacion del personal administrativo de la FACAE
y la FACSOS. Valorar la relacién entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo en la FACAE y la FACSOS. (Gaspar Castro, 2020, p. 5)

El disefio de la investigacion es de caracter no experimental y de tipo transversal. Segin
Hernandez y coautores (2010), “el estudio no experimental es aquel que se realiza sin manipular
deliberadamente variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural
para después analizarlos” (p. 130). Su enfoque es cualitativo-cuantitativo y se fundamenta en el
nivel descriptivo, como menciona Hernandez, Fernandez y Batista (2014): “los estudios
descriptivos consisten en puntualizar situaciones y eventos, es decir, cOmo es y cOmo se muestra
determinado fendmeno, y busca especificar propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sujeto a analisis” (p. 80).

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: La
capacitacion sistematica, integral y ajustada a las necesidades de la institucion y los trabajadores
es fundamental para la gestion del talento humano, asegurando que quienes desarrollan los
procesos administrativos adquieran los conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para
hacerlo con eficiencia. Es necesario contar con un plan de capacitacion estructurado en lugar de
realizar procesos de capacitacion emergentes o espontaneos. En la FACAE y la FACSOS no se
ha elaborado ni aplicado un plan de capacitacion ajustado a las necesidades del personal
administrativo, resultando en deficiencias en el manejo de la informacion, el desempefio laboral

y la calidad del servicio. Solo se realizan procesos aislados segun las necesidades eventuales. Los
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resultados de la investigacion mostraron que la falta de un plan de capacitacion integral afecta
negativamente el trabajo en equipo, la motivacion, la satisfaccion laboral, la toma de decisiones,
la adaptacion al cambio, las relaciones interpersonales y el desempefio en el trabajo. (Gaspar
Castro, 2020, p. 46)

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Extender el estudio de los
procesos de capacitacion y su relacion con el desempefio laboral y la motivacion del personal
administrativo a las demas facultades de la UTELVT, para tener un diagndstico completo de la
situacion y poder recomendar la elaboracion y ejecucion de un plan de capacitacion integral. Los
Decanos y Coordinadores de carrera de la FACAE y la FACSOS deben realizar un diagnostico
de la situacion actual en sus respectivas facultades para identificar las necesidades de
capacitacion del personal administrativo y su influencia en el desempefio laboral. Este
diagndstico debe servir para disefiar y aplicar un plan de capacitacion adecuado. Utilizar los
resultados obtenidos en la encuesta de desemperio laboral y los demas instrumentos aplicados
para disefiar un plan de capacitacion que eleve los niveles de desempefio y motivacion laboral,
influyendo positivamente en la calidad de los procesos administrativos y los servicios que se

prestan. (Gaspar Castro, 2020, p. 46)

Tesis Nacionales

La primera tesis nacional consultada es la de David Alfaro Piedra y Delia Avila Arce
(2020), titulada "Analisis de la Division de Capital Humano, como promotor de motivacion en
relacion con el desarrollo y aumento de la productividad en la empresa Tico Frut S.A., ubicada
en el cantdn de San Carlos, en el afio 2019," presentada para optar por el grado de Licenciatura
en Administracion y Gestion de Recursos Humanos en la Universidad Técnica Nacional, Sede

San Carlos.
36



El objetivo general de esta investigacion es: Identificar la relacion entre las estrategias de
compensacion aplicadas por la Division de Capital Humano con el impacto en la motivacion de
su personal y la productividad de la empresa, para la formulacion de una propuesta de
incentivacion y resarcimiento en funcion del rendimiento laboral en la planta procesadora de
jugos citricos en Tico Frut S.A., ubicada en el cantdn de San Carlos, en el afio 2019. (Alfaro
Piedra y Avila Arce, 2020, p.9)

Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Comparar
los incentivos y beneficios que gozan las personas colaboradoras de planta de la empresa Tico
Frut S.A. y la influencia que ejercen en la productividad de la empresa. Identificar la percepcion
de motivacidn que tienen las personas colaboradoras de las secciones de Mantenimiento
Industrial, Packing House (Empaque de Malla) y Vivero de la empresa Tico Frut S.A. al recibir y
gozar de los incentivos y beneficios en el desarrollo de sus actividades productivas dentro de la
organizacion. Describir el impacto en la productividad de la empresa Tico Frut S.A., consecuente
de la implementacion de estrategias de motivacion aplicadas por la Division de Capital Humano
hacia las personas colaboradoras de las secciones de Mantenimiento Industrial, Packing House
(Empaque de Malla) y Vivero de la empresa Tico Frut S.A. Elaborar una propuesta de
incentivacion y resarcimiento en funcion del rendimiento laboral aplicable a empresas con
perfiles profesionales afines al sector agroindustrial. (Alfaro Piedra y Avila Arce, 2020, p.9)

El disefio de la investigacion es descriptivo y correlacional, ya que analiza las estrategias
de motivacién en relacion con la productividad y determina el impacto de estas estrategias.

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: La mayor
parte de las personas trabajadoras son hombres, con edades entre los 30 y 60 afios, casados o en

union libre, con hijos y poca escolaridad. Las personas trabajadoras del sector de Mantenimiento
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Industrial tienen mayor formacion académica, mayor salario y mejores condiciones de trabajo en
comparacion con los sectores de Packing House y Vivero. El personal en general manifiesta
buena motivacion, buen ambiente social y relacién con sus compafieros(as), y considera que el
trabajo es estable y que la empresa es prestigiosa en la zona. Los beneficios otorgados por la
empresa Tico Frut S.A. a su personal, tales como preaviso, ambulancia, médico de empresa,
subsidio por fallecimiento, asociacion solidarista, transporte, uniforme, vacaciones y actividades
sociales, deportivas y culturales, son bien conocidos y utilizados, contribuyendo a la motivacion
y mejorando la productividad. (Alfaro Piedra y Avila Arce, 2020, pp.104-105)

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Elaborar encuestas de manera
anonima para evitar que los trabajadores se sientan cohibidos o temerosos de represalias. Incluir
espacios en las encuestas para que los colaboradores sugieran beneficios adicionales que podrian
elevar la motivacion. Consultar la disponibilidad de indices de productividad para usar datos
cuantitativos en futuras investigaciones. Considerar el presupuesto de la empresa al elaborar la
propuesta de incentivos y verificar la disposicion de la empresa a facilitar esta informacion.
(Alfaro Piedra y Avila Arce, 2020, p.106)

La segunda tesis nacional consultada es la de Yanancy Maria Arrieta Gonzélez, Ana
Lucia Mufioz Davila y Maria Antonieta Sevilla Alvarado (2021), titulada "Analisis de las causas
de rotacion de personal y su incidencia en los procesos de reclutamiento, seleccion y
capacitacion de personal en la empresa SMARTCELL, S.A. en el periodo 2019," presentada para
optar por el grado de Licenciatura en Administracion y Gestion de Recursos Humanos en la
Universidad Técnica Nacional, Sede Central.

El objetivo general de esta investigacion es: "Analizar las causas de rotacién de personal,

a través de un diagnostico de los incidentes de salida en el periodo 2019, para actualizar los
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procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion de la empresa SMARTCELL, S.A." (Arrieta
Gonzélez, Mufioz Davila y Sevilla Alvarado, 2021, p. 33).

Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Realizar un
diagndstico de la rotacion de personal mediante una encuesta a Recursos Humanos y el andlisis
de las estadisticas mensuales del afio 2019. Ejecutar un levantamiento de las actividades que
conforman actualmente el proceso de reclutamiento, seleccion y capacitacion de la empresa
SMARTCELL S.A. Efectuar una correlacion de las causas de rotacion de personal con mayor
incidencia y los procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion. Realizar una propuesta de
redisefio del proceso de reclutamiento, seleccion y capacitacion de la empresa SMARTCELL
S.A. (Arrieta Gonzalez, Muiioz Davila y Sevilla Alvarado, 2021, p. 33)

El disefio de la investigacion es mixto, exploratorio, descriptivo y explicativo. Se utilizd
un enfoque mixto que incluye la recoleccion, analisis e interpretacion de datos cualitativos y
cuantitativos, tal como se menciona: "El proceso de investigacion mixto implica una recoleccion,
analisis e interpretacion de datos cualitativos y cuantitativos que el investigador haya
considerado necesarios para su estudio” (Ortega, 2018, p.19). La investigacion exploratoria
ofrece una vision general de tipo aproximativo respecto a una determinada realidad, mientras que
la investigacion descriptiva pretende dar cuenta de las caracteristicas de un fenémeno, y la
investigacion explicativa se caracteriza por conocer las causas de un hecho, en una relacién de
causa y efecto.

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: La rotacion
de personal para el afio 2019 fue de 95 salidas, lo que equivale a un 9.62%. Entre las causas de
rotacion, se encontrd que 52 personas renunciaron (54.7%), 29 personas fueron despedidas con

responsabilidad patronal (30.5%), 7 personas fueron despedidas sin responsabilidad patronal
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(7.3%) y 7 registraron abandono de trabajo (7.3%). Ademas, se identificé que el proceso de
reclutamiento y seleccidn no estaba logrando el objetivo de dotar a la empresa con el personal
mas calificado y que permaneciera en la empresa. La capacitacion se estaba impartiendo de
manera mas tedrica que practica, lo que podria mejorar con un balance entre ambas técnicas.
(Arrieta Gonzélez, Mufioz Davila y Sevilla Alvarado, 2021, p.117)

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Promover el reclutamiento
interno para generar crecimiento profesional, revisar y actualizar los perfiles de puesto,
desarrollar encuestas de satisfaccion sobre la capacitacion, y estandarizar el proceso de
capacitacion para garantizar que todos los colaboradores reciban la misma informacion y
formacién. Tambien se recomienda realizar un plan de visitas mensuales a los puntos de venta
para generar mas confianza en el personal y mejorar el ambiente de trabajo. (Arrieta Gonzélez,
Mufioz Davila y Sevilla Alvarado, 2021, p.117)

La tercera tesis nacional consultada es la de Badilla Solano Carol y Cuadra Soto Jessica
(2021), titulada "Disefio de una propuesta para actualizar los perfiles de puesto por competencias
como elemento estratégico para el desarrollo de la gestion del talento humano en una empresa de
industria médica de la Zona Franca Coyol a partir del afio 2021," presentada para optar por el
grado de Licenciatura en Administracion y Gestion de Recursos Humanos en la Universidad
Técnica Nacional, Sede Central.

El objetivo general de esta investigacion es: "Actualizar los perfiles de puestos basados
en el Modelo de Gestion por Competencias, con el fin de facilitar la seleccidn del personal apto
para una empresa de la industria médica" (Badilla Solano y Cuadra Soto, 2021, p. 27).

Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Identificar

las competencias requeridas para cada puesto, mediante el estudio especifico de cada posicion,
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para la estandarizacion del proceso de reclutamiento y seleccion. Disefiar el diccionario de
competencias especifico para una empresa de la industria médica, el cual serd la base para la
implementacion del Modelo de Gestion por competencias. Contribuir con la implementacion de
un sistema integrado de gestién por competencias mediante la elaboracion de dos de los insumos
fundamentales, como lo son el diccionario y los perfiles de puesto por competencias. (Badilla
Solano y Cuadra Soto, 2021, p. 27)

El disefio de la investigacion es descriptivo y exploratorio. Segin Hernandez, Baptista, y
Fernandez (2014), los datos del presente trabajo se obtienen a través de un estudio de campo,
tomados en forma directa sin reproducir los fendbmenos ni manipular variables independientes.
La investigacion descriptiva se centra en describir situaciones y eventos, especificando las
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o fendmenos, y midiendo conceptos
0 variables relevantes.

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: La
identificacion de las competencias organizacionales a partir del andlisis de la vision, mision y
cultura de la empresa permite una estrategia comprometida que fortalece el clima laboral,
evitando mini culturas perjudiciales para la motivacion y el compromiso de los colaboradores. La
definicion clara y estandar de las competencias ayuda en los procesos de reclutamiento y
seleccion, y puede trasladarse a otros subsistemas para una mejor proyeccion de los recursos y
potenciacion del talento de la empresa. La actualizacion de los perfiles de puesto por
competencias orienta a los colaboradores sobre sus responsabilidades y comportamientos
esperados, cerrando posibilidades a la ambigiiedad en los resultados esperados. El diccionario de
competencias es una herramienta estratégica que estandariza los conceptos de las principales

competencias, clasifica y define los grados requeridos segun las responsabilidades del puesto, y
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facilita la determinacion y medicion del desarrollo de las competencias. La implementacion de
un sistema integrado de gestién por competencias permite identificar perfiles idoneos, mejora los
procesos de recursos humanos, y favorece el desarrollo de competencias en los colaboradores,
contribuyendo al clima organizacional y al compromiso con los objetivos estratégicos de la
compafiia. (Badilla Solano y Cuadra Soto, 2021, p. 106)

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Considerar que el diccionario
de competencias requiere constante revision y actualizacion segun los cambios en la
organizacion y sus posiciones. Divulgar la herramienta al resto de la organizacion para visibilizar
las nuevas practicas y el valor agregado de la implementacion del diccionario de competencias.
Al considerar proyectos nuevos, partir de las competencias de las personas involucradas para
garantizar su exito, promoviendo el desarrollo de competencias mediante asesoria y seguimiento.
Dar entrenamientos anuales sobre competencias organizacionales y especificas para lograr los
objetivos y enriquecer el conocimiento de los nuevos ingresos. Capacitar inicialmente al personal
del departamento de Recursos Humanos y luego a las gerencias y personal ejecutivo para una
mejor gestion y desarrollo del personal. Extrapolar la implementacion del diccionario de
competencias para alimentar el resto de los subsistemas de recursos humanos y permitir una
alineacion estratégica. Revisar periodicamente las competencias requeridas para nuevas
posiciones mediante analisis funcionales para mantener la estandarizacion de los perfiles de
puestos por competencias. (Badilla Solano y Cuadra Soto, 2021, p. 108)

La cuarta tesis nacional consultada es la de Ana Verdnica Corrales Salazar (2021),
titulada "Propuesta de un plan de desarrollo de capacidades organizacionales para la mejora de la
gestion de proyectos del Departamento de disefio de la Empresa ABC," presentada para optar por

el grado de Maestria en Gerencia de Proyectos en el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica.
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El objetivo general de esta investigacion es: "Mejorar la gestion de proyectos en el
Departamento de disefio de la empresa ABC mediante un plan de desarrollo de capacidades
organizacionales para la optimizacién de los proyectos entorno al cumplimiento de los objetivos
estratégicos" (Corrales Salazar, 2021, p. 19).

Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Identificar
las capacidades organizacionales presentes en el Departamento de disefio utilizando técnicas de
diagnostico para la determinacion de la situacion actual. Analizar las buenas préacticas
relacionadas con el desarrollo de capacidades organizacionales utilizadas en otros escenarios
fuera de la organizacion para el establecimiento de la linea base de comparacion. Definir la
brecha existente entre la situacion actual y las buenas practicas identificadas mediante un analisis
comparativo para el establecimiento de oportunidades de mejora. Elaborar una propuesta de
desarrollo de las capacidades organizacionales prioritarias mediante un conjunto de iniciativas
que eliminen la brecha identificada para el mejoramiento de la gestion de proyectos. Proponer
una estrategia de implementacion considerando las iniciativas recomendadas de desarrollo de
capacidades organizacionales para una adopcion de estas en el dia a dia del Departamento de
disefio. (Corrales Salazar, 2021, p. 19)

El disefio de la investigacion es mixto, exploratorio, descriptivo y explicativo. Se utilizd
un enfoque mixto que incluye la recoleccion, analisis e interpretacion de datos cualitativos y
cuantitativos, tal como se menciona: "El proceso de investigacién mixto implica una recoleccion,
andlisis e interpretacion de datos cualitativos y cuantitativos que el investigador haya
considerado necesarios para su estudio” (Ortega, 2018, p.19). La investigacion exploratoria
ofrece una vision general de tipo aproximativo respecto a una determinada realidad, mientras que

la investigacion descriptiva pretende dar cuenta de las caracteristicas de un fenémeno, y la
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investigacion explicativa se caracteriza por conocer las causas de un hecho, en una relacion de
causa y efecto.

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: Se determind
que el Departamento cuenta con un nivel de madurez bajo en Administracion de Proyectos, lo
que indica una falta de Cultura de Gestion de Proyectos. Las comunicaciones en los equipos de
proyecto se realizan de manera informal, incrementando la complejidad de la transferencia de
informacidn. Existe resistencia a la incorporacién de herramientas tecnoldgicas y una falta de
estandarizacion en los procesos documentales. Se identificaron deficiencias en la motivacion del
personal en &reas como incentivos economicos, beneficios en torno al horario y capacitacion
continua. (Corrales Salazar, 2021, p. 134)

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Realizar una evaluacion del
desarrollo de la madurez en administracion de proyectos un afio después de la implementacion
del Plan de Desarrollo de Capacidades Organizacionales. Valorar otras capacidades a desarrollar
en el equipo de Disefio, como liderazgo y calidad. Actualizar los recursos tecnolégicos mediante
un analisis del nivel de obsolescencia de las computadoras y programas. Fomentar la creacion de
una PMO (Oficina de Gestion de Proyectos) para estandarizar la gestion de proyectos a nivel
organizacional. Incorporar la gestion de riesgos dentro de la unidad y desarrollar un plan para su
manejo, respuesta, control y monitoreo. Implementar un programa de induccién o capacitacion
en el uso de la herramienta Teams. Realizar estudios especificos sobre areas de conocimiento
como costo, calidad y riesgo. Revisar periédicamente las plantillas y documentos utilizados en
los proyectos para mejorar los procesos. Analizar la integracion de metodologias como Agile,

Lean y BIM en la direccion de proyectos del Departamento. (Corrales Salazar, 2021, p. 136)
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La quinta tesis nacional consultada es la de Gonzalez Soza, Angie Francela (2021),
titulada "Plan estratégico y tactico para la Arenal Cadmara de Turismo y Comercio," presentada
para optar por el grado de Bachillerato en Administracion de Empresas en el Instituto
Tecnoldgico de Costa Rica.

El objetivo general de esta investigacion es: "Elaborar un plan estratégico y téactico para
la Arenal Camara de Turismo y Comercio con el fin de contribuir al logro de las metas y
objetivos propuestos por la Camara" (Gonzélez Soza, 2021, p. 75).

Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Realizar
investigaciones de mercado periddicas para conocer al segmento meta y actualizarse en cuanto a
los cambios del mercado. Posicionar el distrito de La Fortuna como un destino turistico seguro y
atractivo mediante estrategias de marketing. Ejecutar seguimiento y comunicacion asertiva con
los afiliados para fortalecer la relacion y proporcionar informacion de primera linea. Aumentar el
numero de afiliados para fortalecer la Camara y obtener mayor relevancia e incidencia en la
zona. Mantener excelentes relaciones pablicas con el sector pablico, los agremiados y el sector
turistico y comercial. Planificar capacitaciones constantes en nuevos temas técnicos y de interés
para el desarrollo del talento humano. Desarrollar nuevas alianzas estratégicas con instituciones
del sector publico y privado. Aprovechar los recursos naturales de la Camara para incursionar en
nuevos nichos de mercado, como el turismo de bienestar. Elaborar documentos de gestion
administrativa para aumentar la operatividad y productividad de la Camara. (Gonzalez Soza,
2021, p. 75)

El disefio de la investigacidn es mixto. Se recolecta informacion cualitativa y
cuantitativa: "La investigacion del presente proyecto se considera mixta puesto que para la

elaboracion del plan estratégico se recolecta informacién cualitativa tal como la filosofia de la
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Arenal Cémara de Turismo y Comercio, es decir, su mision, vision, valores, perfil competitivo,
su entorno interno y externo, entre otros. Adicionalmente, se complementa con datos
cuantitativos obtenidos a través del andlisis realizado utilizando las herramientas de la plantilla
creada por Ph. D. Rony Rodriguez Barquero (2019)".

