Universidad de Lima
Facultad de Psicologia

Carrera de Psicologia

PERCEPCION DE LOS COLABORADORES
SOBRE LA COMUNICACION
INTERCULTURAL EN UNA ORGANIZACION
ORIENTAL EN UN CONTEXTO
OCCIDENTAL

Tesis para optar por el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia

Milena Dayan Cabrera Vivar
Codigo 20151688
Leslie Valeria Vega Panizo
Caddigo 20152449

Asesor

Angelica Luz Gago Martinez

Lima - Pert

Octubre del 2024






EMPLOYEES PERCEPTION ON
INTERCULTURAL COMMUNICATION IN
AN ORIENTAL ORGANIZATION IN AN
OCCIDENTAL CONTEXT



TABLA DE CONTENIDO

L T 107 VIII
ABSTRACT ..cuiiiiiiiiiiiiiiiiitiiietiintiiesteestosssssestossssssssssssossssssssossssssnses IX
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA........cccvvuueevrnnnennnenns 1
1.1.  Descripcion del Problema. ..ot 1
1.2, JustificaciOn y Relevancia.............ocoivuiiiiiiiii e 5
CAPITULO II: MARCO TEORICO.........cuuuumuuunnnnnnnnneneeeeeeeeeeeeeeeeennennnne 8
2.1. Diversidad cultural .......... ..o 8
2.1 1. Cultura oriental. ... ....ooniii i 8
2.1.2. Cultura occidental..........oouiiniiiiii e 9
2.1.3. Globalizacion y Diversidad Cultural...................ooiiiiiiiii 10
2.1.4. AsSpectos 1aborales. ........c.o.oirie i 12
2.1.5. Relaciones interpersonales en el trabajo..............ocooeviiiiiiiii i, 12
2.1.6. Diversidad Cultural en el trabajo............coiiiiiiiiiii i, 13
2.1.7 Consecuencias psicolégicas debido a la Diversidad Cultural y Globalizacion..13
2.1.8. Modelos Tradicionales de Cultura Organizacional..................c.ociventn. 14
2.2. Comunicacion Intercultural .............ccooiiiiiiiiii e 15

2. 2.1 DEfINICION ..ottt e e e 1D
2.2.2. Comunicacion Intercultural en el Pert........coovvennieiiiiii i, 15

2.3. Aspectos relacionados a la Comunicacion Intercultural................................16

2.3.1. Factores SOCI0€mMOCIONAlES. .......ovuiiniiiiit i 16
2.3.2. Caracteristicas de Personalidad..................ooiiiiiiii 17
2.3.3. EtNOCENIISINO. ..ttt ettt et ettt e e e 18
B B B (3 (<1011 01 1 S PP 18

2.4. Importancia de la comunicacion intercultural efectiva en un ambiente

OTANIZACIONAL. .. .. uiet e 19

2.5. Estrategias para promover una Comunicacion Intercultural efectiva en el &ambito

Jaboral. ... .. s 19
CAPITULO H1: OBIETIVOS..cetuierteeerneereeneeeenneereneersneeessneesssneessnnnn. 21
3.1 Objetivo General.........ouiuii i 21

3.2. Objetivos Especificos



CAPITULO IV: METODO. .. cucuiieeeeeeeeeesneeessesasnssnseesnseesnssnsassnsensnns 22

4.1. Tipo y Disefio de Investigacion...........ovvviiiiiiiiiiiiiiie i eieeeeeens 22
4.2, PartiCIPANTES. ..ottt ettt et et et e et et et e e et aeeaaas 22
4.3. Técnicas de recoleccion de datos............oeeeiiiiiiiiiiiiiiieeea 23
4.4. Procedimiento de recoleccion de datos............coeiiiiiiiiiiiiiiiiiiii 24
CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION......ccevvvrueerrerneeerennnennnns 26
(61010161 51T 10 20 1 TR 48
RECOMENDACIONES.....ccuiitiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiieiietnitatietiiecccsasnees 50
REFERENCIAS.....uiitiiiiiiiiiiiiiiieiieiiitniietiesttsntsassssasumessssssamessssssanss 51

ANEXOS..ciititiieiiiiittintintiiesiatietessssatsessssssassessssssssssssssssnsssssamsssases 59



INDICE DE TABLAS

Tabla 5.1 Matriz de categorias y sub-categorias...............cccooeviviiniinninnn...

