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Resumen

La dindmica dentro de la Globalizacion nos obfigaejorar nuestros modelos culturales
con la finalidad de lograr la eficiencia en lasacgdnes de negocios tanto a nivel global,
como a nivel internacional e inclusive local. E$to podemos lograr a través de la
inteligencia cultural, cuyo concepto se conoce cdembabilidad natural del hombre para
adaptarse a las culturas diferentes. En muchoscitsg@ nivel mundial se fracasa,
precisamente por el desconocimiento de este camcé&® necesario que quienes se
involucran en los negocios o0 en cualquier depamémede las empresas, adquieran las
habilidades y traducirlas a herramientas impredoiesl para poder interactuar e

identificarse plenamente con integrantes de @stdiferentes.

El objetivo de esta investigacion es desarrollafggionales con mejor adaptacion al medio
donde se labora, para lograr un mayor rendimieagiocomo facilitar el reclutamiento del

personal idéneo, de acuerdo a las demandas devéosas puestos.

Los investigadores pertenecen al Centro de Investigacion de la Facultad de Comercio, Administracidon y
Ciencias Sociales, de la Universidad Auténoma de Tamaulipas.
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profesional.
Summary

The dynamics within globalization force us to imypeoour cultural models to achieve a
successful relationship in global, internationall @ven local businesses. This can be made
thru cultural intelligence; this concept referstte natural ability of men to adapt to
different cultural environments. Many businessesrldwide fail in their operations
because they don’t know this concept. It is neggsHaat those who are involved in
business or in any enterprise department acquéeskills or abilities and turn them into

tools needed to identify and interact completelthumembers of different cultures.

The objective of this research is to develop pitesls with better adaptation to their
work environment so they can achieve their goat$ iamprove in the recruit of the ideal

personnel to fulfill employment demands.

Key words. Human resources, cultural intelligeno@npetitiveness and professional

development.

Introduccién

Sin duda alguna los negocios de hoy en dia irmasi bajo el efecto del fenbmeno de la
globalizacién. Esto implica que las empresas tiemes ser competitivas para lograr la
supervivencia en un entorno dinamico y complejo. &pital humano desempefia una
funcion crucial en todos los procesos a nivel logalernacional y global. Es preciso
preparar a esta fuerza laboral no solo en los &spa@nas comunes como econdmico,
politico, legal, sino en lo cultural. Para ellopepone el concepto de inteligencia cultural.
Este concepto fue descrito por Christopher Earleg su libro Cultural Intelligence,

Individual Interactives Across Cultures en 2003iblgado por la Universidad de

Stanford®. Podemos entender por Inteligencia Cultural comadpacidad natural del

> Ang, S., & Van Dyne, L., (2008). Conceptualizatiafrcultural intelligence: Definition, distinctivess, and
homological network. In Ang, S., & Van Dyne, L. d&), Handbook on cultural intelligenc&heory

measurement and application3-15. New York: M. E. Sharpe

* De acuerdo conChristopher Earley, algo importante que compaldeinteligencia cultural y la inteligencia
emocional, es que el individuo es propenso a sugpenn juicio, meditar o pensar antes de actuda es



individuo para funcionar y manejarse eficientememtein ambiente de culturas diferefites
A través de diversos estudios aplicados en empdsgsaises de primer mundo se ha
demostrado la importancia de preparar a los exolatsi tanto a nivel directivo como a
nivel ejecutivo, incluso, al personal técnico yegtivo para adaptarse a un ambiente
intercultural y evitar un shock cultural. Tomando eonsideracion que se vive en un
ambiente global y que este demanda que tengamomausionar en diversas partes del
mundo como consecuencia del involucramiento en regocios internacionales se
recomienda preparar a los profesionales a travedisggplinas que permitan una mayor

identificacion e interaccién con integrantes ddéuwak diferentes.
Antecedentes de la cultura.

La cultura existe desde tiempos ancestrales conpaudn de comportamiento en todas las
actividades vy relaciones humanas. Las culturasvijizaciones surgen a raiz de la
necesidad del hombre, tanto en lo cotidiano comio @melectual. La prehistoria nos dice
que el hombre buscaba la sobrevivencia, creandostaauellos satisfactores vy

herramientas de defensa.

Desde tiempos ancestrales el hombre buscabanefde ser eficiente y de progresar de
acuerdo a las perspectivas culturales de sus tenfpdravés de la historia han surgido
otras disciplinas, me refiero a la antropologia ydciologia, cuya diferencia es sutil, sin

embargo, desempeiia un papel relevante en la cultura

Las caracteristicas fundamentales son en el sedéidpue la cultura es historica porque
indicara la evolucion o los tramos de tiempo; l&apologia se fija en lo funcional, y la

sociologia establece las relaciones entre clasésla®y fendmenos culturafes

La cultura es otra disciplina en la que hay quargsteparados hoy en dia en que vivimos

una economia global, para tener éxito con los iatégs de un patron cultural diferente, es

suspension es mas corta y facil de resolver paagarsona con un alto nivel de inteligencia cultque aquel
gue no lo tiene. Por tal razén considero que &trae este proceso se evidencia un buen desarofiEsional
en el trabajo.