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: La Camara no
cuenta con un departamento o area de planificacion, lo que ha impedido la elaboracion de planes
estratégicos. Los miembros de la Junta Directiva tienen como objetivo la consolidacion de la
Camara como un representante importante de la Zona Norte. La Camara tiene capacidad para
aprovechar sus oportunidades y enfrentar las amenazas del entorno. La reactivacion del destino
turistico de La Fortuna es una prioridad para la Camara debido a las consecuencias de la
pandemia COVID-19. La elaboracion del plan estratégico es beneficiosa para seleccionar y
priorizar iniciativas. La Camara ha desarrollado buenas relaciones publicas y una excelente
representacion de sus afiliados ante las instituciones pablicas. La Camara no brinda seguimiento
y comunicacion post afiliacion, lo cual es necesario para fortalecer la relacion con los afiliados.
(Gonzélez Soza, 2021, p. 103)

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Actualizar periddicamente el
plan estratégico elaborado debido a las condiciones cambiantes. Realizar un plan presupuestario
que considere los costos de implementacion de las estrategias e iniciativas propuestas. Contratar
un outsourcing en mercadeo para desarrollar investigaciones de mercado periddicas y mejorar la
estrategia de marketing. Mantener buenas relaciones pablicas, generar nuevas alianzas
estratégicas y aumentar el nimero de afiliados. Aprovechar los recursos naturales para
incursionar en nuevos nichos de mercado, como el turismo de bienestar, y fomentar el espiritu

emprendedor en los afiliados. (Gonzélez Soza, 2021, p. 104)
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La sexta tesis nacional consultada es la de Villalobos Rivera, Pamela y Z0figa Arias,
Maria Fernanda (2021), titulada "Andlisis de la Cultura Organizacional en la planta de
Produccidn de la empresa POPS durante el tercer trimestre 2021 y propuesta de mejora de
cultura organizacional," presentada para optar por el grado de Maestria Profesional en
Administracion de Recursos Humanos en el Programa de Posgrados de la Escuela de
Administracion de la Universidad Nacional.

El objetivo general de esta investigacion es: "Analizar la Cultura Organizacional en la
planta de Produccion de la empresa POPS durante el tercer trimestre 2021 para el desarrollo de
un plan de cultura organizacional en la planta de empresa POPS" (Villalobos Rivera y Zufiga
Arias, 2021, p. 8).

Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Identificar
las variables culturales organizacionales que afectan la conducta en la planta de produccion de
POPS. Definir los factores motivacionales laborales del personal de la planta de produccion de
POPS. Establecer los tipos de influencia del personal en su gestion laboral. Plantear procesos de
delegacion organizacional y laboral. (Villalobos Rivera y Zufiiga Arias, 2021, p. 8)

El disefio de la investigacion se basa en la metodologia del modelo de cultura
organizacional de Shein, el cual considera creencias, comportamientos, valores y significados
como elementos estables y complejos de transformar en una organizacién: "En el desarrollo de
este trabajo se implementa una metodologia basada en el modelo de cultura organizacional de
Shein que explica la cultura desde una vision integral considerando el conjunto creencias,
comportamientos, valores y significados como elementos estables y complejos de transformar en

una organizacion" (Pedraza et al., 2015).
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El modelo se aplicé en la planta de produccion siguiendo varios pasos: Anélisis
documental del diagndstico del proyecto Artesano realizado en 2021 por el &rea de DHCO de
Helados POPS. Investigacién descriptiva de los datos recolectados en el tercer trimestre de 2021
de encuestas estructuradas y visita a la planta de produccion. Correlacién de datos entre el
analisis documental, encuestas Yy visita aplicadas. Analisis estadistico y trabajo de campo
extraido de la correlacién de datos. Definicion de acciones y puntos .de encuentro como
conclusiones prioritarias. Establecimiento de la propuesta de mejora (Villalobos Rivera y Zufiga
Arias, 2021, p. 12)

Las técnicas para recolectar y analizar informacion incluyeron: Observacion, utilizando
una guia especifica. Técnica "As is to be" para definir la cultura actual y futura. Encuestas a
lideres con relacion directa con la planta. Grupo focal con los lideres de linea de planta.
Colaborador oculto en la planta de produccion para identificar la cultura desde el rol de operador
(Villalobos Rivera y Zafiga Arias, 2021, p. 12).

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: La cultura
actual de la empresa esta centrada en personas que poseen todo el conocimiento, donde la
comunicacion no fluye y el liderazgo requiere alinearse. La planta de produccion es un lugar
donde el tiempo es muy reducido, y la comunicacion escrita, presencial y tecnologica puede
agregar valor. La motivacion del personal ha sido creada por ellos mismos y se sienten
comprometidos, aunque no cuentan con factores adicionales que influyan su motivacion. Se
considera fundamental designar tiempo laboral a actividades vinculadas como un factor de éxito
para la ejecucion del plan de cultura, establecer un presupuesto, colaborar con empresas aliadas y
expandir la ejecucion del plan a otros departamentos de la organizacion. (Villalobos Rivera y

Zufiga Arias, 2021, p. 55)
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La séptima tesis nacional consultada es la de Yenis Méndez Suarez y Katherine Quirds
Lara (2023), titulada "Analisis a la Gestion de Recursos Humanos de acuerdo con las razones de
discriminacion laboral vigentes en el Codigo de Trabajo en la empresa Ingenio Quebrada Azul
Ltda., ubicado en Florencia, San Carlos. En el periodo de enero 2015 a diciembre del 2020,"
presentada para optar por el grado académico de Licenciatura en Administracion y Gestion de
Recursos Humanos en la Sede San Carlos del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica.

El objetivo general de esta investigacion es: "Analizar los subsistemas de la gestion de
recursos humanos, por medio del uso del Cédigo de Trabajo segln el articulo previo 618 y
articulo 404 vigente, relacionado con la Reforma Procesal Laboral, para obtencion de
informacion relacionada a las razones de discriminacion laboral en la empresa Ingenio Quebrada
Azul Ltda." (Méndez Suarez y Quirds Lara, 2023, p. 12).

Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Realizar un
estudio de la tramitologia del area de recursos humanos, mediante la gestion de los subsistemas
de reclutamiento, seleccidn, contratacion, capacitacion e induccion, para el conocimiento de los
procesos que conlleva la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda. Describir posibles causas
actuales de discriminacion mediante el analisis de la gestion de los subsistemas de recursos
humanos, para la valoracion de los procesos aplicados en la empresa Ingenio Quebrada Azul
Ltda. Promover una propuesta de mejora en la gestion del area de recursos humanos por medio
de un plan de buenas précticas, que elimine factores de discriminacién laboral, para el
mejoramiento de los procesos en los subsistemas de la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.
(Méndez Suarez y Quirds Lara, 2023, p. 12)

El enfoque de la investigacion es mixto, con un caracter cualitativo y cuantitativo. Se

utiliz6 un enfoque cualitativo para obtener datos especificos y detallados a partir de diversas
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fuentes, y un enfoque cuantitativo para cuantificar datos mediante herramientas estadisticas. Este
enfoque permitid describir y realizar un diagndstico de la situacion actual respecto a las razones
de discriminacion en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda. "La investigacion cualitativa
permite recolectar informacion basada en la observacién de comportamientos naturales,
discursos, respuestas abiertas para la posterior interpretacion de significados" (Vera, 2008, p. 2),
mientras que "La investigacion cuantitativa se realiza con la finalidad de probar la teoria al
describir variables (investigacion descriptiva). Examinar relaciones entre las variables
(investigacion correlacional)™" (Bonilla, 2016, p. 2). La investigacién también es descriptiva, ya
que busca describir las razones de discriminacion en la empresa y representar los objetivos
planteados en la investigacion.

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: La
discriminacion laboral puede comenzar en el proceso de reclutamiento y seleccion si la empresa
no utiliza una amplia variedad de canales de reclutamiento y selecciona candidatos en funcion de
su capacidad y habilidades, sin importar su género, raza, orientacion sexual, edad, religion u
otros factores irrelevantes. Durante el proceso de contratacion, es importante proporcionar
igualdad de oportunidades para todos los candidatos, ofreciendo las mismas condiciones de
empleo y beneficios. La capacitacion es una herramienta trascendental para prevenir la
discriminacion laboral y debe incluir informacion sobre los derechos y responsabilidades de los
empleados en relacion con la discriminacién laboral. La induccion debe incluir informacién
sobre las politicas y préacticas de la empresa en relacion con la discriminacion laboral, para crear
una cultura de igualdad y respeto desde el primer dia de trabajo de los nuevos empleados.

(Méndez Suarez y Quirds Lara, 2023, p. 100)
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Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Establecer politicas claras y
objetivas de reclutamiento y seleccion para asegurar que se seleccionen a los candidatos mas
adecuados para el trabajo, sin discriminacion. Capacitar a los responsables del proceso de
reclutamiento y seleccion para identificar y prevenir la discriminacién en todas las etapas del
proceso de contratacion. Publicar ofertas de empleo en lugares diversos para llegar a un publico
amplio y diverso. Establecer encuestas estructuradas basadas en criterios objetivos y relevantes
para el trabajo. Proporcionar una induccién completa que incluya informacion sobre las politicas
de la empresa y las oportunidades de desarrollo. Ofrecer oportunidades de capacitacion y
desarrollo para todos los trabajadores, independientemente de sus caracteristicas protegidas por
la ley. Establecer un mecanismo de denuncia que permita a los colaboradores informar sobre
cualquier tipo de discriminacion que experimenten o perciban en el lugar de trabajo. Fomentar
un trato justo e inclusivo en la empresa mediante la implementacion de politicas de igualdad de
oportunidades y la ejecucion de programas de capacitacion y desarrollo. Realizar afiches
ilustrativos o cualquier otro material de facil comprension para exponer en lugares visibles de la
empresa, con el objetivo de concientizar a los trabajadores sobre las razones de discriminacion
laboral y las medidas de prevencion.

Estas recomendaciones buscan mejorar los subsistemas de recursos humanos en la
empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., promover la igualdad de oportunidades, y eliminar
cualquier forma de discriminacion laboral, lo que contribuira a un ambiente laboral mas positivo
y colaborativo, y al éxito y crecimiento a largo plazo de la empresa (Méndez Suarez y Quiros
Lara, 2023, p. 103).

La octava tesis nacional consultada es la de Valeria Mora Solis y Herminia Garita Pérez

(2022), titulada "Analisis del proceso de gestion en el Departamento de Recursos Humanos de la
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Cadena de Farmacias Don Gerardo en Costa Rica durante el afio 2020", presentada para optar
por el grado de Licenciatura en Gestion Empresarial en la Universidad Técnica Nacional.

El objetivo general de esta investigacion es: "Analizar el proceso de la gestion
administrativa del Departamento de Recursos Humanos de la Cadena de Farmacias Don
Gerardo, basado en las politicas de socializacion, evaluacion de desempefio, retencion y
desarrollo del personal de los puntos de venta durante el afio 2020" (Mora Solis y Garita Pérez,
2022, p. 12).

Para alcanzar este objetivo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Identificar
las politicas de socializacion del Departamento de Recursos Humanos de la Cadena de Farmacias
Don Gerardo por medio de revision documental y la herramienta cuestionario. Describir los
procesos de evaluacion de desempefio, mediante la planificacion y control del personal en el
Departamento de Recursos Humanos de la Cadena de Farmacias Don Gerardo, durante el afio
2021. Analizar las responsabilidades del Departamento de Recursos Humanos de la Cadena de
Farmacias Don Gerardo sobre las politicas de retencion, durante el afio 2021. Recomendar
buenas practicas que pueden llevarse a cabo por medio de politicas de desarrollo humano en la
gestion del Departamento de Recursos Humanos en la Cadena de Farmacias Don Gerardo,
durante el afio 2022. (Mora Solis y Garita Pérez, 2022, p. 13)

El disefio de la investigacidn es cuantitativo. Se utilizd un enfogque cuantitativo que
incluye la recoleccion, analisis e interpretacion de datos secuencial y probatorio, tal como se
menciona: "El proceso cuantitativo es secuencial y probatorio. Esto quiere decir que sigue un
orden en el cual, primero se define una idea para investigar, se plantea el problema, se revisa la
literatura, desarrolla el marco tedrico, se visualiza el alcance de estudio, se elaboran las hipdtesis

y se definen las variables (...) se selecciona la muestra y se recolectan los datos para luego
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analizarlos, por ultimo, se elabora el reporte de resultados” (Hernandez et al., 2010, citado en
Ulate Soto y Vargas Morua, 2013, p. 58).

Las conclusiones de esta investigacion destacan varios puntos importantes: El rango de
edad predominante es de 28 a 47 afios; el personal tiene una edad media. Se recomienda incluir
en la ndmina personal méas joven para tomar previsiones en cuanto a las politicas de jubilacion en
el largo plazo, 10 afios aproximadamente. En cuanto al género, hay una mayoria de
colaboradoras mujeres (63), que casi duplican al namero de varones (33). Se recomienda que el
nuevo personal vaya aumentando la cantidad de varones hasta que llegue a un 50%, o sea, que en
10 afos la cantidad de mujeres y hombres sea igual. EI nimero de trabajadores promedio por
punto de venta es de 5; sin embargo, hay 2 puntos extremos, uno en Botica Orotina con 8
trabajadores y otro en Jaco, con 3. Se recomienda que el Departamento de Recursos Humanos
realice una investigacion interna sobre este aspecto y la consideracion de realizar modificaciones
0 permanecer con estas nominas, si es necesario, por la cantidad de ventas. Otra recomendacion
es considerar la posibilidad de abrir otro punto de venta en Orotina, para satisfacer las
necesidades del lugar. EI 87% de los trabajadores tienen un nivel académico de universidad
incompleta y completa; solamente el 13% tienen Gnicamente secundaria completa. Se
recomienda estimular a los colaboradores a culminar los estudios universitarios, brindandoles
tiempo para asistir a clases presenciales, realizar examenes y permitir actividades académicas sin
que se afecte el trabajo. EI 78% de los colaboradores tienen mas de tres afios de brindar sus
servicios y el 22% menos de tres afios de laborar en la Cadena de Farmacias Don Gerardo. Se
recomienda usar la experiencia de los colaboradores para entrenar nuevo personal. (Mora Solis y

Garita Pérez, 2022, p. 131)
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Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son: Incluir en la ndmina personal
mas joven para tomar previsiones en cuanto a las politicas de jubilacién en el largo plazo,
aproximadamente 10 afios. Aumentar la cantidad de varones en la plantilla hasta que llegue a un
50% en 10 afios, para equilibrar la proporcion de mujeres y hombres. Realizar una investigacion
interna sobre la distribucion de trabajadores por punto de venta y considerar la posibilidad de
abrir otro punto de venta en Orotina. Estimular a los colaboradores a culminar los estudios
universitarios brindandoles tiempo y facilidades para asistir a clases y realizar examenes. Usar la
experiencia de los colaboradores con mas de tres afios en la empresa para entrenar a nuevo

personal. (Mora Solis y Garita Pérez, 2022, p. 137)

Proyecciones

1. Identificacion de Desafios y Oportunidades Clave
El estudio proporcionara un analisis detallado de los principales desafios y oportunidades
que la diversidad cultural presenta en equipos de trabajo transnacionales, facilitando a las
organizaciones una comprension mas clara de los factores que afectan la cohesion y efectividad
de sus equipos.
2. Deteccion de Barreras y Ventajas en la Gestion de la Diversidad
Se espera identificar barreras y ventajas en la gestion de la diversidad cultural, lo que
ayudara a las empresas a reconocer aspectos criticos en sus politicas de inclusion y en la
comunicacion intercultural.

3. Recomendaciones Préacticas para Mejorar la Integracion
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A partir de los hallazgos, se propondran recomendaciones practicas y aplicables para
mejorar la integracion y el bienestar de los empleados en entornos culturales diversos, con el fin
de optimizar el desempefio de equipos.

4. Contribucion a la Literatura y Practicas sobre Diversidad Cultural

Esta investigacion contribuird a la literatura sobre diversidad cultural en el &mbito

laboral, generando conocimiento relevante que podréa servir de referencia para estudios futuros y

para el desarrollo de mejores practicas en empresas transnacionales.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

Segun Velasquez (2020):

La construccion del marco teorico va a revelar el panorama del problema, por ende
estd principalmente condicionado a la revision bibliografica. La busqueda de fuentes
documentales es un paso fundamental para encontrar nuevas propuestas, nuevas
formulaciones, o ideas de los aportes que nuestro trabajo puede ofrecer al mundo. La
revision bibliografica siempre sera la mejor manera de descubrir los vacios o huecos
existentes en las distintas areas de estudio, que pueden conducirnos a formular

investigaciones de alto impacto. (p. 99)

Este capitulo hace referencia a los conceptos tedricos claves que se utilizan en el
desarrollo del estudio de mercado. El fin es marcar un rumbo adecuado y acertado en la
investigacion, y trabajar bajo conceptos bien detallados y sumamente claros, que seran utilizados

en el desarrollo de los diferentes componentes o segmentos del estudio de mercado.
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La administracion en el estudio realizado por Arrieta Gonzalez, Mufioz Davila y Sevilla
Alvarado (2021) en SMARTCELL, S.A. (p. 39). Se define a la administracion como “el proceso
de disefiar y mantener un ambiente en que los individuos trabajen en conjunto de manera eficaz y
eficiente con el fin de llegar a objetivos especificos” (Arrieta Gonzalez et al., 2021, p. 39;
Vilcarromero Ruiz, 2017, p. 14).

La administracién en empresas transnacionales es fundamental para gestionar la
diversidad cultural, ya que implica no solo la organizacion eficiente de recursos, sino también la
creacion de un entorno colaborativo donde individuos de diferentes culturas puedan trabajar
hacia objetivos comunes. En un mundo globalizado, la capacidad de manejar equipos
multiculturales se convierte en un factor clave para la innovacion y la competitividad. Esta tarea
se complica por la diversidad cultural de los equipos, lo que hace esencial la implementacion de
politicas inclusivas que promuevan el respeto mutuo y la comunicacion efectiva.

Integrar diversas culturas en el lugar de trabajo puede potenciar la creatividad y la
resolucién de problemas, ya que cada empleado aporta perspectivas unicas. Por ello, investigar
cdmo las organizaciones disefian y mantienen ambientes laborales inclusivos para equipos
multiculturales no solo contribuye al conocimiento académico, sino que también proporciona
valiosos insights practicos para mejorar la gestion de recursos humanos en contextos globales. La
habilidad de una empresa para gestionar la diversidad cultural impacta significativamente su

capacidad de innovar y competir en el mercado.
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Diversidad cultural

“La diversidad cultural se refiere al grado de variacién cultural, tanto a nivel mundial
como en ciertas areas, en las que existe interaccion de diferentes culturas coexistentes (en pocas
palabras diferentes y diversas culturas)” (Martinez & Pruneda, 2023, parr. 1).

La diversidad cultural se define como el grado de variacion cultural en un contexto global
y en areas especificas donde coexisten diferentes culturas. En el entorno empresarial
contemporaneo, este tema adquiere una importancia creciente, especialmente en un mercado
laboral cada vez més globalizado. La gestion de la diversidad cultural en Recursos Humanos
presenta tanto desafios como oportunidades. Por un lado, puede mejorar la comunicacion,
fomentar la innovacion y fortalecer la imagen corporativa; por otro, implica superar barreras
como la falta de comprension cultural y la necesidad de adaptar las estrategias de RRHH a las
necesidades multiculturales y generacionales.

Para gestionar efectivamente la diversidad cultural, las empresas deben identificar y
comprender las diferencias culturales y gestionar los aspectos individuales y regionales. Esto
incluye ofrecer formacion adecuada y oportunidades de desarrollo, implementar programas de
mentoria y promover un ambiente de inclusion y respeto mutuo entre los empleados. La
formacidn en diversidad cultural es esencial para ayudar a los empleados a reconocer y ser
sensibles a las diversas culturas. A través de programas interactivos que fomenten la
colaboracion y la comprensidn, las organizaciones pueden maximizar los beneficios de la
diversidad cultural y mitigar sus desafios, convirtiéndola en un activo valioso en el ambito

empresarial.
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Globalizacién

“Transnacionalizacion articulada en funcion del mercado de las relaciones econdmicas
(comercio, inversion extranjera, flujos financieros) que aumentan la interdependencia econémica
del pais, reduciendo la capacidad gubernamental de controlar la economia nacional” (UNESCO,
2019).

La globalizacién ha transformado de manera significativa la gestion de recursos humanos
(GRH) en las empresas transnacionales. Segun la UNESCO (2019), la globalizacién implica una
"transnacionalizacién articulada en funcion del mercado de las relaciones econémicas", lo que
incrementa la interdependencia econdmica y limita la capacidad de los gobiernos para controlar
sus economias nacionales. En este contexto, las empresas enfrentan desafios como la dispersion
geogréfica de los equipos, las diferencias culturales y las barreras linguisticas, que dificultan la
coordinacion y la integracion de los empleados. Sin embargo, la globalizacién también ofrece
oportunidades al brindar acceso a un talento mas amplio y diverso, lo que puede impulsar la
innovacién y la competitividad.

Para abordar estos retos, la GRH debe adoptar un enfoque estratégico y adaptable,
alineando las practicas de recursos humanos con los objetivos organizacionales mientras se
estandarizan procesos clave y se mantiene la flexibilidad necesaria para adaptarse a las
diferencias locales. Esto incluye invertir en el desarrollo de competencias interculturales y
construir equipos diversos, asi como capacitar a los profesionales de RRHH en sensibilidad
cultural y liderazgo global. En resumen, para prosperar en un entorno globalizado, la gestion de
recursos humanos en empresas transnacionales debe ser estratégica, adaptable y
tecnoldgicamente avanzada, enfocandose en atraer, desarrollar y retener talento diverso y

fomentando la colaboracién intercultural.
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Empresa transnacional

"Compafiias que operan en NUMerosos paises, pero cuyos servicios, e incluso sus
herramientas de produccion, se encuentran a menudo localizadas fuera de esos paises”
(UNESCO, 2019).

Una empresa transnacional es una corporacion que realiza actividades comerciales a nivel
internacional. Se establece originalmente en un pais (matriz) pero luego se extiende a otros
paises del mundo a través de la creacién de empresas relacionadas. Estas empresas tienen un
enfoque globalizado y buscan maximizar sus utilidades en conjunto. Para lograrlo, aplican una
estrategia comercial que se disefia y controla desde la matriz pero que busca aprovechar las
ventajas comparativas que tienen sus relacionadas con respecto a temas como costos de
produccién, comportamiento de consumidores locales, régimen tributario, cadenas de
distribucion, etc.

Las empresas transnacionales se caracterizan por tener una matriz y una 0 mas
relacionadas en otros paises. Las empresas relacionadas se rigen por una politica comercial
definida en la matriz, aunque su control es mas descentralizado que en el caso de las
multinacionales. Las empresas del grupo buscan maximizar sus utilidades conjuntas y tienen
fabricas o plantas en varios paises. Buscan aprovechar los recursos o ventajas relativas que se

observan en cada pais donde operan.

Gestion de recursos humanos

La Gestion de Recursos Humanos se define como "el conjunto de politicas y practicas

necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
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recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de
desempefio” (Alvarez Panta, 2021, p. 13; Chiavenato, 2011).

Ademas, Vasquez (2008) afirmo que la gestion de recursos humanos es una actividad
menos dependiente de jerarquias, 6rdenes y mandatos, y destaco la importancia de que las
empresas promuevan el compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago
de salarios en funcion de la productividad, un trato justo y una adecuada formacién profesional
(Alvarez Panta, 2021, p. 13).

La gestion de recursos humanos en empresas transnacionales es esencial para optimizar el
desempefio organizacional y adaptarse a un entorno global diversificado. Este enfoque
estratégico va mas alla de las tareas administrativas tradicionales, como el reclutamiento y la
evaluacion del desempefio, y abarca un conjunto integrado de politicas y préacticas que alinean el
talento humano con los objetivos estratégicos de la empresa. Un modelo menos jerarquico y mas
participativo, como sugiere el enfoque de Vasquez, promueve medidas que fomentan el
compromiso de los empleados, tales como politicas de compensacion justa y oportunidades de
desarrollo profesional continuo. Estas iniciativas no solo incrementan la productividad
individual, sino que también fortalecen la cohesion y la motivacion dentro de la organizacion,
aspectos criticos para manejar equipos multiculturales en un contexto global.

En el marco de la investigacion sobre la gestion de la diversidad cultural, estos enfoques
en la gestion de recursos humanos son fundamentales. La capacidad de reclutar, desarrollar y
retener talento diverso no solo promueve la inclusion y equidad en el lugar de trabajo, sino que
también potencia la capacidad de innovacién y adaptacién de la organizacion frente a los
desafios globales. Al integrar practicas que fomenten el compromiso, la equidad salarial y el

desarrollo profesional en un entorno multicultural, las empresas no solo mejoran su ambiente
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laboral, sino que también se posicionan estratégicamente para competir eficazmente en mercados
internacionales. En este sentido, la gestion de recursos humanos se centra en crear un entorno
que valore la diversidad cultural y fomente la colaboracion entre individuos con distintas
perspectivas, facilitando la innovacion y la adaptacién continua en un entorno global cambiante.

Reclutamiento. Segin Chiavenato (2009), “el reclutador identifica la vacante mediante
la planeacion de recursos humanos a peticion de la direccion...”. Este plan de recursos humanos
permite actuar de manera practica al tener informacion sobre las necesidades de personal
presentes y futuras (Alvarez Panta, 2021, p. 13).

En el ambito de la gestion de recursos humanos en empresas transnacionales, el proceso
de reclutamiento es fundamental para asegurar la incorporacion de talento competente. Este
proceso comienza con la identificacion de vacantes, facilitada por una planificacion estratégica
que no solo permite comprender las necesidades actuales, sino también anticipar las futuras. Esta
planificacion es crucial, ya que proporciona informacion detallada sobre las competencias
requeridas para cada puesto, lo que permite a los reclutadores buscar candidatos que no solo
cumplan con los requisitos técnicos, sino que también se alineen con la cultura organizacional y
las expectativas del puesto.

En el contexto de la diversidad cultural, un enfoque estratégico en el reclutamiento
adquiere una importancia particular. La inclusion de criterios claros y bien definidos no solo
asegura la idoneidad del candidato, sino que también favorece la integracion de empleados de
diferentes culturas, fortaleciendo asi la capacidad de la empresa para gestionar la diversidad
cultural y maximizar el potencial de equipos multiculturales. Este proceso no solo contribuye a la
eficiencia operativa y al alineamiento organizacional, sino que también posiciona a las empresas

para competir efectivamente en un entorno global dinamico. Al anticipar las necesidades de
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talento y adaptarse proactivamente a las demandas cambiantes del mercado laboral internacional,
las organizaciones se establecen como empleadores atractivos y comprometidos con la gestion
efectiva de la diversidad cultural.

Seleccidon de personal. El proceso de seleccion se define como "un proceso mediante el
cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos, la persona que satisface mejor los
criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando las actuales condiciones del
mercado" (Chiavenato, 2009; Alvarez Panta, 2021, p. 14).

El proceso de seleccion de personal en las organizaciones es fundamental para garantizar
que los candidatos elegidos no solo cumplan con los requisitos técnicos del puesto, sino que
también se alineen con la cultura y los valores de la empresa. Este proceso implica una
evaluacion integral de los candidatos, considerando no solo sus habilidades y competencias, sino
también su ajuste cultural. En el contexto de la gestion de la diversidad cultural en empresas
transnacionales, la seleccidn adquiere una relevancia especial, ya que se busca identificar a
aquellos candidatos que puedan contribuir a un ambiente de trabajo inclusivo y colaborativo,
adaptandose a las dinamicas multiculturales y globalizadas.

Un enfoque estratégico en la seleccion de personal facilita la integracion de empleados de
diversas culturas, minimizando conflictos y maximizando la sinergia en equipos multiculturales.
Evaluar a los candidatos en términos de habilidades técnicas y su capacidad para adaptarse a un
entorno diverso fortalece la gestion de la diversidad cultural. Ademas, establecer criterios claros
en el proceso de seleccion mejora la eficiencia operativa y posiciona a la empresa como un
empleador comprometido con la equidad y la inclusién. Al seleccionar candidatos que aporten
una variedad de perspectivas culturales, las organizaciones no solo enriquecen su fuerza laboral,

sino que también aumentan su capacidad para innovar y competir en un mercado global diverso
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y dindmico. La seleccion de personal estratégica, por lo tanto, es esencial para fomentar un
entorno de trabajo inclusivo que promueva el crecimiento y el éxito organizacional a largo plazo.

Capacidad y desarrollo. La capacitacion y desarrollo de los recursos humanos se enfoca
en "estimular las cualidades personales de los empleados de manera que las mejoras que se
lleven a cabo conduzcan hacia una mayor productividad en la organizacion™ (De Cenzo, 2008).
En el contexto del Sistema Nacional de Salud, esta practica adquiere cada vez mas importancia,
ya que forma parte de la gestion integrada del capital humano, cuyo objetivo es revitalizar y
mejorar la preparacion de los recursos humanos para optimizar el desempefio de cada trabajador
(Alvarez Panta, 2021, p. 14).

El desarrollo de la capacidad y el crecimiento profesional de los empleados es
fundamental para asegurar la productividad y efectividad organizacional. En el &ambito de la
gestion de la diversidad cultural en empresas transnacionales, este aspecto es especialmente
relevante, ya que implica integrar y desarrollar equitativamente a todos los empleados, sin
importar su origen cultural. La capacitacion y desarrollo de recursos humanos no solo buscan
mejorar las habilidades técnicas, sino tambien fomentar cualidades personales que promuevan un
ambiente laboral inclusivo y colaborativo. Al ofrecer oportunidades de formacion que aborden
las necesidades individuales y las expectativas organizacionales, las empresas pueden fortalecer
la cohesion de sus equipos multiculturales, maximizando asi su potencial de innovacién y
rendimiento.

En el contexto de la diversidad cultural, es crucial invertir en programas de capacitacion
que promuevan la comprensidn intercultural y la sensibilidad hacia las diferencias culturales.
Esto no solo facilita la integracion de nuevas perspectivas, sino que también refuerza la cohesion

del equipo al fomentar un ambiente de respeto mutuo y colaboracion. Ademas, el desarrollo de
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habilidades de comunicacion, liderazgo y resolucién de conflictos es esencial para gestionar
equipos multiculturales de manera efectiva. Al proporcionar a los empleados las herramientas
necesarias para interactuar y trabajar en un entorno diverso, las organizaciones mejoran su
competitividad en un mercado global. En resumen, la inversion en capacitacion y desarrollo no
solo contribuye al crecimiento profesional de los empleados, sino que también fortalece la
capacidad de las empresas para gestionar la diversidad cultural de manera estratégica y efectiva,

posicionandolas como lideres en la gestion del talento global.

Importancia del Departamento de Recursos Humanos

En el trabajo de investigacion titulado Analisis a la Gestion de Recursos Humanos de
acuerdo con las razones de discriminacion laboral vigentes en el Codigo de Trabajo en la
empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., ubicado en Florencia, San Carlos. En el periodo de
enero 2015 a diciembre del 2020, Méndez Suérez y Quiros Lara (2020) citan a Rojas y Vilchez
(2018), quienes sefialan que “la verdadera importancia de los recursos humanos de toda la
empresa se encuentra en su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los
objetivos del desempefio y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto por
cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente de este” (p. 29).

La habilidad de los recursos humanos para responder efectivamente a los objetivos de
desempefio y a las oportunidades dentro de una empresa es crucial para su éxito y desarrollo.
Contar con personas idoneas, que posean la combinacion adecuada de conocimientos y
habilidades y que estén estratégicamente posicionadas, es fundamental para alcanzar los
objetivos organizacionales de manera eficiente. Este enfoque resalta la gestion efectiva de los

recursos humanos como un factor determinante para garantizar la satisfaccion de los empleados
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y su integracion positiva en el entorno laboral. Desde la perspectiva de este trabajo, se subraya la
importancia de estudiar como las préacticas de recursos humanos, como el reclutamiento, la
seleccién y la gestion del desempefio, influyen en la efectividad organizacional y en la creacién
de un ambiente laboral propicio para el desarrollo personal y profesional de los empleados.
Ademas, es vital considerar las politicas y précticas de recursos humanos desde una
perspectiva ética y legal, especialmente en lo que respecta a la discriminacion laboral, como se
menciona en el estudio de Méndez Suarez y Quirds Lara (2020). Esto resalta la necesidad de que
todas las decisiones relacionadas con la gestion de recursos humanos sean justas y equitativas,
alineadas con los principios legales vigentes, promoviendo un ambiente laboral inclusivo y
respetuoso. La capacidad de los recursos humanos para alinear eficazmente las habilidades del
personal con los objetivos organizacionales no solo mejora el desempefio individual y colectivo,

sino que también fortalece la posicion competitiva de la organizacion en el mercado actual.

Funcion del Departamento de Recursos Humanos

Como lo indica Chiavenato (citado en Aular, 2021), las funciones de la gestion de
recursos humanos incluyen la planificacion del talento humano, reclutamiento y seleccion,
capacitacion, desarrollo, evaluacion, eleccion adecuada de personas en los puestos de trabajo,
retroalimentacion, compensacion y legalidad laboral, aplicacion de politicas y normas, guiar
procesos de cambio, gestionar acciones disciplinarias, entre otras. (Méndez Suarez & Quir6s
Lara, 2020, p. 18)

La gestion de recursos humanos (GRH) es esencial para promover la diversidad cultural
en las empresas transnacionales. Segun Chiavenato, las funciones principales de la GRH, como

la planificacidn del talento humano, el reclutamiento y seleccion, la capacitacion y desarrollo, y
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la evaluacion del desempefio, pueden ser utilizadas para crear un entorno de trabajo mas diverso
e inclusivo. En un contexto global, la diversidad cultural es crucial para el éxito organizacional,
ya que una fuerza laboral diversa aporta una variedad de perspectivas, habilidades y experiencias
que impulsan la innovacién, la adaptabilidad y una mejor comprension del mercado. Por lo tanto,
la GRH debe adoptar un enfoque estratégico para atraer, desarrollar y retener talento de diversos
origenes culturales.

Para lograr esto, es fundamental implementar procesos de reclutamiento y seleccion que
eliminen sesgos inconscientes y ofrezcan oportunidades equitativas a todos los candidatos.
Ademas, las empresas deben proporcionar programas de capacitacion que preparen a los
empleados para colaborar eficazmente en entornos multiculturales y establecer sistemas de
evaluacion y compensacion justos que reconozcan las contribuciones de todos los colaboradores,
independientemente de su origen. La GRH también debe fomentar una cultura organizacional
que celebre la diversidad y promueva la inclusion mediante politicas claras y programas de
sensibilizacion. La gestion de la diversidad cultural debe ser una prioridad estratégica para las
empresas transnacionales, permitiendo la creacidn de entornos laborales inclusivos, innovadores

y adaptables a los desafios de un mundo globalizado.

Subsistemas de Recursos Humanos

Proceso de reclutamiento de personal

Segun Chiavenato (2020), "a través del reclutamiento, la organizacién, que también
forma parte integrante del mercado de trabajo, indica al mercado de talentos la oferta de
oportunidades de empleo. En lineas generales, el reclutamiento funciona como un puente de

conexion entre el mercado de trabajo y el mercado de talentos; mas especificamente, es el punto
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inicial de contacto entre la empresa y sus futuros colaboradores” (p. 95, citado en Méndez Suérez
& Quirds Lara, 2020, p. 19).

La gestion de recursos humanos (GRH) es esencial para fomentar la diversidad cultural
en las empresas transnacionales. Segin Chiavenato (2020), el reclutamiento es un proceso clave
que conecta el mercado laboral con el de talentos, permitiendo a las organizaciones atraer a
candidatos adecuados. Este proceso comienza con la identificacion de vacantes y la definicion
del perfil del empleado ideal, seguido de la publicidad y la atraccion de candidatos. En el
contexto de empresas transnacionales, el reclutamiento se convierte en una herramienta crucial
para atraer y retener talento de diversos origenes culturales, lo que implica implementar procesos
de seleccion que eliminen sesgos inconscientes y ofrezcan oportunidades equitativas a todos los
candidatos.

Ademas, la GRH debe crear una cultura organizacional que celebre la diversidad y
promueva la inclusion y la equidad. Esto se puede lograr mediante politicas claras, iniciativas de
sensibilizacion y programas de desarrollo de liderazgo que capaciten a los gerentes para
gestionar equipos diversos de manera efectiva. En este sentido, el reclutamiento no solo permite
atraer y retener talento diverso, sino que también es fundamental para el éxito organizacional en
un entorno globalizado, donde la diversidad cultural puede potenciar la innovacion y la
adaptabilidad de la empresa.

Proceso de contratacion de personal

Céceres (2010) sefiala que "luego de concluido el proceso de seleccidn, se procede a la

contratacién del personal, actividad que realiza la unidad de recursos humanos. En esta etapa se

le indica al empleado sobre el puesto de trabajo a desemperiar, el salario a devengar, asi como
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aquellas prestaciones a las cuales tiene derecho de acuerdo con la ley", lo cual constituye el
formalismo de la integracion™ (p. 14, citado en Méndez Suarez & Quirds Lara, 2020, p. 20).

La contratacion de personal es un proceso critico en la gestion de recursos humanos
(GRH) que formaliza la relacién laboral entre la empresa y el nuevo empleado. Segin Céceres
(2010), una vez realizada la seleccion, la unidad de recursos humanos se encarga de comunicar al
empleado los detalles del puesto, el salario y las prestaciones legales. Este formalismo es
esencial para la integracién del nuevo empleado en la organizacion. Ademas, como indican
Méndez Suarez y Quirds Lara (2020), la contratacion implica identificar necesidades laborales,
planificar, seleccionar y formalizar la relacion laboral, lo que requiere una planificacion
cuidadosa que incluye la definicion del perfil del empleado deseado y la atraccion de candidatos.

El proceso de contratacion involucra la colaboracion de varios departamentos, como
recursos humanos, finanzas y gerencia. Es fundamental establecer politicas claras y
procedimientos efectivos que aseguren la contratacion de personal de alta calidad que se ajuste a
las necesidades de la empresa. La coordinacion entre estos departamentos es vital para garantizar
no solo la captacion de talento, sino también para cumplir con las expectativas organizacionales.