* Sternberg, R.J., and Grigorenko, E.L. (2006), ‘Gnalt Intelligence and Successful Intelligence,'Grand
Organization Management.

> Sternberg, R.J., and Grigorenko, E.L. (2006).“Qultuntelligence and Successful Intelligence” Grau
Organization Management, 31, 27-39.



cierto que normalmente centramos nuestra atencmrfaetores econdmicos, legales,
politicos, tecnologicos y de otra indole, pero nempre somos conscientes de los
obstaculos que podemos enfrentar por la falta deilsédad intercultural, generando con

ello polémica en la mayoria de los c&sos

Por otro lado, existen individuos tanto locales coextranjeros que tienen la habilidad
natural de adaptarse de manera inmediata al arelb@entjue se desempeiian. Esto indica
gue somos personas conscientes de la existdacialores, creencias, actitudes entre

otros y aunque en un momento dado, no es lo aiddo’.

Esto quiere decir que existe otra realidad, comelenecho de que todos pensamos de
manera diferente, que podemos conocer a las pearfisiGamente, pero desconocemos lo
gue piensan, asi como sus necesidades y desens Ya anedida en que vayamos
percibiendo las diferencias, seremos mas capdeantendernos con los demas de manera
eficiente. A eso se le conoce como inteligencltucal y por ello se considera una aptitud

vital y necesarfa

Otra de la reflexiones que sugiero es en el sedigdgue los inversionistas y ejecutivos de
las empresas de hoy en dia deben de pensar endérmundiales, pero actuar localmente,
esto quiere decir que no se pueden desprendespleite de atender los mercados locales,
pero de acuerdo a una perspectiva internacionaéndele ser mas competitivos para
aprovechar las oportunidades que este fendmenmitiod complejo ofrece. Las empresas
se deben preocupar y poner mas énfasis en lagenela cultural, que evidencia que quien
la posee esta dotado de todos los elementos gqueetestan adaptarse a los cambios y
diferencias que los integrantes de otras culturasifiested. No basta reconocer la

existencia de la inteligencia cultural y lo queesta se involucra, sino en la importancia

gue representa para nuestra empresa y se rec@mniaaceficiente y continua capacitacion

® Rowley, C. (2007) “Globalizing international humaesource management”. International Journal of
Human Resource Management.May. pp. 703-716.

’ Rowley, C. (2007) “Globalizing international humaesource management”. International Journal of
Human Resource Management.May. pp. 703-716.

8 Earley, P.C. (2003), “Redefining Interactions across Cultures and Organizations: Moving forward  with
Cultural Intelligence”. Research in Organizational Behavior, 24, 271-299.

° Ward, C., Bochner, S., & Furnham, A. (2001). “Tp®ychology of culture shock(2nd ed.). Hove, UK:
Routledge.



en temas que se conviertan en herramientas Ut#es tpacer frente a todos los retos y
desafiod.

Como dice Christopher Earley” las empresas tamtien culturas, muchas veces muy
distintivas; todo aquel que se une a una nueva emappasa las primeras semanas
descifrando sus cédigos culturdfeDentro de cualquier empresa de gran tamafio existe
ademas subculturas contrincantes: la fuerza dewerd se entiende con los ingenieros, y

la gente de recursos humanos pierde la pacienciios@bogaddé

Departamentos, divisiones, profesiones y regionesgmficas, cada una tiene una
constelacion de costumbres, significados, histoyiaslores que confundiran al recién
llegado y lo haran tropezar. A menos, eso si, quecén llegado tenga un alto nivel de

inteligencia culturdf.”

Partiendo de la premisa de que las empresas demsarpmundialmente, pero actuar de
manera local, se recomienda un modelo de compatamob conducta, que permita que
los integrantes de las compafias estén preparadagatmente en los niveles tanto
superiores como los de menor rango, pues no debem@ar que de acuerdo a la

estrategia de la empresa todos somos parte delaf.to
Componentes de la inteligencia cultural.

Se pueden describir tres componentes de la inteligecultural, el cognitivo, el fisico y el

emocional.

Cognitivo.

% Earley, P. C, & Peterson, R. S. (2004).” The elesiultural chameleon: Cultural intelligence asesvn
approach to intercultural training for the globahmager”. Academy of Management Learning and
Education3: 100-115

" Earley, P.C., and Mosakowski, E. (2004), “Culturdklligence”. Harvard Business Review, 83, 139146
2 i-Yueh, L (2010) “The Effects of Cultural Intellnce on Expatriate Performance.” Intl. Journal of
Human Rosouces Management 2010.