La contratacion de personal es un componente esencial de la GRH, que no solo formaliza
la relacion laboral, sino que también juega un papel crucial en la estrategia de talento de la
organizacion.
Procesos capacitacion del personal

Segun Méndez Suérez y Quiros Lara (2020), el método aplicado por el departamento de
interés asigna al lider del area la tarea de instruir al individuo para que pueda ejercer sus
funciones de manera correcta y eficiente. Este método contribuye al desarrollo de conocimientos

y habilidades necesarios para el desempefio laboral (p. 20).
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La capacitacion del personal es un proceso fundamental en la gestion de recursos
humanos (GRH) que busca mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados para que
puedan desempefiar sus tareas de manera efectiva y eficiente. Segin Méndez Suarez y Quirds
Lara (2020), el lider del area se encarga de instruir al individuo para que pueda ejercer las tareas
de manera correcta y eficiente, lo que permite aportar conocimientos y habilidades al trabajador
para el desempefio laboral.

La capacitacion del personal es fundamental para el éxito organizacional, ya que permite
a los empleados desarrollar las habilidades y competencias necesarias para alcanzar los objetivos
de la empresa. Ademas, contribuye a mejorar la productividad, reducir errores y aumentar la
satisfaccion laboral. En el contexto de empresas transnacionales, la capacitacion cobra especial
relevancia, ya que facilita la atraccion y retencion de talento de diversos origenes culturales. Para
ello, es esencial ofrecer programas de capacitacion que se adapten a las necesidades especificas
de cada empleado, considerando las diferencias culturales y linguisticas que pueden existir en
equipos multiculturales.

La capacitacion del personal puede promover la inclusion y la diversidad en el lugar de
trabajo. Esto se logra a través de programas que aborden temas como la sensibilizacién cultural,
la comunicacion efectiva y la gestion de conflictos. En este sentido, la capacitacion no solo
mejora las habilidades y conocimientos de los empleados, sino que también es un proceso clave
en la gestion de recursos humanos (GRH) que permite a las organizaciones optimizar el
desempefio y crear un ambiente laboral que fomente la colaboracion y el respeto mutuo. La
capacitacion del personal es esencial para el éxito organizacional, especialmente en el contexto

de empresas transnacionales.
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Procesos de induccién

Caceres (2010) explica que "la induccion es la fase de la administracién de recursos
humanos que hace referencia al proceso de introduccion y orientacion al personal que ha
aprobado satisfactoriamente el reclutamiento y seleccidn de personal y que seguidamente es
contratado. Su objetivo es proporcionar al nuevo empleado la informacion que necesita a fin de
trabajar con comodidad y eficacia en la empresa" (p. 14, citado en Méndez Suarez & Quirds
Lara, 2020, p. 20).

La induccion es un proceso fundamental en la gestion de recursos humanos (GRH) que se
centra en la introduccion y orientacion del personal nuevo en la empresa. Segun Caceres (2010),
la induccidn es la fase de la GRH que se encarga de proporcionar al nuevo empleado la
informacion necesaria para trabajar con comodidad y eficacia en la empresa.

La induccion es un proceso critico para el éxito de un nuevo empleado, ya que facilita su
adaptacion a la cultura y los procesos de la empresa. Durante esta fase, el nuevo empleado recibe
informacion clave sobre la estructura organizativa, los procedimientos y las politicas de la
empresa, lo que ayuda a reducir la confusion y el estrés asociados con el inicio de un nuevo
trabajo. Una induccion bien estructurada no solo beneficia al empleado, sino que también mejora
la eficacia general de la organizacion al asegurar que todos los integrantes comprendan sus roles
y responsabilidades desde el principio.

Ademas, la induccidn puede servir como una herramienta para evaluar el desempefio del
nuevo empleado e identificar sus necesidades de capacitacion y desarrollo. Esto permite a la
empresa disefiar planes de formacion personalizados que mejoren significativamente tanto el

rendimiento como la satisfaccién laboral. La induccién es un componente esencial de la gestion
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de recursos humanos (GRH) que asegura una introduccion y orientacion efectivas para el

personal nuevo, lo que es fundamental para el éxito individual y organizacional.

Fines de la capacitacién

Los principales fines de la capacitacién incluyen: (1) preparar a las personas para la
realizacion inmediata de diversas tareas del puesto, (2) brindar oportunidades para el desarrollo
personal continuo, no solo en sus puestos actuales, sino también para funciones mas complejas y
elevadas, y (3) cambiar la actitud de las personas para crear un clima mas satisfactorio y
aumentar la motivacién, haciéndolas mas receptivas a nuevas tendencias de la administracion.
(Chiavenato, 2017, p. 331, citado en Arrieta Gonzélez et al., 2021, p. 52)

La capacitacion tiene como principal objetivo preparar a los empleados para realizar de
manera efectiva diversas tareas asociadas a su puesto actual, dotandolos de los conocimientos y
habilidades necesarios para desempefiar sus funciones de manera eficiente. Esto es crucial para el
éxito organizacional, ya que garantiza que los empleados puedan cumplir con sus
responsabilidades y contribuir positivamente al rendimiento de la empresa. Ademas, la
capacitacion ofrece oportunidades para el desarrollo personal continuo, permitiendo a los
empleados ampliar sus competencias y prepararse para funciones mas complejas y elevadas, lo
gue incrementa tanto su rendimiento como su satisfaccion laboral.

De esta manera, la capacitacion busca promover cambios positivos en las actitudes de los
empleados, fomentando un ambiente laboral mas satisfactorio y aumentando su motivacion. Al
generar receptividad a nuevas tendencias de administracion, la capacitacion puede contribuir a
un clima organizacional favorable. Los objetivos de la capacitacion son maltiples: preparar a los

empleados para un desempefio eficaz en sus roles actuales, ofrecer oportunidades de desarrollo
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profesional y personal, y facilitar cambios en actitudes y comportamientos. Estos fines no solo
benefician a los individuos, sino que también impulsan el crecimiento y la mejora continua de la

organizacion en su conjunto.

Productividad laboral

Un trabajador es un ser biopsicosocial, y su salud, bienestar y felicidad son partes
integrales no solo de la vida, sino también del trabajo. Sin embargo, el bienestar y la felicidad no
se pueden administrar, ya que son reflejo de la armonia fisica y psicoldgica con el medio
(Salazar et al., 2009; citado en Alvarez Panta, 2021, pp. 14-15).

No existe una receta capaz de garantizar la salud de un individuo; esta brota de su actitud,
su espiritu de crecer y auto superarse, su voluntad de competir solidariamente y vencer, su
responsabilidad por una vida sana, y su aceptacion de las incertidumbres de la vida, asi como su
capacidad de incluir y compartir y defender firmemente sus valores y un objetivo para su vida.
La salud proviene, en gran parte, de las relaciones humanas y del entorno, y es el resultado del
desarrollo armonico de la sociedad, que brinda a los ciudadanos diversas opciones politicas,
economicas, legales, ambientales, educativas, de bienes y servicios, de ingreso, empleo,
recreacion y participacion social, para que tanto individuo como sociedad desarrollen sus
potencialidades en aras de un bienestar pleno. (Salazar et al., 2009; citado en Alvarez Panta,
2021, pp. 14-15)

El bienestar integral de los trabajadores es esencial para garantizar un ambiente laboral
saludable y productivo. La vision de los empleados como seres biopsicosociales resalta la
interconexion entre su salud fisica, mental y social, no solo a nivel personal, sino también en

relacion con su desempefio laboral y su contribucién al entorno organizacional. En el marco de la
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gestion de la diversidad cultural en empresas transnacionales, es crucial considerar como estos
aspectos influyen en la capacidad de los empleados para adaptarse y prosperar en un entorno
multicultural. La salud y el bienestar no pueden ser simplemente administrados; son reflejos de
la armonia entre el individuo y su entorno laboral.

Promover la felicidad y el bienestar en el trabajo no debe basarse en férmulas estandar,
sino que debe surgir de la actitud personal, el espiritu de superacion y la colaboracién solidaria.
En un entorno diverso, el bienestar se fortalece a través de relaciones humanas positivas y un
ambiente inclusivo que respete las diferencias individuales. La salud en el trabajo también es un
reflejo del desarrollo armonico de la sociedad, ofreciendo oportunidades que permiten el
crecimiento personal y profesional. En el contexto de esta investigacion sobre la gestion de la
diversidad cultural, es fundamental crear politicas y practicas que valoren no solo el rendimiento
profesional, sino también el bienestar de todos los empleados, promoviendo asi un entorno
laboral que optimice la gestion de equipos multiculturales y mejore el rendimiento
organizacional en un mundo globalizado y diverso.

Rendimiento laboral

Se concibe el valor total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos que
un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Este valor, que puede ser
positivo 0 negativo dependiendo del rendimiento del empleado, representa la contribucion de ese
trabajador a la eficacia de la organizacion (Motowidlo, 2003; citado en Alvarez Panta, 2021, p.
15).

El rendimiento laboral en una organizacion se define como la contribucion total que se
espera de cada empleado en términos de efectividad y resultados durante un periodo especifico.

Esta medida no solo evalla las tareas realizadas, sino también el valor agregado que el
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desempefio del empleado aporta a los objetivos organizacionales. En el contexto de la gestion de
la diversidad cultural en empresas transnacionales, el rendimiento laboral adquiere una
relevancia significativa, ya que gestionar eficazmente el rendimiento en equipos multiculturales
requiere comprender y valorar las diferencias culturales entre los empleados.

Implementar sistemas de evaluacion y retroalimentacion sensibles a estas diferencias es
fundamental para promover un ambiente inclusivo donde todos los colaboradores puedan
desarrollarse y contribuir Optimamente. Esta perspectiva sobre el rendimiento laboral enfatiza la
necesidad de politicas y préacticas de recursos humanos que reconozcan la diversidad como un
elemento estratégico para el éxito organizacional. Al facilitar el crecimiento y rendimiento
individual y colectivo en un entorno multicultural, las empresas pueden fortalecer la cohesion del
equipo y mejorar su competitividad en un mercado global diverso y dindmico.

Eficiencia laboral

Se define como la relacion entre costos y beneficios enfocada en la basqueda de la mejor
manera de realizar las tareas (métodos), con el objetivo de utilizar los recursos humanos de la
manera mas racional posible (Martinez, 2006; citado en Alvarez Panta, 2021, p. 15).

La eficiencia laboral se define como la relacidn entre los costos y beneficios obtenidos en
la ejecucion de tareas dentro de una organizacion, centrada en la optimizacion de métodos para
utilizar los recursos humanos de manera racional y efectiva. En este sentido, se trata de encontrar
las mejores practicas para llevar a cabo las actividades laborales, maximizando la productividad
y minimizando los recursos empleados. En el contexto de la gestidn de la diversidad cultural en
empresas transnacionales, la eficiencia laboral se convierte en un aspecto estratégico, ya que

gestionar eficazmente la eficiencia en equipos multiculturales implica adaptar y optimizar
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métodos de trabajo para aprovechar las fortalezas individuales de cada empleado, considerando
sus diferencias culturales.

Entender y mejorar la eficiencia laboral en un entorno multicultural requiere el desarrollo
de politicas y estrategias de recursos humanos que fomenten la adaptabilidad y la innovacién.
Implementar practicas que promuevan la colaboracién y la integracion aseguraré que todos los
miembros del equipo contribuyan de manera efectiva al logro de los objetivos organizacionales.
Al enfocarse en la eficiencia laboral en un contexto global diverso, las empresas no solo pueden
mejorar su rendimiento operativo, sino también fortalecer la cohesion del equipo y optimizar el
uso de sus recursos humanos.

Caracteristicas

e La eficiencia busca utilizar los medios, métodos y procedimientos méas adecuados,
debidamente planeados y organizados, para asegurar un éptimo empleo de los recursos
disponibles.

e Laeficiencia no se preocupa por los fines, sino por los medios.

e La eficiencia se puede medir por la cantidad de recursos utilizados en la elaboracion de
un producto; aumenta a medida que decrecen los costos y los recursos utilizados.

e Serelaciona con la utilizacion de los recursos para obtener un bien u objetivo.

La eficiencia implica lograr que la productividad sea favorable, es decir, alcanzar el
maximo resultado con una cantidad minima de insumos o recursos, logrando los resultados
predeterminados con un minimo de recursos. Ademas, la eficiencia es medible, ya sea a través de
un indicador o un conjunto de ellos. Constituye una de las bases para lograr la competitividad y

la actividad de marketing en la organizacion. (Pérez, 2013; citado en Alvarez Panta, 2021, p. 16)
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La eficiencia laboral se define por el uso adecuado de medios, métodos y procedimientos
que estén cuidadosamente planeados para garantizar un uso 6ptimo de los recursos disponibles.
Este enfoque se centra mas en como se alcanzan los objetivos que en los propios fines. La
eficiencia puede medirse en términos de la cantidad de recursos empleados en la produccion de
un bien o en la consecucion de un objetivo; a medida que disminuyen los costos y recursos
utilizados, la eficiencia aumenta. En el contexto de la gestion de la diversidad cultural en
empresas transnacionales, la eficiencia se convierte en un componente crucial, ya que gestionar
equipos multiculturales de manera eficiente implica no solo optimizar los recursos humanos, sino
también implementar practicas que mejoren la colaboracion y la integracion de empleados de
diversas culturas.

La eficiencia puede medirse mediante indicadores especificos, lo que permite a las
organizaciones evaluar y mejorar continuamente su desempefio. Es un factor clave para alcanzar
la competitividad, especialmente en un entorno global donde la diversidad cultural presenta tanto
desafios como oportunidades. Asi, la eficiencia no solo implica la reduccion de costos, sino
también la capacidad de adaptarse y prosperar en un mercado internacional diverso, utilizando
optimamente los recursos humanos. Este enfoque resalta la importancia de desarrollar politicas y
estrategias que no solo optimicen los recursos, sino que también promuevan un ambiente laboral
inclusivo y colaborativo. De este modo, las empresas pueden mejorar su rendimiento, fomentar
la innovacion y asegurar que todos los empleados, independientemente de su origen cultural,
contribuyan al éxito organizacional.

Usos dptimos de recursos
“Se concluye que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el

trabajo, las condiciones generales y la antigiiedad dentro de la delegacién de recursos humanos
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son indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos” (Alva & Juarez, 2014,
p. 3; citado en Alvarez Panta, 2021, p. 16).

El uso 6ptimo de recursos es fundamental para la eficiencia laboral y el desempefio
organizacional. Indicadores como la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto
por el trabajo y las condiciones generales influyen significativamente en la satisfaccion de los
empleados. Estos elementos son cruciales para asegurar que los recursos humanos se utilicen de
manera racional y efectiva, lo que contribuye al rendimiento y productividad de la organizacion.
En el contexto de la gestion de la diversidad cultural en empresas transnacionales, este uso
Optimo se vuelve aun mas relevante, ya que la diversidad puede ofrecer una amplia gama de
perspectivas y habilidades, pero también plantea desafios en términos de comunicacion y
cohesion del equipo.

La estabilidad laboral y las relaciones interpersonales positivas son esenciales para
mantener un ambiente de trabajo armonioso, especialmente en equipos multiculturales.
Empleados que se sienten seguros en su empleo y disfrutan de relaciones saludables son mas
propensos a colaborar de manera efectiva. Asimismo, el gusto por el trabajo y unas condiciones
laborales adecuadas son vitales para mantener la motivacion y el compromiso. La antigiiedad en
la organizacion también influye positivamente, ya que los empleados con mayor experiencia
suelen tener un conocimiento profundo de los procesos, facilitando la integracion de nuevos
colegas de diferentes culturas. Optimizar el uso de recursos en la gestion de la diversidad cultural
implica no solo buscar eficiencia en costos y productividad, sino también crear un entorno que
favorezca la estabilidad y las relaciones interpersonales, lo que a su vez puede mejorar la
innovacidn y el rendimiento general de la organizacion.

Cumplimiento de obligaciones
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La motivacion hacia el logro comprende el impuso que sienten algunas personas para
buscar y lograr objetivos. Un sujeto con este impulso desea lograr objetivos y ascender en la
escalera del éxito. Los logros parecen tener importancia principalmente por si mismos, no solo
por las recompensas que los acomparien.

“Planificar la Gestion de la Calidad: Es el proceso de identificar los requisitos y/o
estandares de calidad para el proyecto y sus entregables, asi como de documentar coémo el
proyecto demostrard el cumplimiento con los mismos” (Fuentes, 2012; citado en Alvarez Panta,
2021, p. 16).

El cumplimiento de obligaciones es fundamental en la gestion de recursos humanos, ya
que se relaciona estrechamente con la motivacion hacia el logro, que es el impulso que sienten
algunas personas para alcanzar objetivos y ascender en la escala del éxito. Este impulso no se
limita a recompensas tangibles, sino que valora los logros en si mismos. En el &ambito
empresarial, planificar la gestion de la calidad es esencial para asegurar que se cumplan los
requisitos y estandares establecidos, garantizando que los proyectos y sus entregables
demuestren este cumplimiento. En el contexto de la gestion de la diversidad cultural en empresas
transnacionales, es crucial que todos los empleados comprendan y se adhieran a las normas de la
organizacion, asegurando coherencia y calidad en el desempefio.

Ademas, el cumplimiento de obligaciones esta intimamente ligado a la motivacion y
compromiso de los empleados. Cuando estan motivados hacia el logro, son mas propensos a
cumplir con sus responsabilidades y contribuir al éxito de la organizacion. Las empresas deben
implementar estrategias que fomenten esta motivacion en un entorno multicultural, como
programas de desarrollo profesional y reconocimiento, asi como un ambiente inclusivo. La

planificacion de la calidad también implica establecer procesos que mantengan los estandares, lo
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que es especialmente relevante en equipos multiculturales. La comunicacion clara y efectiva es
esencial para superar barreras linguisticas y diferencias en estilos de comunicacion. Al promover
una comunicacién abierta y accesible, y al implementar capacitacion en competencias
interculturales, las empresas pueden asegurar que todos los empleados comprendan y cumplan
con sus responsabilidades, contribuyendo al éxito organizacional y fortaleciendo la cohesion
dentro del equipo.

Eficacia

La eficacia asume una necesaria contrastacion de la realidad con lo planificado, esto es,
da por sentado que nos hemos trazado previamente un plan. Hablar de eficacia cuando todo esta
sujeto a la improvisacion no es un error, sino una desafortunada incongruencia en la que incurren
muchas organizaciones que conocemos. Porque, ademas, la eficacia se define por grados, es
decir, puede ocurrir en un continuo que abarca desde el cero absoluto (nada logramos) hasta la
totalidad (alcanzamos una eficacia del 100%). (Carrizo, 2011; citado en Alvarez Panta, 2021, p.
16)

La eficacia en la gestion de recursos humanos es esencial para garantizar que las
actividades y objetivos se cumplan conforme a los planes establecidos. Este concepto implica
una comparacion constante entre lo planeado y lo logrado, destacando la importancia de una
planificacion precisa. Sin un plan claro, es dificil medir la eficacia, ya que no hay un marco de
referencia para evaluar los resultados obtenidos. En las empresas transnacionales, la eficacia
cobra una relevancia especial al operar en entornos culturales diversos, donde se deben coordinar
y armonizar operaciones a nivel global. Aqui, la eficacia no solo implica alcanzar objetivos de

negocio, sino también integrar eficazmente una fuerza laboral multicultural, lo que requiere
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planificacion estratégica, ejecucion precisa y adaptacion constante a las realidades cambiantes
del mercado.

La diversidad cultural puede influir en la eficacia organizacional de manera tanto positiva
como negativa. Mientras que ofrece una variedad de perspectivas y soluciones innovadoras,
también puede dar lugar a malentendidos y conflictos que impacten el rendimiento. Por lo tanto,
es crucial que las empresas transnacionales desarrollen competencias interculturales entre sus
empleados y fomenten un ambiente inclusivo que mejore la cohesién y colaboracién. La eficacia
se puede medir a través de indicadores y métricas, lo que permite identificar areas de mejora y
ajustar estrategias. La implementacion de politicas inclusivas es clave para maximizar las
diferencias culturales y crear un entorno en el que todos los empleados se sientan valorados y
motivados. La eficacia en la gestion de recursos humanos depende de la capacidad de adaptarse y
responder a dinamicas culturales diversas, lo que permite a las empresas mejorar su rendimiento
y alcanzar sus objetivos de manera mas efectiva.

Logro de metas

Las metas que los trabajadores se fijan (como, por ejemplo, un cierto nivel de
rendimiento o una fecha limite para finalizar un proyecto) dirigen su accion y aquellas con las
que se comprometen, determinaran en gran parte su rendimiento. Ademas del compromiso, otras
variables determinarian la relacion entre las metas y el rendimiento: la dificultad y especificidad
de los objetivos, la retroalimentacion sobre el rendimiento y la autoeficacia del trabajador.
Ademas, logicamente, el trabajador necesita tener unos determinados niveles de habilidades,
conocimientos y destrezas para poder realizar la tarea. (Latham & Pinder, 2005; citado en

Alvarez Panta, 2021, p. 17)
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El logro de metas es un aspecto crucial en la gestion de recursos humanos, ya que las
metas establecidas por los trabajadores guian su comportamiento y esfuerzos, influyendo
directamente en su rendimiento. Metas bien definidas y alcanzables motivan a los empleados al
proporcionarles direccion y propdsito en sus tareas diarias, lo que es vital para mantener la
productividad y el compromiso en el lugar de trabajo. En empresas transnacionales, donde la
diversidad cultural es una constante, la fijacion y logro de metas puede ser ain mas desafiante.
Las diferencias culturales entre los empleados pueden llevar a variadas percepciones y enfoques
hacia el establecimiento y cumplimiento de objetivos. Por ello, es esencial desarrollar estrategias
que alineen estas diferencias y fomenten un ambiente cohesivo. Factores como la especificidad y
dificultad de los objetivos, la retroalimentacion continua y la autoeficacia del trabajador son
determinantes del éxito en el logro de metas.

El compromiso con las metas establecidas es otro factor clave para el rendimiento. Un
alto nivel de compromiso implica que los empleados estan dedicados a alcanzar sus objetivos, lo
que impulsa la productividad y el rendimiento organizacional. Para fomentar este compromiso,
es crucial ofrecer un entorno de trabajo que apoye y valore las contribuciones de todos los
empleados, independientemente de sus antecedentes culturales, mediante retroalimentacion
constructiva y oportunidades de desarrollo profesional. Al mismo tiempo, es fundamental que los
empleados posean las habilidades y conocimientos necesarios para cumplir sus tareas. La
capacitacion continua, especialmente con componentes interculturales, mejora la comprension y
colaboracion entre empleados de diferentes culturas. El logro de metas en empresas
transnacionales depende de la capacidad de la organizacidn para establecer objetivos claros,

proporcionar retroalimentacion continua y desarrollar las habilidades necesarias, lo que mejora el
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rendimiento individual y la cohesion del equipo, siendo esencial para el éxito organizacional en

un entorno global diverso.

Desempefio Laboral

En el trabajo de investigacion titulado Andlisis del Proceso de Capacitacién Dirigido al
Personal Administrativo de las Facultades Facae y Facsos, de la Universidad Técnica Luis
Vargas Torres de Esmeraldas, Periodo 2019-2020, Gaspar Castro (2020) cita a Chiavenato
(2007), quien conceptualiza al desempefio laboral como “el comportamiento del trabajador en el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion o empresa” (p. 214; citado en Alvarez Panta,
2021, p. 12).

El desempefio laboral es un concepto esencial en la gestion de recursos humanos, ya que
se refiere al comportamiento del trabajador en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Este comportamiento abarca no solo la ejecucidn de tareas especificas, sino también como los
empleados se relacionan con sus colegas, manejan el estrés y se adaptan a los cambios en la
organizacion. En el contexto de empresas transnacionales, la gestion del desempefio adquiere una
complejidad adicional debido a la diversidad cultural presente en estas organizaciones. Las
variaciones culturales pueden influir en percepciones sobre puntualidad, jerarquia y
colaboracion, por lo que es crucial que las empresas implementen estrategias que consideren
estas diferencias y fomenten un ambiente inclusivo.

La capacitacion continua y el desarrollo profesional son clave para mejorar el desempefio
laboral. A través de programas de capacitacion bien disefiados, las organizaciones pueden
asegurar que los empleados adquieran no solo habilidades técnicas, sino también competencias

interculturales, necesarias para trabajar eficazmente en equipos multiculturales. Las evaluaciones
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de desempefio regulares deben ser justas y equitativas, considerando las diferencias culturales y
evitando sesgos, lo que mejora la moral y la motivacion, y contribuye a la retencion de talento.
Ademas, los lideres juegan un papel crucial en comunicar objetivos claros y proporcionar el
apoyo necesario. Al implementar estrategias de capacitacion, realizar evaluaciones justas y
fomentar un liderazgo inclusivo, las organizaciones pueden optimizar el desempefio laboral,
mejorando su efectividad y competitividad en el mercado global.

Elementos del desempefio laboral

Satisfaccion Laboral. La satisfaccion laboral se define como "las emociones y
sentimientos a favor que los colaboradores tienen de su trabajo y que se relacionan con actitudes
afectivas, agrado o desagrado relativo a un tema en particular" (Newstrom, 2010; citado en
Mufioz Ramirez, 2022, p. 13).

La satisfaccion laboral es un aspecto crucial en cualquier estudio organizacional, ya que
influye directamente en el desempefio individual y colectivo de los empleados. Se define como el
conjunto de emociones y sentimientos que los colaboradores experimentan respecto a su trabajo,
manifestandose a través de actitudes que pueden oscilar desde el agrado hasta el desagrado hacia
diferentes facetas del entorno laboral. En el contexto de mi investigacion de este trabajo, la
satisfaccion laboral es fundamental para examinar como impacta la productividad y el
compromiso de los empleados en empresas transnacionales. Un alto nivel de satisfaccion puede
resultar en una mayor retencién de talento, un clima organizacional positivo y una motivacion
incrementada para alcanzar los objetivos, mientras que una baja satisfaccion puede derivar en
alta rotacion de personal y desmotivacion, afectando la eficiencia operativa.

Ademas, la satisfaccion laboral esté estrechamente relacionada con otros aspectos clave,

como la cultura organizacional, el liderazgo efectivo y las préacticas de gestion de recursos
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humanos. La forma en que los lideres gestionan las expectativas de los empleados y fomentan un
ambiente de trabajo positivo influye significativamente en la percepcién de los colaboradores
sobre su trabajo y, por ende, en su satisfaccion. Por lo tanto, comprender y gestionar la
satisfaccion laboral en empresas transnacionales es esencial para promover un entorno laboral
saludable donde los empleados se sientan valorados y comprometidos con los objetivos
organizacionales. Esto no solo beneficia el bienestar individual de los empleados, sino que
también tiene un impacto positivo en la productividad y la competitividad de la empresa en un
mercado global dindmico.

Motivacion laboral. Los procesos que permiten identificar la direccion, persistencia e
intensidad que tiene un colaborador para conseguir una meta son fundamentales para entender su
motivacion (Robbins & Judge, 2013; citado en Mufioz Ramirez, 2022, p. 13).

En la gestion de recursos humanos, la satisfaccion laboral y la motivacion son
fundamentales, ya que influyen directamente en el desempefio y la productividad de los
colaboradores. La satisfaccion laboral se refiere a las emociones y sentimientos que los
empleados experimentan hacia su trabajo, lo que puede afectar su actitud y compromiso con la
organizacion. Por otro lado, la motivacion laboral se centra en los procesos internos que
impulsan a los empleados a perseguir metas especificas. Estos conceptos son cruciales no solo
para comprender el bienestar emocional de los trabajadores, sino también para disefiar estrategias
efectivas de gestién. Cuando los empleados estan satisfechos y motivados, muestran un mayor
compromiso organizacional, lo que se traduce en niveles mas altos de desempefio y
productividad, ademas de fomentar la innovacion y la colaboracion dentro de los equipos.

Para las empresas, es vital implementar practicas que fomenten tanto la satisfaccion

laboral como la motivacidn entre sus empleados. Esto incluye politicas de reconocimiento y
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recompensa, programas de desarrollo profesional y un ambiente de trabajo que promueva el
bienestar y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Al abordar estos aspectos, las
organizaciones pueden mejorar su capacidad para atraer, retener y desarrollar talento, lo que
contribuye a su éxito a largo plazo en un mercado competitivo. La satisfaccion laboral y la
motivacién son pilares de la gestion efectiva de recursos humanos, permitiendo a las
organizaciones mejorar su cultura organizacional y alcanzar sus metas estratégicas en un entorno
empresarial dindmico.

Autoestima. La confianza que tiene el trabajador en si mismo, para amarse de manera
incondicional y para cumplir con sus obligaciones, mas alla de alguna limitacion que pudiera
presentarse, es fundamental para su desempefio (Yagosesky, 2018; citado en Mufioz Ramirez,
2022, p. 13).

En el ambito organizacional, la satisfaccion laboral, la motivacion y la autoestima son
componentes fundamentales que influyen directamente en el desempefio y bienestar de los
colaboradores. La satisfaccion laboral refleja los sentimientos y actitudes positivas que los
trabajadores tienen hacia su trabajo, lo cual puede potenciar su compromiso y productividad. Por
otro lado, la motivacion laboral es crucial para direccionar los esfuerzos de los empleados hacia
metas organizacionales, determinando su persistencia y esfuerzo en alcanzarlas. Finalmente, la
autoestima personal juega un rol significativo al influir en la confianza y capacidad de los
individuos para enfrentar desafios y cumplir con sus responsabilidades laborales,
independientemente de las circunstancias que enfrenten.

Estos aspectos no solo impactan en el rendimiento individual de los empleados, sino que
también contribuyen a la creacién de un ambiente laboral saludable y productivo, donde el

bienestar emocional y psicoldgico se considera como un factor determinante para el éxito
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organizacional. La comprension y gestion adecuada de estos elementos por parte de las empresas
puede fomentar un entorno que promueva el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, fortaleciendo asi la cultura organizacional y optimizando los resultados
empresariales.

Trabajo en equipo. Las funciones que desarrollan los colaboradores pueden ser mas
efectivas si cuentan con el respaldo y colaboracion de compafieros que juntos deseen buscar la
calidad en el trabajo realizado (Lussier, 2015; citado en Mufioz Ramirez, 2022, p. 13).

El trabajo en equipo es esencial en cualquier organizacién moderna, ya que permite a los
colaboradores unir esfuerzos y habilidades para alcanzar metas comunes de manera mas eficiente
y efectiva. Al colaborar, los individuos no solo combinan sus capacidades técnicas y
conocimientos especializados, sino que también fomentan un ambiente de apoyo mutuo que
contribuye significativamente al bienestar laboral y al cumplimiento de objetivos
organizacionales. La capacidad del trabajo en equipo para mejorar la calidad del trabajo
realizado es notable, ya que permite abordar problemas complejos desde multiples perspectivas,
lo que conduce a soluciones mas innovadoras y eficaces. Ademas, promueve un sentido de
responsabilidad compartida, donde cada miembro del equipo se siente parte integral del éxito
colectivo.

Otro aspecto clave del trabajo en equipo es su capacidad para fortalecer las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion. Al colaborar en proyectos y resolver desafios, los
empleados desarrollan confianza mutua y construyen relaciones solidas basadas en el respeto y la
cooperacion. Esta conexién no solo mejora el clima laboral, sino que también aumenta la
satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo cual es fundamental para retener talento y

promover un entorno laboral positivo. El trabajo en equipo no solo mejora la eficiencia y la
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calidad del trabajo, sino que también crea un ambiente colaborativo y satisfactorio, siendo una
practica esencial para cualquier organizacion que aspire a maximizar su rendimiento y alcanzar

sus objetivos estratégicos de manera efectiva.

Capacitacion del trabajador

Hace referencia a los procesos de formacion que se implementan por parte del area de
talento humano para ayudar a los colaboradores a desempefiar un papel mas alla de lo eficiente
(Newstrom, 2010; citado en Mufioz Ramirez, 2022, p. 13).

La capacitacion del trabajador es un pilar fundamental en las organizaciones
contemporaneas, orientandose no solo a optimizar la eficiencia operativa, sino también a cultivar
el desarrollo integral de los colaboradores en el entorno laboral. Este proceso va mas alla de la
adquisicion de habilidades técnicas; también fomenta competencias blandas vitales como el
liderazgo, la comunicacion efectiva y la resolucion de problemas. Estos elementos no solo
fortalecen la capacidad individual de los empleados para desempefiar sus funciones, sino que
también enriquecen la cultura organizacional al alinear los objetivos personales con los
corporativos. Al ofrecer programas de formacion adaptados a las necesidades especificas de los
empleados, el area de talento humano asegura que los colaboradores estén bien preparados para
enfrentar los retos del mercado, fomentando asi un ambiente de aprendizaje continuo y desarrollo
profesional.

Ademas, la capacitacion efectiva incrementa la productividad y la eficacia de los
procesos internos, promoviendo una mayor satisfaccion y compromiso de los empleados. Esto se
traduce en equipos mas cohesionados y motivados, haciendo de la capacitacion no solo una

estrategia para mantenerse actualizado en conocimientos y tecnologia, sino también una
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herramienta poderosa para cultivar un entorno laboral que valore el crecimiento profesional, la
innovacion y la colaboracion. La capacitacion del trabajador es esencial para el desarrollo
individual y colectivo, y actiia como un indicador clave de la salud organizacional y de su

capacidad para adaptarse y prosperar en un entorno empresarial dindmico y competitivo.

Motivacion laboral

Segun Bastardo (2010), los principales factores que miden la motivacion de los
trabajadores en el desemperio de sus labores son el funcionamiento y la eficacia en la
organizacion, las condiciones fisico-ambientales en el trabajo, el contenido interno del trabajo, el
grado de autonomia en el trabajo, el tiempo libre y los ingresos econdmicos, las posibilidades de
formacion, las posibilidades de promocion, el reconocimiento por el trabajo, las relaciones con
los jefes, las relaciones de colaboracion y el trabajo en equipo, y las prestaciones sociales que
reciben. (Gaspar Castro, 2020, p. 15)

La motivacion de los trabajadores es un elemento crucial que influye directamente en su
desempefio laboral y, por ende, en la eficacia y funcionamiento de la organizacion. Diversos
factores, tanto tangibles como intangibles, contribuyen a esta motivacién, adquiriendo mayor
complejidad en empresas transnacionales debido a la diversidad cultural de la fuerza laboral. Un
entorno organizacional bien estructurado y eficiente facilita que los empleados realicen sus tareas
de manera efectiva, siendo especialmente importante en contextos donde se requiere
coordinacion entre diferentes culturas. Ademas, las condiciones fisico-ambientales, el contenido
del trabajo, la compensacion, y las oportunidades de formacion y promocién son factores

determinantes que afectan la satisfaccion y motivacion de los empleados. Un sistema de
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compensacion justo, un equilibrio entre trabajo y vida personal, y posibilidades de crecimiento
son esenciales para mantener a los trabajadores comprometidos.

El reconocimiento por el trabajo realizado, las relaciones con los jefes y la colaboracién
en equipo también juegan un papel significativo en la motivacion. Los empleados que sienten
que sus contribuciones son valoradas tienden a estar mas comprometidos y satisfechos. Un
liderazgo efectivo y un ambiente de trabajo colaborativo mejoran notablemente la satisfaccion y
el rendimiento de los empleados. En el contexto de empresas transnacionales, es fundamental
que la gestion de recursos humanos considere estos factores y desarrolle estrategias que
respondan a las necesidades y expectativas culturales de una fuerza laboral diversa. Al hacerlo,
las organizaciones pueden mejorar significativamente la motivacion y el desempefio de sus

empleados, lo que contribuye al éxito y competitividad en el mercado global.

Cultura organizacional

En el trabajo de investigacion titulado “La cultura organizacional como estrategia en el
desempefio de los colaboradores en la empresa IMBAUTO S.A. en la ciudad de Esmeraldas en el
afno 2021” (Munoz Ramirez, 2022) cita a Robbins (2016), que considera como cultura
organizacional al sistema compartido entre integrantes de una empresa que la muestra diferente a
la competencia. Este tipo de sistema compartido se considera un examen cercano, un grupo de
aspectos que se consideran claves para el desarrollo organizacional que son valorados y
promovidos. (p.6)

La cultura organizacional es un sistema compartido que distingue a una empresa de su
competencia, incluyendo valores, creencias y practicas esenciales para su desarrollo. Este marco

de referencia guia el comportamiento de los empleados, fomenta la cohesion y alinea los
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esfuerzos individuales con los objetivos estratégicos de la empresa. En el contexto de empresas
transnacionales, la cultura organizacional cobra mayor relevancia debido a la diversidad cultural
de la fuerza laboral. Una cultura fuerte puede servir como un elemento unificador que trasciende
diferencias culturales y geogréficas, asegurando coherencia en las practicas de gestion y
promoviendo un sentido de pertenencia entre los empleados.

Ademas de diferenciar a la empresa de sus competidores, la cultura organizacional
influye significativamente en el desempefio de los empleados al establecer expectativas claras
sobre comportamiento y desempefio. Debe ser inclusiva y adaptativa, reconociendo las
diferencias culturales mientras mantiene una vision comun. Una cultura organizacional efectiva
facilita la integracion de nuevas tecnologias, promueve la innovacion y mejora la eficiencia
operativa, al tiempo que gestiona conflictos en un entorno multicultural. La gestion de recursos
humanos debe promover y reforzar esta cultura a través de todas las politicas y practicas,
asegurando que todos los niveles de la organizacion reflejen los valores de la empresa. Al
hacerlo, las empresas transnacionales pueden maximizar los beneficios de la diversidad cultural

y mejorar su competitividad en el mercado global.

Elementos de la cultura organizacional

Visibles. Se destacan en esa clasificacion los valores, ritos, normas, slogans, creencias,
entre otros aspectos que generalmente son observables en las acciones de las personas, pero que
constituyen la representacion de suposiciones o creencias con un nivel mas profundo de
localizacion; estos elementos explican el como y porgué se realizan las cosas (Vargas, 2007,

como se cita en Mufioz Ramirez, 2022, p. 8).
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Los elementos visibles de la cultura organizacional, como valores, ritos, normas, slogans
y creencias, son observables en las acciones y comportamientos de los empleados y representan
las suposiciones subyacentes que guian las practicas dentro de la organizacion. Estos
componentes son esenciales para establecer una identidad corporativa coherente, especialmente
en empresas transnacionales con una fuerza laboral diversa. Los valores corporativos acttan
como principios rectores, alineando los esfuerzos individuales con los objetivos estratégicos de
la organizacion. Ademas, los ritos y ceremonias, como celebraciones de logros y eventos de
equipo, refuerzan la cohesién y el sentido de pertenencia, integrando a empleados de diferentes
culturas en un ambiente de trabajo inclusivo.