 En entrevista con el Doctor Homero Aguirre Milligigel Doctor José Gerardo Rodriguez, especialestas
Administracion de Negocios del Centro de Invesi@aale la Facultad de Comercio, Administracion y
Ciencias Sociales de la Universidad Autbnoma de aldipas aseveraron que es de vital importancia
implementar este concepto como un modo de vidd &mlgito empresarial.

1 Earley, P. C Ang, S., & Tan, J. (2008). CQ: Develgpcultural intelligenceat work. Palo Alto, CA:
Stanford University Press.



El factor cognitivo, se refiere a como los indivaduguardan, procesan y expresan la
informacion cultural. Esta informacion es obtenidamo resultado de situaciones
interpersonales y sociales. Dependiendo del nigghitivo, alto o bajo dependera de la

forma en que va actuar en la cultura del pais @ecianfitrion.

Esto quiere decir que si un gerente de producd@&mna empresa lider en la industria
automotriz es transferido de un pais a otro detdra Union Europea es muy probable que
se le presente alguna adversidad en el sentido@lean paises que sus patrones culturales
son muy similares en muchos aspectos, por ejemiplogultura innovadora, la de
crecimiento econémico o condiciones laborales.efibargo, si esto sucede en un pais en

desarrollo o incipiente, definitivamente puede ezipentar un shock cultural
Fisico.

El comprender solamente la cultura de sus contegpagror parte de un ejecutivo, no
evidencia que los haz conquistado, su conductanpagamiento, asi como algunos gestos
o actitudes que reflejen servirdn para comproba lgan habido un entendimiento. La
cordialidad al saludar, ofrecer un refresco o celfétarlos a sentarse demostrara que los
estima y esto se traducira en un ambiente de lieen@sra las personas de su alrededor. Sin
embargo, esto no sucedera si una persona maaifiesirraigo en sus origenes culturales a

través de un aplomo fisito
Motivacional o Emocional.

Se refiere a la voluntad o persistencia para pezo&ren el proceso de adaptacion a una
cultura diferente. La eficacia nos proporciona @orda para adaptarnos a una cultura que
involucra obstaculos y situaciones advefsa$i nos mantenemos a la luz de la

perseverancia en circunstancias desafiantes garadatra confianza aumentara.

 Winkelman, M, (1994) “Cultural Shock and Adaptatiofournal of Counselig and Development, 1994

' Ward, C., Bochner, S., & Furnham, A. (2001). “Tdychology of culture shock(2nd ed.). Hove, UK:
Routledge.

Y Templer, K.J., Tay, C., and Chandrasekar, N.A. §20Motivational Cultural Intelligence, Realistilob
Preview, Realistic Living Conditions Preview, ando§s-cultural Adjustment”. Group and Organization
Management, 31, 154-173.



Esta confianza esta siempre fundada en el dorgiredas personas tienen hacia una tarea,
relacion de trabajo o efecto especifico. Muchaseselas personas que se ven ante
situaciones de hostilidad o incomprension antextapacidad de entender a la gente de
culturas desconocidas se dan por vencidas, en camhipersona con una alta motivacion
serd capaz de confrontar obstaculos, reveses losindracasos, no dependiente

precisamente de recompert8as

La inteligencia cultural no solo aplica a compaiifiésrcontinentales o internacionales, esta
aptitud queda manifiesta a nivel local. En tiemgesina economia global las compafias se
han visto en la necesidad de dirigir personas fieetites culturdS. Ademas, otro de los
grandes desafios a que se enfrentan actualmerdengmiias, es la diversidad de la fuerza
laboral en funcion del sexo, raza y grupos étnipos,ejemplo mujeres, discapacitados y
preferencias sexuales. En tal virtud, se requikmesarrollo de nuevas habilidades que
permitan tomar decisiones tanto en un admbito lcocaho internacional. Por un lado se
evidencia la tendencia de la mujer en la partic@raen los negocios, en otro aspecto los
trabajadores de las nuevas generaciones manifiestarentes valores, algunos son

apegados a la familia, requieren mas tiempo deicomon ella.

Esto quiere decir que los ejecutivos de hoy endéfzen realizar sus tareas en equipos

complejos y diversos y se requiere de la inteligencltural para ser efectivi¥s
Obijetivo de la investigacion.

Nuestro objetivo es desarrollar un modelo en el padamos aplicar este concepto al nivel
mas béasico del departamento empresarial. Es impdésie crear un modelo o patrén que
sirva como herramienta para que los trabajadore®sleliversos departamentos de manera

especifica tengan los conocimientos relacionadosdogersos elementos como sus metas,

1 Ng, K.Y., and Earley, P.C. (2006), ‘Culture andeligence: Old Constructs, New Frontiers, Groupand
Organization Management.