Los slogans y lemas encapsulan los valores y la mision de la organizacion en mensajes
breves y memorables, reforzando la identidad corporativa y el sentido de proposito compartido.
Por otro lado, las creencias y suposiciones subyacentes, aunque no siempre explicitas, influyen
en la percepcion de problemas y oportunidades. En empresas transnacionales, es crucial que
estas creencias sean inclusivas y respeten las diferencias culturales para que todos los empleados
se sientan valorados. La observacidn y analisis de estos elementos visibles pueden ofrecer una
comprension mas profunda de la cultura organizacional, permitiendo a los lideres promover un
entorno inclusivo que valore las contribuciones de todos los empleados. Gestionar estos
elementos de manera efectiva es esencial para aprovechar los beneficios de la diversidad cultural
y mejorar el desempefio y la competitividad de la organizacion.

Invisibles y desarticulados. Por lo general, se identifican en un nivel méas profundo de la
mente de las personas que componen una organizacion; se destacan las actitudes, temores,

valores, sentimientos, entre otros, que son dificiles de explicar. Sin embargo, estos elementos

91



influyen en el accionar de los colaboradores, considerandose como el inconsciente
organizacional (Vargas, 2007, como se cita en Mufioz Ramirez, 2022, p. 8).

Los elementos invisibles y desarticulados de la cultura organizacional, que residen en un
nivel mas profundo en la mente de los individuos, incluyen actitudes, temores, valores arraigados
y sentimientos que influyen significativamente en el comportamiento y las decisiones de los
colaboradores. Estos elementos, conocidos como el inconsciente organizacional, son
fundamentales para entender la complejidad de la cultura en empresas transnacionales. A
diferencia de los elementos visibles, como los valores declarados y los ritos, los aspectos
invisibles son subjetivos y varian entre individuos y grupos, creando una red de significados que
moldean las interacciones diarias y las decisiones estratégicas. Las actitudes hacia el trabajo y la
organizacion, influenciadas por experiencias pasadas y expectativas personales, pueden dar lugar
a resistencia al cambio o falta de confianza, obstaculizando la implementacion efectiva de nuevas
iniciativas.

De esta manera, los valores arraigados y las emociones en el inconsciente organizacional
pueden afectar la cohesion del equipo y la colaboracion. Conflictos pueden surgir cuando los
valores individuales chocan con los de la organizacion, afectando la moral y motivacién de los
empleados. Un ambiente de trabajo caracterizado por el miedo o la desconfianza puede inhibir la
creatividad, mientras que un entorno que fomente la confianza puede impulsar la innovacion.
Estos elementos invisibles no son estaticos; evolucionan con el tiempo, influenciados por
cambios en el liderazgo vy las dinamicas del mercado global. Por lo tanto, gestionar eficazmente
la cultura organizacional en empresas transnacionales requiere un entendimiento profundo de
estos factores subyacentes y un compromiso continuo para promover un ambiente que fomente la

colaboracion y el bienestar de todos los empleados. Reconocer y gestionar estos elementos es
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crucial para cultivar un entorno de trabajo positivo que impulse el éxito a largo plazo de la

organizacion.

CAPITULO IIl. MARCO METODOLOGICO

Segun Batista (2024):

El disefio tedrico-metodolégico en la investigacion en cualquier &rea del
conocimiento constituye el elemento esencial en el desarrollo de la investigacion. Para ello
se hace necesario, una correcta organizacion de su estructura, coherencia entre sus partes,
seleccion de método y técnicas investigativas que contribuyan al analisis critico del
problema abordado que aseguren que los resultados obtenidos sean confiables y puedan ser
generalizados. La realizacion de un buen disefio garantiza el éxito de la investigacion,
evidenciado a través de sus resultados, pertinencia, factibilidad y fiabilidad de los

resultados obtenidos. (p.12)

El marco metodoldgico es la seccion de una investigacion que describe y justifica la
estrategia y los métodos que se utilizaran para llevar a cabo el estudio. Este marco metodologico
permitira abordar de manera integral y rigurosa el estudio del impacto de la diversidad cultural
en la gestion de Recursos Humanos en empresas transnacionales, sentando las bases para el
desarrollo de estrategias efectivas que optimicen la integracién y el desempefio de una fuerza

laboral diversa.
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Enfoque de la Investigacion

Segun Rojas (2023), existen tres tipos de enfoque de investigacion: cualitativo,
cuantitativo y mixto. Adoptar alguno de estos enfoques es una decision del investigador
fundamentada en diferentes aspectos, como su concepcion de la investigacion y el problema, la
metodologia a desarrollar, y la forma en la que se quieren representar los datos o la informacion
(p. 134).

La investigacion propuesta se centra en analizar como la diversidad cultural impacta la
gestion de Recursos Humanos en empresas transnacionales a partir de un enfoque
completamente cuantitativo. El objetivo es recolectar y analizar datos numéricos que permitan
identificar patrones, tendencias y relaciones entre las variables relacionadas con la diversidad
cultural y su influencia en la productividad, cohesion del equipo y satisfaccion laboral de los
empleados.

El enfoque cuantitativo permite un analisis objetivo y estructurado, lo que es fundamental
para realizar un estudio comparativo entre multiples empresas transnacionales sin necesidad de
solicitar autorizacion directa de estas organizaciones. En lugar de analizar una sola empresa, el
estudio se fundamenta en las respuestas andnimas obtenidas a través de un formulario digital con
10 preguntas cerradas, que sera distribuido entre empleados de diferentes empresas
transnacionales. Este enfoque permitira la recoleccién de datos precisos y facilmente
cuantificables sobre las percepciones y experiencias de los empleados en relacidn con la gestion
de la diversidad cultural en sus entornos laborales.

El uso de un solo instrumento estandarizado asegura que los resultados obtenidos puedan
ser comparados de manera eficiente, lo que facilita el analisis de las diferencias y similitudes en

la gestion de la diversidad cultural entre distintas empresas. Ademas, este enfoque garantiza una
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representacion robusta de la realidad actual en cuanto a las practicas de Recursos Humanos y la
gestion de la diversidad cultural en diferentes sectores y contextos.

El enfoque cuantitativo seleccionado es el mas adecuado para este estudio, ya que
permitird obtener resultados claros, objetivos y representativos sobre el impacto de la diversidad
cultural en la gestion de equipos en empresas transnacionales. Estos resultados proporcionaran
una base sélida para la elaboracion de recomendaciones practicas que puedan ser aplicadas en
distintas organizaciones, promoviendo un entorno laboral méas inclusivo y eficiente.

Tipos de Enfoque

La investigacion cientifica se puede clasificar en varios tipos, cada uno con sus propias
caracteristicas y metodologias especificas. Los tres tipos principales son la investigacion
cuantitativa, cualitativa y mixta. La investigacion cuantitativa se centra en la recoleccion y
andlisis de datos numeéricos para identificar patrones y establecer relaciones causales. Este
enfoque utiliza técnicas estadisticas para generalizar los resultados a una poblacion mas amplia.
Por otro lado, la investigacion cualitativa explora fendmenos complejos y subjetivos a traves de
datos no numeéricos, como encuestas, observaciones y analisis de contenido, permitiendo una
comprension profunda del contexto y las experiencias individuales. La investigacion mixta,
como su nombre lo indica, combina métodos cuantitativos y cualitativos para aprovechar las
fortalezas de ambos enfoques, proporcionando una visidbn mas completa y detallada del problema
de investigacidn. Esta triangulacion de métodos permite corroborar los hallazgos y enriquecer la
interpretacion de los resultados, ofreciendo una perspectiva integral que puede ser especialmente

atil en estudios complejos y multidimensionales.

Enfoque Cuantitativo
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Segln Rojas (2023) en su libro comenta:

El enfoque cuantitativo de la investigacion asume las caracteristicas de realizar
planteamientos acotados para medir fendbmenos, en su transcurso utiliza estadisticas con el
fin de probar una hipdtesis y de la teoria; los procesos que usa son deductivos, secuenciales,
probatorios y analiza la realidad objetiva; y las bondades se caracterizan por la
generalizacion de los resultados, el control que se ejerce sobre los fenémenos, la precision
en la medicion de datos, la posibilidad de replicar la investigacion y la prediccién que

permite. (p.38)

Enfoque Cualitativo

Segun Batista (2024) comenta:

Anadlisis cualitativo: Aungue los métodos estadisticos son mas comunes utilizados
en los andlisis cuantitativos, también se pueden aplicar en estudios cualitativos. Este
método permite realizar el andlisis de los resultados aportados por los diferentes
instrumentos o técnicas de investigacion aplicados como son las encuestas, encuestas,
analisis documental, entre otros, permitiendo al investigador un mayor conocimiento
acerca del objeto investigado, reflexionar y arribar a conclusiones mas precisas. Ademas
de contribuir a comprobar la veracidad de las informaciones obtenidas durante el proceso

investigativo. (p.58)

Enfoque Mixto

Segun Rojas (2023), nos indica como es el enfoque mixto:
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Los métodos mixtos, recogen informacion o datos de naturaleza cuantitativa y
cualitativa, empleando mecanismos técnicos de estos dos enfoques a la vez, para lo cual
prevalece la pluralidad metodoldgica, sin poner de manifiesto un conflicto epistemolégico

entre el enfoque cuantitativo y el cualitativo (p.138).

De acuerdo con Rojas, N. G. (2023) el marco metodoldgico se define como: “conjunto de
procedimientos, técnicas e instrumentos, que se consideran para planificar la resolucién de un
problema de investigacidn, teniendo en cuenta su naturaleza, asi como también los recursos y el

tiempo con que se dispone para llevar a cabo el proyecto” (p. 133).

Meétodo de la Investigacion

Esta investigacion se desarrollara bajo un enfoque cuantitativo, siguiendo lo propuesto
por Rojas (2023), quien sefiala que, el enfoque cuantitativo de la investigacion asume las
caracteristicas de realizar planteamientos acotados para medir fendmenos, en su transcurso
utiliza estadisticas con el fin de probar una hipotesis y de la teoria; los procesos que usa son
deductivos, secuenciales, probatorios y analiza la realidad objetiva; y las bondades se
caracterizan por la generalizacion de los resultados, el control que se ejerce sobre los fendmenos,
la precision en la medicién de datos, la posibilidad de replicar la investigacion y la prediccion
que permite. (p.38)

En este sentido, la investigacion se centra en la recopilacion de datos numéricos a través
de un cuestionario digital anonimo distribuido entre empleados de diferentes empresas
transnacionales. Este enfoque permite identificar patrones, correlaciones y generalizaciones

sobre el impacto de la diversidad cultural en la gestién de equipos en el entorno laboral global.
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Los datos obtenidos seran analizados de manera sistematica para generar conclusiones que
podran ser replicables y aplicables en distintos contextos organizacionales.

La utilizacion del enfoque cuantitativo proporciona una mayor capacidad para realizar
mediciones objetivas y generar resultados que puedan ser generalizados a un mayor nimero de
empresas transnacionales. De esta manera, se busca no solo describir el fendmeno, sino también
establecer relaciones entre variables que puedan aportar informacién valiosa para optimizar la
gestion de la diversidad cultural en equipos de trabajo globales.

Disefio

Segun Hurtado (2010), como se cita en Rojas (2023):

El disefio de investigacion es el conjunto de decisiones estratégicas que toma el
investigador relacionadas con el dénde, el cuando, el como recoger los datos y con el tipo
de datos a recolectar para garantizar la validez interna de su investigacion. El investigador
debe tener la investigacion delimitada, haber identificado sus eventos y sus unidades de
estudios, su contexto y haberse aproximado a algunas técnicas de recoleccion de
informacion. (p. 140)

El disefio de esta investigacion es de tipo cuantitativo, centrado en la recopilacion de
datos numéricos a través de encuestas estructuradas aplicadas a empleados de distintas empresas
transnacionales. Este enfoque permite obtener informacidn precisa sobre las percepciones de los
empleados acerca de la gestion de la diversidad cultural y su impacto en indicadores clave como
la productividad, la innovacién y la satisfaccion laboral.

La recoleccion de datos se llevara a cabo mediante un cuestionario anonimo distribuido
de manera digital, lo cual garantizara tanto la confidencialidad de los participantes como la

obtencién de una muestra representativa. Los resultados seran analizados estadisticamente para
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identificar patrones y correlaciones relevantes que permitan generalizar las conclusiones a un
mayor nimero de empresas transnacionales.

El uso del enfoque cuantitativo proporciona una vision objetiva y replicable del impacto
de la diversidad cultural en la gestion de equipos de trabajo globales, permitiendo desarrollar
recomendaciones basadas en datos sélidos y fiables. Esta aproximacidn facilita la identificacion
de areas de mejora en las practicas de recursos humanos y ofrecera estrategias efectivas para
optimizar la integracion y el desempefio de una fuerza laboral diversa.

Sujetos

Los sujetos de investigacion para este estudio sobre la gestion de la diversidad cultural en
empresas transnacionales son empleados de diferentes organizaciones, representando diversos
sectores, niveles jerarquicos y origenes culturales. El objetivo principal es obtener informacion
cuantificable sobre las percepciones y experiencias relacionadas con la diversidad cultural en el
entorno laboral.

Empleados de Empresas Transnacionales

La muestra estd compuesta por empleados de diferentes empresas transnacionales. La
seleccion de los participantes se realizo de forma anénima y sin necesidad de autorizacion directa
de las empresas, garantizando la confidencialidad de los datos proporcionados. Estos empleados
representaron una variedad de origenes culturales, antigiiedades en las empresas y niveles
jerarquicos, lo que permitird obtener una vision amplia y detallada de como se gestiona la

diversidad cultural y como impacta en el desempefio organizacional.

Muestreo No Probabilistico
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Se utiliz6 un muestreo no probabilistico para asegurar que la muestra incluya una
representacion variada de empleados con diferentes origenes culturales, areas funcionales y
niveles dentro de las organizaciones. Este tipo de muestreo permite seleccionar participantes de
manera deliberada para cubrir una gama diversa de experiencias y percepciones, lo que

proporciona datos significativos y relevantes para el estudio.

Al enfocar la recoleccion de datos en una muestra variada y representativa de empleados,
este estudio brinda un analisis comparativo general de coémo la diversidad cultural influye en las
dindmicas laborales, identificando tanto desafios como oportunidades en diferentes contextos

organizacionales.

Fuentes de Informacion

Fuentes Primarias

La Universidad de Guadalajara (2023) define este tipo de fuente como las que:

Contienen informacion original que ha sido publicada por primera vez y que no ha
sido filtrada, interpretada o evaluada por nadie mas. Son producto de una investigacion o
de una actividad eminentemente creativa. Componen la coleccion basica de una biblioteca
y pueden encontrarse en soporte impreso o digital (parr.1).
Las fuentes primarias para esta investigacion son fundamentales para obtener
informacion de primera mano sobre la gestion de la diversidad cultural. Dado que se utilizd un
Unico instrumento para recolectar informacion a través de encuestas andnimas, la recopilacién de
datos se centrard en una muestra representativa de empleados de diversas empresas

transnacionales.
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Las encuestas permiten medir las percepciones de los trabajadores sobre las practicas
actuales de gestion de la diversidad cultural y su impacto en indicadores clave de desempefio
organizacional, como productividad, innovacion y satisfaccion laboral. Este enfoque cuantitativo
es esencial para establecer patrones y correlaciones en el contexto de la diversidad cultural en el
entorno laboral.

La informacidn recopilada a través de estas fuentes primarias es de gran valor, ya que
proporciona un entendimiento profundo y cuantificable del fendmeno estudiado, basado en la
experiencia y perspectiva de los actores involucrados en la gestion de la diversidad cultural.

Fuentes Secundarias

De acuerdo con la Universidad de Guadalajara (2023) comenta sobre la fuente secundaria
que,

Contienen informacidn primaria, sintetizada y reorganizada. Estan disefiadas para
facilitar y maximizar el acceso a las fuentes primarias 0 a sus contenidos. Componen la
coleccion de referencia de una biblioteca. Se utilizan cuando no se tiene acceso a la fuente
primaria por una razon especifica, cuando los recursos son limitados y cuando la fuente no
es confiable. Permiten confirmar los hallazgos en una investigacion y ampliar el contenido
de la informacién de una fuente primaria. (parr.2)

Paralelamente, se recurre a fuentes secundarias que complementan y enriquecen la
investigacion. Estas incluyen, en primer lugar, el marco tedrico que sustenta la investigacion, que
proporciona las bases conceptuales necesarias para entender la diversidad cultural en el ambito
laboral. Este marco tedrico incluye estudios previos, teorias relevantes y modelos que abordan la

gestion de la diversidad cultural.
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Al enfocarse en el marco tedrico como fuente secundaria, se ofrece un panorama mas
amplio de los factores que pueden influir en las précticas de gestion de la diversidad cultural,
ayudando a contextualizar los hallazgos obtenidos a través de las encuestas.

La combinacién de fuentes primarias y secundarias permite obtener una vision integral y
confiable del fenémeno estudiado, sentando las bases para el desarrollo de estrategias efectivas

que mejoren la gestion de la diversidad cultural en las organizaciones.
Variables o Unidades de Analisis

Unidades de Analisis

Figura 1

Tabla de Variables

Objetivo Variable Indicador | Subindicad DEP. DEF. Instrumentaliz

or Conceptual Operacional acion
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Determinar los
principales
desafios,
oportunidades,
conflictos y
malentendidos
que la diversidad
cultural presenta
en la gestion de
equipos en
empresas

transnacionales.

Percepcion | Impacto en | Efecto La diversidad | Grado de Pregunta 1
de la latomade | positivo/ne | cultural influye | influencia de la
diversidad | decisiones. | gativo. en la dindmica | diversidad
cultural. de grupoyla | culturalenla

toma de toma de

decisiones. decisiones de un

equipo.
Integracién | Sentimient | Grado de La integracion | Nivel de Pregunta 2
cultural. o de integracion | cultural se integracion en el
integracion refiere a la equipo

percepcion de | considerando

pertenencia en | diferencias

un grupo culturales.

diverso.
Malentendi | Frecuencia | Namero de | Los Frecuencia con | Pregunta 3.
dos de malentendi | malentendidos | la que las
culturales. dos culturales diferencias
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malentendi pueden retrasar | culturales
dos. el logro de causan
objetivos. Malentendidos.
Identificar las Politicas Eficiencia | Percepcion | Las politicas Grado en que las | Pregunta 4.
principales organizacio | de de que fomentan | politicas
barreras y nales. politicas. efectividad. | la diversidad actuales
ventajas en la cultural fomentan la
gestion de la contribuyena | diversidad como
diversidad un entorno fortaleza.
cultural en laboral
empresas positivo.
transnacionales.
Adaptacion | Flexibilida | Adaptacion | La adaptacion | Grado de Pregunta 5.
cultural. denel del estilo cultural se adaptacion del
trabajo. de trabajo. | refiere a la estilo de trabajo

capacidad de
ajustar el estilo
de trabajo en

funcion de la

para colaborar
con diferentes

culturas.
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diversidad del

equipo.
Innovacion | Impacto en | Grado de La diversidad | Influencia de la | Pregunta 6.
cultural. la influencia | cultural puede | diversidad
innovacion. | en la ser una fuente | cultural en la
innovacién. | de innovacién | innovacion del
y creatividad equipo.
en un equipo.
Oportunida | Equidad en | Percepcion | Laequidad en | Percepcion de Pregunta 7.
des de desarrollo | de equidad. | el desarrollo equidad en
desarrollo. | profesional profesional es | oportunidades
crucial para de desarrollo
fomentar un profesional.
ambiente
inclusivo.
Proponer Estrésy Manejo del | Estrategias | La diversidad | Efecto de la Pregunta 8.
recomendaciones | presion estrés. de manejo. | cultural puede | diversidad
practicas laboral. influir en las culturalen la
orientadas a estrategias de | gestion del
mejorar la gestion manejo del estrés en el
de la diversidad estrés. equipo.

cultural en
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empresas
transnacionales.
Preparacién | Capacitaci | Grado de La preparacion | Grado de Pregunta 9.
organizacio | On para preparacié | para enfrentar | preparacion de
nal. retos n. desafios la empresa para
intercultura interculturales | manejar desafios
les. es vital para el | interculturales.
éxito
organizacional.
Percepcion | Cambio de | Influencia | La percepcion | Cambio en la Pregunta 10.
del trabajo | percepcion. | de la del trabajo en | percepcion del
en equipo. diversidad. | equipo puede | trabajo en
cambiar con la | equipo debido a
experiencia de | la diversidad
la diversidad cultural.
cultural.
Instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de datos son herramientas esenciales para obtener

informacion relevante y confiable sobre el fendmeno de estudio. En esta investigacion sobre la

gestion de la diversidad cultural en empresas transnacionales, se utiliza un unico instrumento

principal: un cuestionario de encuesta. Este cuestionario permite medir las percepciones y
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experiencias de los empleados respecto a las practicas de gestion de la diversidad cultural y su
impacto en el desempefio organizacional.

El cuestionario, adaptado para recopilar datos cuantitativos de manera anénima, incluye
preguntas cerradas y escalas de Likert, disefiadas para evaluar variables clave como las politicas
de inclusién, las practicas de Recursos Humanos, el clima organizacional y el impacto de la
diversidad en la productividad. Se distribuye electronicamente a una muestra representativa de
empleados de diversas organizaciones, asegurando la participacion de trabajadores de diferentes
culturas, sectores y niveles jerarquicos.

La recopilacion de datos mediante este cuestionario permite realizar un analisis
estadistico riguroso, identificando tendencias, relaciones y patrones en las percepciones de los
empleados sobre la gestion de la diversidad cultural. Los resultados sirven para desarrollar
estrategias y recomendaciones que optimicen la integracion y el desempefio de la fuerza laboral
diversa en las empresas transnacionales. Este enfoque cuantitativo proporciona datos numericos
que facilitan un analisis objetivo y eficiente de la gestion de la diversidad cultural en el contexto
empresarial global.

Cuestionario de Encuesta

Segtn Rojas (2023) “Se trata de una conversacion que se realiza entre un encuestador y
un encuestado, guiada por una serie de preguntas cerradas, estructuradas en un cuestionario
previa- mente definido con un propdsito” (p. 153).

El cuestionario de encuesta es un instrumento cuantitativo que permite recopilar datos
numéricos sobre las percepciones de los empleados respecto a la diversidad cultural en su
entorno laboral. Este instrumento cuenta con preguntas cerradas y escalas de Likert que

facilitaran la recopilacion de datos numéricos.
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Escala de Likert

Segun Gregorio define (2023) la escala de Likert:

Esté escala fue desarrollada por Rensis Likert en 1932 y actualmente se utiliza en
muchas disciplinas. Se trata de un conjunto de items (5 respuestas cerradas), presentados
al informante, a partir de una afirmacion o pregunta a fin de que seleccione y cologque una
puntuacion (medicién), de acuerdo a la seleccion realizada. De esta manera, se tiene la
percepcién u opinion del sujeto sobre la afirmacién realizada y una puntuacién que indica

la valoracion cuantitativa que éste ha realizado sobre el aspecto tratado. (p.155)

Las preguntas con escalas de Likert son utilizadas para medir las percepciones de los
empleados sobre diversos aspectos relacionados con la gestion de la diversidad cultural. Estas
escalas permiten a los participantes expresar su nivel de acuerdo o desacuerdo con afirmaciones
especificas, utilizando una escala de 5 puntos que va desde "Totalmente en desacuerdo™ hasta
"Totalmente de acuerdo™.

Proceso de Recoleccion y Analisis de Datos

Recoleccion de Datos Cuantitativos

El cuestionario de encuesta fue distribuido electronicamente a la muestra seleccionada de
empleados. Se realiza un seguimiento y monitoreo de la tasa de respuesta para asegurar una
participacion representativa.

Anélisis de Datos Cuantitativos

Se realizan andlisis descriptivos, como célculo de medias y desviaciones estandar, para

comprender las percepciones de los empleados sobre las préacticas de gestion de la diversidad

cultural y su impacto en el desempefio organizacional.
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Triangulacion de Datos

Dado que se utiliza un Gnico instrumento (el cuestionario de encuesta), se centra en el
analisis profundo de las respuestas obtenidas para proporcionar una vision integral y confiable de
la gestion de la diversidad cultural. La combinacion de las diversas preguntas en el cuestionario
permite validar y complementar los resultados, fortaleciendo la validez y confiabilidad de la
investigacion.

Este proceso de recoleccidn y analisis de datos garantiza la obtencién de informacion
detallada y confiable, sentando las bases para el desarrollo de estrategias efectivas para la gestion
de la diversidad cultural.

Instrumentos Cuantitativos
Cuestionario de Investigacion para Impacto de la Diversidad Cultural en la Gestion de Recursos
Humanos

Este cuestionario tiene como objetivo analizar el impacto de la diversidad cultural en la
gestion de Recursos Humanos en el contexto de empresas transnacionales. Sus respuestas seran
tratadas de manera andnima y confidencial, y resultaran fundamentales para identificar los
principales desafios y oportunidades asociados a la gestion de equipos multiculturales.
Agradecemos su participacion, ya que sus valiosas experiencias contribuiran al desarrollo de
estrategias efectivas para mejorar la gestion de la diversidad en el entorno laboral.

Secciones

Impacto de la Diversidad Cultural en la Toma de Decisiones

Pregunta 1: ;Hasta qué punto cree que la diversidad cultural en su equipo afecta la toma

de decisiones en la organizacion?
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Pregunta 3: ;Qué tan frecuentemente cree que las diferencias culturales contribuyen a
malentendidos que retrasan los objetivos del equipo?

Integracion y Sentimiento de Pertenencia

Pregunta 2: En una escala del 1 al 5, ;cuén integrado/a se siente en su equipo
considerando las diferencias culturales?

Pregunta 4: ;Cree que las politicas actuales de su empresa fomentan un entorno de
trabajo en el que las diferencias culturales se consideran una fortaleza?

Adaptacion y Flexibilidad en el Trabajo

Pregunta 5: ¢Hasta que punto ha adaptado su estilo de trabajo para colaborar eficazmente
con compafieros de diferentes culturas?

Pregunta 6: En su experiencia, ¢;como ha influido la diversidad cultural en la innovacion
dentro de su equipo?

Equidad y Oportunidades de Desarrollo Profesional

Pregunta 7: ¢;En qué medida considera que las oportunidades de desarrollo profesional
son equitativas para empleados de diferentes culturas en su empresa?

Manejo del Estrés y Presion Laboral

Pregunta 8: ;Como afecta la diversidad cultural en la manera en que su equipo gestiona el
estrés y la presion laboral?

Preparacion para Desafios Interculturales

Pregunta 9: ;/Qué tan preparada cree que esta su empresa para gestionar los retos
interculturales de manera efectiva en un entorno global?

Percepcion del Trabajo en Equipo
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Pregunta 10: ¢Considera que la diversidad cultural en su equipo ha cambiado su

percepcion sobre el trabajo en equipo?

Proceso para la Recoleccion y Anélisis de Datos

El proceso de recoleccién de datos para esta investigacion sobre la gestion de la
diversidad cultural en empresas transnacionales se llevara a cabo en cuatro fases clave:

Fase 1: Preparacion del Cuestionario

La primera fase consiste en el disefio y validacién del cuestionario de encuesta, que es el
instrumento principal para recolectar datos. Este cuestionario incluye preguntas cerradas y
escalas de Likert, especificamente disefiadas para medir las percepciones de los empleados sobre
la diversidad cultural y su impacto en el entorno laboral, la productividad y el bienestar. El
cuestionario es sometido a una prueba piloto para garantizar su claridad y efectividad antes de su
distribucion masiva.

Fase 2: Distribucion del Cuestionario

En esta fase, el cuestionario es distribuido de manera digital mediante plataformas como
Microsoft Forms, asegurando el anonimato de los participantes. El cuestionario se envia a
empleados de diversas empresas transnacionales, abarcando diferentes sectores y niveles
jerarquicos. La seleccion de los participantes es intencionada para obtener una muestra
representativa y diversa. Se hace un seguimiento y monitoreo continuo de la tasa de respuesta
para asegurar que se alcance el tamafio de muestra deseado y representativo.

Fase 3: Recoleccién y Consolidacién de Datos

Una vez completados los cuestionarios por los participantes, se procede a la recopilacién

y almacenamiento de los datos en bases de datos seguras y organizadas para su posterior analisis.
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En esta fase se lleva a cabo una revision de los datos para identificar respuestas incompletas o
inconsistentes, que son excluidas del analisis final. Esta etapa asegura que los datos recopilados
son coherentes y confiables para el analisis cuantitativo.

Fase 4: Analisis y Validacion de Datos

Con los datos recopilados y consolidados, se procede al analisis estadistico de la
informacidn. Se utilizan herramientas estadisticas para identificar patrones, correlaciones y
relaciones entre las variables clave, como la percepcion de la diversidad cultural, el clima
organizacional, la inclusién y el impacto en el desempefio laboral.

Poblacién y Muestra

Segun Rojas (2023): “Las unidades de analisis son los objetos o personas con ciertas
caracteristicas especia- les que proveen la informacion para comprender el problema. Estas
unidades, deben reunir ciertos requisitos para estar incluidos en el marco de elegibilidad
requerido en el estudio, a fin de que puedan ser utiles en el proceso de investigacion” (p.148).

Poblacion

La poblacion objetivo de esta investigacion sobre la gestion de la diversidad cultural
incluye a empleados de diversas empresas transnacionales que operan en multiples paises. Dado
que estas compaiiias tienen una fuerza laboral amplia y diversa, la poblacion es rica en
perspectivas y experiencias culturales.

Se estima que la poblacion incluye a trabajadores de diferentes niveles jerarquicos y areas
funcionales, lo que refleja la heterogeneidad cultural presente en el entorno laboral. Esta
diversidad es crucial para comprender como se gestiona la diversidad cultural en un contexto
global.

Muestra No Probabilistica
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Para seleccionar la muestra de participantes en esta investigacion, se utiliza un muestreo
no probabilistico. La muestra estd conformada para incluir una representacién variada de
empleados con diferentes origenes culturales, areas funcionales y niveles jerarquicos dentro de
las organizaciones, asegurando que la diversidad de experiencias y percepciones esté
adecuadamente reflejada en el estudio.

La muestra para las encuestas es de 100 empleados. Este tipo de muestreo permite
obtener una visién integral de la gestion de la diversidad cultural, considerando distintas
perspectivas de empleados en varios grupos y niveles organizacionales.

El uso de un muestreo no probabilistico facilita cubrir una gama de experiencias
relevantes para el estudio, proporcionando datos significativos que permiten un analisis general y
comparativo sobre como la diversidad cultural influye en las dindmicas laborales, identificando

tanto desafios como oportunidades en distintos contextos organizacionales.

CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan y analizan los resultados obtenidos a partir de la recoleccion
de datos realizada mediante el cuestionario aplicado a empleados de diversas empresas
transnacionales. Los datos obtenidos permiten evaluar el impacto de la diversidad cultural en la
gestion de Recursos Humanos y explorar los desafios y oportunidades que surgen en la gestion
de equipos multiculturales. A través de un analisis exhaustivo, se busca proporcionar una vision
clara y fundamentada de las percepciones de los empleados respecto a la diversidad cultural y su
influencia en el desempefio organizacional. Estos hallazgos sirven como base para desarrollar

recomendaciones orientadas a mejorar la gestion de la diversidad en entornos laborales globales.
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El cuestionario fue disefiado y administrado utilizando Microsoft Forms, una herramienta
que facilité tanto la creacidn del instrumento como la recoleccion de datos de manera eficiente.
El cuestionario se envio a 100 empleados de diversas empresas transnacionales, seleccionados de
manera estratégica para asegurar una muestra representativa. Los resultados obtenidos fueron
exportados y organizados para su analisis, el cual se llevo a cabo utilizando métodos estadisticos
descriptivos. A través de graficos, se presentara una interpretacion clara de las respuestas, lo que
permitird identificar patrones, tendencias y conclusiones sobre el impacto de la diversidad
cultural en la gestion de Recursos Humanos en entornos globales.

Figura 2
Impacto de la Diversidad Cultural en la Toma de Decisiones

Pregunta 1 ;Hasta que punto cree que la diversidad
cultural en su equipo afecta la toma de decisiones en la
organizacion?

® Siempre mejora las decisiones

® Mejora a veces las decisiones

14%
= No tiene ningun efecto
m A veces complica las
decisiones
13%

® Siempre complica las
28% decisiones

El andlisis de los resultados para la pregunta "¢Hasta qué punto cree gque la diversidad
cultural en su equipo afecta la toma de decisiones en la organizacion?" muestra que un 30% de

los encuestados considera que la diversidad cultural siempre mejora las decisiones, siendo esta la
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respuesta mas seleccionada. Ademas, un 28% cree que mejora a veces las decisiones, lo que
sugiere que la mayoria de los empleados perciben la diversidad como un factor que enriquece las
perspectivas y soluciones en el equipo, aunque algunos piensan que su impacto positivo no es
constante. Estos resultados destacan la valoracién positiva que muchos empleados tienen sobre la
diversidad cultural, ya que reconocen que esta ofrece una variedad de ideas que beneficia la toma
de decisiones.

Sin embargo, un 13% de los participantes cree que la diversidad cultural no tiene ningun
efecto en la toma de decisiones, lo que podria reflejar neutralidad respecto a su influencia. Al
mismo tiempo, un 14% opina que a veces complica las decisiones, y un 15% sefiala que siempre
complica las decisiones, indicando que una parte significativa de los empleados percibe desafios
en la integracion de diferencias culturales, lo que puede dificultar el proceso de decision. Esto
sugiere gque, aunque la mayoria ve la diversidad cultural de forma positiva, también existen
desafios que deben gestionarse adecuadamente para evitar complicaciones en la dindmica de
trabajo en equipo.

Figura 3

Nivel de Integracion en Equipos Culturales Diversos
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Pregunta 2 En una escala del 1 al 5, ;cuan integrado/a se
siente en su equipo considerando las diferencias
culturales? (1 siendo no integrado y 5 completamente
integrado)

l 23%
w 11%
14%

ENpvell wNmvel?2 sNivel3 sNovel 4 sNmvel 5

19%

Los resultados para la pregunta "¢ Cuéan integrado/a se siente en su equipo considerando
las diferencias culturales?” muestran que una mayoria significativa de los empleados se siente
bien integrado en sus equipos multiculturales. Un 33% de los encuestados se ubica en el Nivel 5,
indicando que se sienten completamente integrados a pesar de las diferencias culturales. Ademas,
un 19% de los participantes se posiciona en el Nivel 4, lo que también sugiere un alto nivel de
integracion. Estos datos reflejan que mas de la mitad de los empleados perciben que las
diferencias culturales no representan una barrera para su integracion en el equipo, lo que es un
indicativo positivo sobre la cohesion y el ambiente inclusivo dentro de las organizaciones.

Por otro lado, un 23% de los encuestados se siente en el Nivel 1, indicando que no se
sienten integrados en su equipo, lo cual representa una preocupacion, ya que refleja un
porcentaje significativo de empleados que experimentan dificultades para conectarse en un

entorno multicultural. Ademas, un 11% se sitta en el Nivel 2, y un 14% en el Nivel 3, lo que
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sugiere que hay un grupo considerable de personas que, aunque no se sienten completamente
excluidas, experimentan niveles moderados de integracion. Estos resultados evidencian la
necesidad de continuar trabajando en estrategias que promuevan la inclusion cultural para todos

los empleados dentro de la organizacion.

Figura 4

Frecuencia de Malentendidos Culturales en el Lugar de Trabajo

Pregunta 3 ;Qué tan frecuentemente cree que las
diferencias culturales contribuyen a malentendidos que
retrasan los objetivos del equipo?

13%
316% = Nunca
14% = Raramente
= A veces

= Frecuentemente

» Constantemente
19%;5

18%

Los resultados de la pregunta ";Qué tan frecuentemente cree que las diferencias
culturales contribuyen a malentendidos que retrasan los objetivos del equipo?" muestran que un
naimero importante de los encuestados, 36%, afirma que nunca han experimentado
malentendidos culturales que retrasen los objetivos de su equipo. Este hallazgo indica que, para
una gran parte de los empleados, la diversidad cultural no representa un obstaculo significativo
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para la comunicacion o la eficiencia en el trabajo en equipo. Adicionalmente, el 18% consideran
que estos malentendidos ocurren solo raramente, lo que refuerza la percepcion de que, en
general, las empresas han implementado estrategias efectivas para manejar las diferencias
culturales.

Sin embargo, un porcentaje relevante de los encuestados, 19%, cree que los
malentendidos culturales suceden a veces, mientras que 14% mencionan que estos ocurren
frecuentemente y 13% consideran que suceden constantemente. Estos resultados muestran que, si
bien la mayoria no percibe las diferencias culturales como una fuente significativa de conflictos,
existe una minoria que experimenta dificultades recurrentes en este ambito. Esto evidencia la
necesidad de seguir promoviendo capacitaciones y politicas interculturales para minimizar las
barreras comunicacionales y mejorar la colaboracion entre equipos diversos.

Figura 5

Percepcion sobre el Fomento de la Diversidad Cultural en la Empresa
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Pregunta 4 ;Cree que las politicas actuales de su empresa
fomentan un entorno de trabajo en el que las diferencias
culturales se consideran una fortaleza?

13%

5%
’ m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo
m Neutral
m En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

24%

29%

Los resultados de la pregunta "¢ Cree que las politicas actuales de su empresa fomentan
un entorno de trabajo en el que las diferencias culturales se consideran una fortaleza?" muestran
que una mayoria significativa de los encuestados percibe las politicas de su empresa como
positivas en cuanto al manejo de la diversidad cultural. 29% indicaron estar totalmente de
acuerdo y 29% mas estan de acuerdo, lo que sugiere que mas de la mitad de los participantes
considera que las politicas corporativas promueven un ambiente inclusivo, donde las diferencias
culturales son vistas como un activo para la organizacion.

Sin embargo, un grupo considerable de 24% adopt6 una postura neutral, lo que podria
indicar una falta de claridad o experiencia directa sobre cdmo estas politicas se implementan en
el dia a dia. Ademas, el 5% estan en desacuerdo y el 13% estan totalmente en desacuerdo, lo que
evidencia que, aunque la mayoria tiene una percepcion positiva, existe un grupo que no percibe

las politicas como efectivas. Estos resultados subrayan la importancia de fortalecer las iniciativas
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y acciones que visibilicen ain més la diversidad cultural como una fortaleza y aseguren su
aplicacion coherente en todos los niveles de la organizacion.