® Rowley, C. (2007) “Globalizing international humaesource management”. International Journal of
Human Resource Management.May. pp. 703-716.

2> Masoud, H. (2010) Empirically-Derived Multidimensi Measure of Expatriate Success”, Internatiofal o
Human Resources Management, 2010.



sus objetivos, su forma de trabajar, su trato abajador, sus incentivos, sus

compensaciones, pero sobre todo sus beneficiiblfie que suelen varfar

Ante la situacion de desconocimiento de lo mas eftah que esta surgiendo en el entorno,
el trabajador pierde tiempo al estar descifrandoddigo empresarial (cultura), realizando
sus tareas en una situacion de incertidumbre, cependo en su desempefio laboral, aun
cuando esta persona esta calificada y en muclsms,cao solo lleva a la perdida de

tiempo, sino que el trabajador no es capaz de adimpadoptar estos factorgs

Cabe destacar que al hablar de pérdida de tiersfames hablando de la pérdida de otros
recursos, como humanos, materiales, tecnolégicomndieros y de otra indole,
reflejandose también en el desempefio empresaodaliriéndose en una compaiiia

vulnerable ante la competen@ia

Propuesta.

En razén de lo anterior y para satisfacer las ddasmde un cambio continuo que implica
un futuro incierto, se propone preparar a los gqsiohistas a través de una serie de
conocimientos que puedan quedar implicitos en asgmpatrén cultural que le permita

evitar ese proceso de adaptacion entre el egre$m widversidad o de una empresa y el

nuevo puesto en que vaya a laborar.

Uno de los pasos mas importantes para lograrlol eesarrollo y capacitacion de los
profesionales para que sean capaces de manejarsnoiblemas, demandas y retos. Esta
capacitacion incluye aspectos no cubiertos enedil plel egresado para facilitar su

desempefio en el ambito laboral, incluso anteridiise en el mismo.

21

Carpenter, M.A., Sanders, W.G., and Gregersen, HZ01), “Bundling Human Capital with
Organizational Context: The Impact of InternatioBaperience on Multinational Firm Performance aritOC
Pay”. Academy of Management Journal, 44, 493-511.

?? Los componentes de la inteligencia cultural dehgit@se de manera integrada en todas las actietdad
que realiza el individuo en el &mbito laboral, fianiy humano, sin embargo, alguno de ellos puedecer
de fuerza o bien se puede tener la ausencia denedt®grando el desarrollo optimo de este concepto



El modelo propuesto, pretende lograr el desardglopotencial del egresado a traves de la
disciplina profesionalesto aplicando talleres de liderazgo, motivacificagcomunicacion
verbal y no verbal, modales y presentacion, puittad) relaciones interpersonales, énfasis
en aptitudes adicionales como idiomas, tecnolpgieporte, y en la parte practica
estancias en empresas nacionales y extranjeraggerencias con ejecutivos de alto nivel

del sector privado o publico que puedan comparrexperiencias.
Empresas que aplican el concepto con éxito.

General Motors, Samsung y Nestlé, por citar algueste se evidencia con el hecho de ser

consultadas por Christopher Earley, creador dgdiprooncepto de inteligencia cultural.
Conclusiones.

Independientemente de las capacidades y conocosigune adquiere un profesional con o
sin experiencia, no garantiza que cuente con isides necesarias para desempefiarse con
éxito en un ambiente laboral determinado, es porgeg considero que una variable de
vital importancia no se esta tomando en cuenta damesto implica que carezcamos de
los niveles mas basicos de inteligencia culturastyp se comprueba a la hora de reclutar a
profesionistas por parte de algunas empresas, yaugunumero muy reducido es
contratado en puestos relevantes y con sueldctigstyasin embargo un numero mayor de
solicitantes no corre esta misma suerte por cagee@ste concepto. Cabe destacar, que el
hecho de poseer un nivel alto de inteligencia calltuno garantiza que se puedan
aprovechar todas la oportunidades laborales, pdastalece grandemente en este entorno

a quien la tiene.

Por lo tanto es imprescindible que se tome en adanimportancia que tiene este concepto,
principalmente en el proceso de reclutamiento yamlelo, pues es cierto que tenemos
muchos conocimientos, pero no basta, es necesanwedirlos en habilidades que

permitan a los trabajadores a la hora desempeBaaseas de tal forma que puedan lidiar
con los diversos desafios y se traduzcan en urdugiividad tanto en lo personal, como

empresarial.
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Por lo que concluyo invitando a reflexionar queinteligencia cultural deja de ser un

concepto para convertirse en un modo de vida.
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