Figura 6
Adaptacion de Estilos de Trabajo en Entornos Culturales Diversos

Pregunta 5 ;Hasta qué punto ha adaptado su estilo de
trabajo para colaborar eficazmente con compaiieros de
diferentes culturas?

o

11%
Yo,
o » He tenido que adaptarme
mucho
449 m He temido que adaptarme
o moderadamente

® Pocas veces he temido que
adaptarme

m No he necesitado
adaptarme

43%

Los resultados de la pregunta "¢Hasta qué punto ha adaptado su estilo de trabajo para
colaborar eficazmente con comparieros de diferentes culturas?” revelan que la mayoria de los
encuestados ha realizado ajustes importantes en su estilo de trabajo para adaptarse a un entorno
culturalmente diverso. El 44% indicaron que han tenido que adaptarse mucho, mientras que el
43% afirmaron haber tenido que adaptarse moderadamente, lo que muestra que casi todos los
participantes han experimentado algin grado de ajuste en su manera de trabajar para facilitar la
colaboracion intercultural.

En contraste, solo el 2% mencionaron que pocas veces han tenido que adaptarse, y el

11% indicaron que no han necesitado adaptarse. Esto sugiere que, si bien la mayoria reconoce la
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necesidad de ajustar su estilo de trabajo en un entorno multicultural, existe un pequefio grupo
que, posiblemente debido a la naturaleza de sus funciones o la composicion de su equipo, no ha
percibido esta necesidad. Estos resultados subrayan la importancia de desarrollar competencias

Figura 7
Influencia de la Diversidad Cultural en la Innovacion del Equipo

Pregunta 6 En su experiencia, ;jcomo ha influido la
diversidad cultural en la innovacion dentro de su equipo?

24%
30%% ® La ha impulsado
significativamente
= Ha temido vna influencia
moderada

m No ha tenido ningiin
mmpacto

11%

» Ha ralentizado el proceso
de innovacion

Los resultados de la pregunta "¢Como ha influido la diversidad cultural en la innovacion
dentro de su equipo?" reflejan una opinion dividida entre los participantes. El 30% afirmo que la
diversidad cultural ha impulsado significativamente la innovacion, destacando el valor positivo
que la diversidad aporta al generar nuevas ideas y enfoques innovadores. Asimismo, el 35%
sefiald que ha tenido una influencia moderada, lo que indica que, aunque el impacto de la
diversidad en la innovacidn es perceptible, no es determinante en todos los casos.

Por otro lado, el 11% cree que la diversidad cultural no ha tenido ningan impacto en la

innovacidn, lo que podria estar relacionado con la naturaleza de sus funciones o la falta de
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integracion efectiva de las diferencias culturales. Ademas, un grupo considerable del 24% opind
que la diversidad cultural ha ralentizado el proceso de innovacion, lo que sugiere que, en algunos
casos, la diversidad puede generar desafios en la coordinacion y en la alineacion de ideas,
afectando la agilidad del equipo en la implementacion de soluciones innovadoras.

Figura 8

Equidad en las Oportunidades de Desarrollo Profesional en Equipos Diversos

Pregunta 7;En qué medida considera que las
oportunidades de desarrollo profesional son equitativas
para empleados de diferentes culturas en su empresa?

= Totalmente equitativas

= Mayormente equitativas

‘ = Parcialmente equitativas
m Desiguales
7% &

33%

Los resultados de la pregunta ";En qué medida considera que las oportunidades de
desarrollo profesional son equitativas para empleados de diferentes culturas en su empresa?"
muestran una gran variabilidad en las percepciones de los empleados respecto a la equidad en el
desarrollo profesional. EI 29% consideran que las oportunidades son totalmente equitativas, lo
que indica que un sector de la poblacidn percibe una gestion justa en cuanto a las oportunidades

de crecimiento profesional sin importar el origen cultural.
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Sin embargo, el nimero mas alto del 33%, sefiald que las oportunidades son solo
parcialmente equitativas, sugiriendo que muchos empleados reconocen esfuerzos hacia la
equidad, pero aun identifican areas de mejora. Ademas, el 31% opinan que las oportunidades son
desiguales, reflejando que un porcentaje considerable de empleados percibe que las diferencias
culturales pueden influir negativamente en las oportunidades de desarrollo profesional dentro de
la empresa. Finalmente, solo el 7% creen que las oportunidades son mayormente equitativas, lo
que refuerza la necesidad de revisar las politicas de desarrollo profesional en funcién de la
equidad cultural.

Figura 9

Impacto de la Diversidad Cultural en la Gestion del Estrés Laboral

Pregunta 8 ;Como afecta la diversidad cultural en la
manera en que su equipo gestiona el estres y la presion
laboral?

15% 12%

= Ayuda a manejar mejor el
estrés

s No tiene impacto en la
gestion del estrés

= Aumenta el mivel de estrés

31%

» Lo complica
significativamente
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Los resultados de la pregunta ";Como afecta la diversidad cultural en la manera en que su
equipo gestiona el estrés y la presion laboral?" revelan que la percepcion sobre el impacto de la
diversidad cultural en la gestion del estrés es variada entre los empleados. Solo el 12% cree que
la diversidad cultural ayuda a manejar mejor el estrés, lo que sugiere que un pequefio grupo
considera que las diferencias culturales pueden ser beneficiosas en situaciones de alta presion.

Por otro lado, la mayoria de los encuestados, con un 42%, indican que la diversidad
cultural no tiene impacto en la gestion del estrés, lo que podria indicar una falta de percepcion de
que la diversidad influya de manera significativa en las dindmicas del equipo durante situaciones
de presion. Ademas, el 31% reporta que la diversidad aumenta el nivel de estrés, y el 15% cree
que lo complica significativamente. Estos hallazgos sugieren que, en general, existe una
preocupacion considerable sobre como la diversidad cultural puede generar tensiones adicionales
en la gestion del estrés laboral, indicando la necesidad de abordar estos desafios en la estrategia
de gestion de recursos humanos.

Figura 10

Preparacion de la Empresa para Gestionar Retos Interculturales

124



Pregunta 9 ; Que tan preparada cree que esta su empresa
para gestionar los retos interculturales de manera efectiva
en un entorno global?

m Muy preparada

® Moderadamente preparada
® Algo preparada

m Nada preparada

35%

Los resultados de la pregunta ";Qué tan preparada cree que esta su empresa para
gestionar los retos interculturales de manera efectiva en un entorno global?" muestran una
percepcién mixta entre los empleados sobre la capacidad de la empresa para enfrentar desafios
interculturales. Un total del 27% considera que la empresa esta "muy preparada,” lo que sugiere
que hay un reconocimiento de ciertas fortalezas en la gestion de la diversidad cultural.

Sin embargo, la respuesta mas comun es que 35% opinan que la empresa esta
"moderadamente preparada,” lo que indica que, aungque hay confianza en la capacidad de gestion
intercultural, también existe una percepcion de que aun hay areas que requieren mejora. Por otro
lado, el 14% siente que la empresa esta "algo preparada,” mientras que el 24% considera que esta
"nada preparada.” Esta Ultima cifra refleja una preocupacién significativa sobre la capacidad de
la organizacion para abordar los retos que presenta un entorno laboral global, sugiriendo la
necesidad de implementar estrategias adicionales y capacitacion para mejorar la preparacion en

la gestion de la diversidad cultural.
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Figura 11

Cambios en la Percepcion del Trabajo en Equipo por la Diversidad Cultural

Pregunta 10 ;Considera que la diversidad cultural en su
equipo ha cambiado su percepcion sobre el trabajo en
equipo?

m L.a ha cambiado de manera
3504 positiva
= [.a ha cambiado de manera

negativa

Area del gréfico ha temdo nmgm |
TMpacto en mi percepcion

» No estoy seguro/a

15%

Los resultados de la pregunta ";Considera que la diversidad cultural en su equipo ha

cambiado su percepcion sobre el trabajo en equipo?” revelan una diversidad de opiniones entre

los empleados sobre el impacto que la diversidad cultural ha tenido en sus percepciones

laborales. Un 32% de los encuestados afirmaron que la diversidad cultural ha cambiado su

percepcion de manera positiva, lo que sugiere que muchos empleados valoran la inclusion de

diferentes culturas como un elemento enriquecedor que mejora la colaboracion y la creatividad

en sus equipos.

Por otro lado, el 18% indicaron que la diversidad cultural ha cambiado su percepcién de

manera negativa, lo que podria sefialar la existencia de desafios en la comunicacion o la cohesién

en equipos multiculturales. Adicionalmente, el 15% expresaron que la diversidad cultural no ha
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tenido ningun impacto en su percepcion sobre el trabajo en equipo, mientras que un significativo
35% no estaba seguro/a de como la diversidad cultural ha influido en su perspectiva. Esta
incertidumbre resalta la necesidad de abordar de manera mas clara los beneficios y desafios de la
diversidad cultural, asi como de fomentar un ambiente de trabajo que ayude a todos los

empleados a comprender y apreciar las diferencias en sus equipos.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La investigacion sobre la influencia de la diversidad cultural en la gestion de Recursos
Humanos ha revelado informacion significativa que proporciona una comprension profunda de
los desafios y oportunidades presentes en entornos laborales multiculturales. A partir del analisis
de los datos recolectados mediante el cuestionario aplicado a empleados de diversas empresas

transnacionales, se pueden extraer las siguientes conclusiones:

Objetivo 1: Determinar los principales desafios, oportunidades, conflictos y
malentendidos que la diversidad cultural presenta en la gestion de equipos en empresas
transnacionales.

Se concluye que la diversidad cultural tiene un impacto dual en la gestién de equipos. Por
un lado, se reconoce su capacidad para enriquecer las decisiones mediante una variedad de
perspectivas, fortaleciendo asi la creatividad y la innovacién en las dinamicas grupales. Sin
embargo, este potencial positivo se ve contrarrestado por los desafios que surgen cuando las
diferencias culturales no se gestionan adecuadamente. Se observan complicaciones que, en
algunos casos, complican la toma de decisiones y generan malentendidos que pueden

127



obstaculizar el cumplimiento de objetivos. Estas observaciones subrayan la importancia de
desarrollar habilidades interculturales y estrategias que promuevan la colaboracion eficaz.

Obijetivo 2: Identificar las principales barreras y ventajas en la gestion de la diversidad
cultural en empresas transnacionales.

La gestion de la diversidad cultural presenta tanto barreras como oportunidades. La falta
de integracion de algunos empleados en equipos multiculturales destaca como una barrera
significativa, afectando la cohesion y productividad. Las politicas organizacionales, aunque en su
mayoria son bien vistas, no siempre son implementadas de manera consistente, lo que genera
percepciones neutrales o negativas. Ademas, la diversidad no siempre es considerada un recurso
para manejar el estrés, y en algunos casos, incrementa la tensién dentro de los equipos. Esto
evidencia que, aunque existen ventajas como la capacidad de promover entornos inclusivos, las
barreras persisten y deben ser abordadas mediante un enfoque mas claro y efectivo.

Objetivo 3: Proponer recomendaciones préacticas orientadas a mejorar la gestion de la
diversidad cultural en empresas transnacionales.

Se observa que las empresas no estan completamente preparadas para manejar los retos
interculturales de manera efectiva. A pesar de ciertos avances, las percepciones sobre la
preparacion organizacional son mixtas, reflejando la necesidad de fortalecer las estrategias
existentes. La percepcion general indica que la gestidn de la diversidad cultural todavia requiere
mejoras sustanciales, especialmente en la capacitacion y en la creacion de un entorno donde las
diferencias culturales sean vistas como una oportunidad y no como un obstaculo. Este analisis
destaca la relevancia de establecer un enfoque estratégico y sostenible para optimizar la gestion
de la diversidad cultural en el entorno laboral global.

Recomendaciones
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Obijetivo 1: Determinar los principales desafios, oportunidades, conflictos y
malentendidos que la diversidad cultural presenta en la gestion de equipos en empresas

transnacionales.

Desarrollar programas de capacitacion intercultural continuos: Es crucial que las
empresas implementen programas de formacion periédicos que incluyan temas como la
inteligencia emocional, la comunicacion intercultural y la resolucion de conflictos. Estos deben
ser obligatorios para todos los empleados y, en particular, para los lideres de equipo, con el fin de
aumentar la comprension y mejorar las dinamicas de trabajo en equipos multiculturales. Este tipo
de formacion no debe ser un evento Unico, sino parte de un proceso continuo que se adapte a las

necesidades cambiantes del entorno laboral global.

Estrategia sugerida: Un taller anual sobre comunicacion intercultural que permita a los
equipos interactuar y comprender mejor las diferencias y similitudes culturales de sus

comparieros de trabajo.

Fomentar el uso de mediadores interculturales o facilitadores: Los mediadores
especializados pueden ser una herramienta efectiva para resolver malentendidos y conflictos
culturales antes de que escalen. Estas figuras pueden intervenir en situaciones donde las
diferencias culturales obstaculizan el trabajo en equipo, ayudando a encontrar soluciones que

respeten todas las perspectivas.

Obijetivo 2: Identificar las principales barreras y ventajas en la gestion de la diversidad

cultural en empresas transnacionales.
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Implementar politicas de inclusion claras y consistentes: Aunque las empresas tienen
politicas de diversidad, estas no siempre se aplican de manera uniforme. Es necesario establecer
directrices claras, con metas medibles y responsables asignados para garantizar que la diversidad
cultural se gestione de manera coherente a lo largo de toda la organizacion. Las politicas deben
incluir no solo la contratacion inclusiva, sino también estrategias para integrar de manera

efectiva a todos los miembros del equipo, independientemente de su cultura.

Estrategia sugerida: Incluir en la evaluacion de desempefio de los gerentes una seccion
que mida su capacidad para integrar y gestionar equipos diversos, con métricas de satisfaccion de

los empleados en cuanto a inclusion.

Aprovechar la diversidad como un activo estratégico: La diversidad cultural debe ser
vista no como un desafio, sino como una ventaja competitiva. Para ello, es necesario crear un
entorno que celebre las diferencias y promueva la colaboracion, integrando enfoques y
soluciones de diversas culturas. Los lideres deben identificar las fortalezas que aportan las

diferentes culturas en términos de innovacion, creatividad y toma de decisiones.

Estrategia sugerida: Crear grupos de trabajo o "equipos de innovacion cultural™ donde se
puedan aprovechar las perspectivas multiculturales para desarrollar soluciones creativas a

problemas especificos de la empresa.

Obijetivo 3: Proponer recomendaciones practicas orientadas a mejorar la gestion de la

diversidad cultural en empresas transnacionales.
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Establecer métricas claras para la gestion de la diversidad: Las empresas deben
implementar indicadores de desempefio que midan no solo la cantidad de diversidad, sino la
calidad de su gestion. Esto incluye la integracion de equipos diversos, la rotacion y el
compromiso de los empleados, y la percepcion de los colaboradores sobre la inclusion y la
igualdad de oportunidades. Estas métricas deben ser monitoreadas de manera constante para

detectar areas de mejora.

Estrategia sugerida: Realizar encuestas anuales de clima laboral que midan cémo los
empleados perciben la gestion de la diversidad y como esto impacta en su satisfaccion y

productividad. Los resultados deben ser utilizados para ajustar politicas y estrategias.

Crear un entorno inclusivo y respetuoso de las diferencias culturales: Las empresas deben
garantizar que los lugares de trabajo sean espacios donde se valore la diversidad y se promueva
un comportamiento respetuoso. Esto se puede lograr a través de actividades que fomenten la
convivencia intercultural, como eventos tematicos de diferentes culturas, o celebraciones de dias

internacionales de la diversidad.

Estrategia sugerida: Organizar eventos de integracion cultural, como dias de la cultura,
donde se presenten aspectos de diferentes tradiciones culturales y se promueva la interaccion

entre empleados de diversas nacionalidades.

Reforzar la capacitacion sobre gestion de equipos multiculturales para lideres y gerentes:
Los lideres de equipos deben recibir formacion especifica sobre cémo gestionar la diversidad

cultural dentro de sus grupos, adaptando su estilo de liderazgo y comunicacién a las necesidades
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y expectativas de los miembros de su equipo. La capacitacion debe incluir estrategias para

mejorar la confianza, la cohesion y la colaboracion en equipos diversos.

Estrategia sugerida: Crear modulos de capacitacion para gerentes que aborden la
adaptacion de estilos de liderazgo y la gestion de conflictos interculturales, con énfasis en como

aprovechar las fortalezas de un equipo multicultural.

Al adoptar estas recomendaciones, las empresas pueden mejorar significativamente la
gestion de la diversidad cultural, creando un entorno de trabajo mas inclusivo, equitativo y
productivo, lo que potencia el desempefio organizacional y fomenta el bienestar de todos los

empleados.
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ANEXO

Cuestionario de Investigacion para Impacto de la Diversidad Cultural en la Gestién de Recursos
Humanos
Este cuestionario tiene como objetivo analizar el impacto de la diversidad cultural en la
gestion de Recursos Humanos en el contexto de empresas transnacionales. Sus respuestas seran
tratadas de manera anénima y confidencial, y resultaran fundamentales para identificar los
principales desafios y oportunidades asociados a la gestion de equipos multiculturales.
Agradecemos su participacion, ya que sus valiosas experiencias contribuiran al desarrollo de
estrategias efectivas para mejorar la gestion de la diversidad en el entorno laboral.
1. ¢Hasta qué punto cree que la diversidad cultural en su equipo afecta la toma de
decisiones en la organizacion?
e Siempre mejora las decisiones
e Mejora a veces las decisiones
e No tiene ningun efecto
e A veces complica las decisiones
e Siempre complica las decisiones
2. En una escala del 1 al 5, ¢cuan integrado/a se siente en su equipo considerando las
diferencias culturales? (1 siendo no integrado y 5 completamente integrado)
o 1

o 2
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3. ¢ Queé tan frecuentemente cree que las diferencias culturales contribuyen a

malentendidos que retrasan los objetivos del equipo?

Nunca
Raramente

A veces
Frecuentemente
Constantemente

4. ¢ Cree que las politicas actuales de su empresa fomentan un entorno de trabajo en

el que las diferencias culturales se consideran una fortaleza?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

5. ¢Hasta qué punto ha adaptado su estilo de trabajo para colaborar eficazmente

con comparieros de diferentes culturas?

He tenido que adaptarme mucho
He tenido que adaptarme moderadamente
Pocas veces he tenido que adaptarme

No he necesitado adaptarme
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6. En su experiencia, ¢como ha influido la diversidad cultural en la innovacién

dentro de su equipo?

La ha impulsado significativamente

Ha tenido una influencia moderada

No ha tenido ningun impacto

Ha ralentizado el proceso de innovacién

7. ¢ En qué medida considera que las oportunidades de desarrollo profesional son

equitativas para empleados de diferentes culturas en su empresa?

Totalmente equitativas
Mayormente equitativas
Parcialmente equitativas
Desiguales

8. ¢Como afecta la diversidad cultural en la manera en que su equipo gestiona el

estrés y la presion laboral?

Ayuda a manejar mejor el estrés

No tiene impacto en la gestion del estrés
Aumenta el nivel de estrés

Lo complica significativamente

9. ¢ Qué tan preparada cree que esta su empresa para gestionar los retos

interculturales de manera efectiva en un entorno global?

Muy preparada

Moderadamente preparada
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e Algo preparada
e Nada preparada
10. ¢ Considera que la diversidad cultural en su equipo ha cambiado su percepcion
sobre el trabajo en equipo?
e Lahacambiado de manera positiva
e Lahacambiado de manera negativa
e No ha tenido ninglin impacto en mi percepcion

e No estoy seguro/a
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