Vi



INDICE DE ANEXOS

Anexo 1: Guia de Preguntas. ......oeueeiei e 60
Anexo 2: Formato de validacion de jueces en blanco...............cooeveeiiiiinnnn.... 62
Anexo 3: Consentimiento informado.............c.ooviiiiiiiiiiiiiii 67
Anexo 4: Libro de cOdigOS. . ..ouuiinriiti e 69
Anexo 5: Matriz de andliSiS.........oouiiiniiiiiii e 71
Anexo 6: Red de relaciones. ..........ooouvies couiiiii 140
Anexo 7: Nube de palabras............cooiiiiiiiii 141
Anexo 8: Tabla de andlisis cualitativo de observaciones a las preguntas de la guia de
entreyista............. M. ....... S e ol TN o L 142
Anexo 9: Ficha de datos. ... ..o 149

Vil



RESUMEN

En la presente investigacion de corte cualitativo se pretende exponer las percepciones de
los colaboradores sobre la comunicacién intercultural, siendo ellos parte de una empresa
multicultural oriental ubicada en un contexto occidentalizado. Para recolectar la
informacidn se contactd a 12 personas de nacionalidad peruana de una empresa
multinacional oriental con sede en un pais occidental, entre 20 y 50 afios a través de
entrevistas individuales y focus group. Una de las personas entrevistadas presentaba un
cargo alto, mientras que la muestra restante cargo medios y bajos. Se espera conocer la
percepcion y el nivel de conocimiento sobre la comunicacion intercultural en su lugar de
trabajo, en especial, durante su interaccion con personas de diferentes culturas. Los
hallazgos muestran que el conflicto laboral es frecuente en este ambiente multicultural,
asi como, la presencia de estereotipos en este entorno de trabajo. No obstante, los
colaboradores manifiestan encontrar beneficios culturales al trabajar con personas de

nacionalidades diferentes.

Palabras clave: Comunicacién intercultural, Diversidad Cultural, Empresa

multinacional

viii



ABSTRACT

In this qualitative research, it is intended to expose the perceptions of the workforce on
intercultural communication, being they part of an oriental multicultural company located
in a westernized context. To collect the information, 14 people of Peruvian nationality
from an Eastern multinational company with a subsidiary in a Western country, between
20 and 50 years of age, were contacted through individual interviews and focus groups.
One of the people interviewed had a high position, while the remaining sample had a
medium and low position in their company. It is expected to know the perception and
level of knowledge about intercultural communication in their workplace, especially
during their interaction with people of different cultures. The findings show that conflict
is frequent in this working multicultural environment, as well as the presence of
stereotypes in this work environment. However, the collaborators state that they find

cultural benefits when working with people of different nationalities.

Keywords: Intercultural Communication, Cultural Diversity, Multinational Company



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

En el mundo, se ha evidenciado un aumento significativo de movimientos migratorios
durante estos ultimos afos, lo cual implica cambios a nivel social en la comunidad a la
que cada uno pertenece, debido a una mayor diversidad cultural que se manifiesta
mediante distintas formas de comportarse con su entorno: la familia, los amigos, el
trabajo, entre otros; asi como, una inclinacion hacia determinada religion, corriente
politica; es decir, engloba diferentes aspectos de una persona (Evans & Suklun, 2017).
De esta manera, durante los ultimos afios, se ha visto que la influencia de distintas
culturas, modas, economias, sociedades, comunidades, musica; es cada vez més fuerte
entre los distintos paises, generando una constante interaccion, comunicacion o
convivencia entre culturas. A esta descripcion, se le conoce como globalizacion (Coppelli
Ortiz, 2018); el cual también se ve influenciado por los cambios geopoliticos en el mundo,
debido a que representan una gran oportunidad de contacto intercultural o, por lo
contrario, un éxodo empresarial masivo en empresas trasnacionales (Organization for

Economic Co-operation and Development [OECD], 2022).

Para la poblacién econdmicamente activa (PEA), el &mbito laboral es uno de los
principales ambitos de interaccion, en donde una comunicacién fluida y estratégica son
cruciales para alcanzar niveles 6ptimos de eficiencia organizacional (Moreno Perea &
Perez Sanchez, 2018; Paradinas Marquez, 2020). Es asi que la constante interaccion en
el area laboral suele ser un punto de trabajo continuo en las organizaciones, sobre todo
en aquellas que estan ubicadas en zonas de alta tasa de inmigrantes; donde al presentarse
mayor contacto cultural, se evidencian mayores retos en la comunicacion (Evans &
Suklun, 2017; Rey et al., 2017). Por ejemplo, en el Per(, la poblacion extranjera hasta el
2019, segun la Superintendencia Nacional de Migraciones, representa un total de 963 528
extranjeros que residen en el Perd, de los cuales 896 991 pertenecen a la PEA; siendo 7
369 de nacionalidad China y finalmente, 14 490 extranjeros naturalizados, de los cuales
261 son chinos (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica [INEI], 2021).
Finalmente, hasta el 2021, segun la Superintendencia Nacional de Migraciones, los

extranjeros residentes, en el Perd, representan un total de 1 347 893. De esta poblacién



extranjera, 9 041 personas son de nacionalidad china (Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica [INEI], 2023)

El estudio de la comunicacién intercultural tuvo como origen Estados Unidos, a
partir de las consecuencias y cambios sociales y politicos ocasionados por la Segunda
Guerra Mundial. Desde esa época se han realizado diversas investigaciones sobre la
interculturalidad y la comunicacion con poblaciones estadounidenses, europeas Yy
asiaticas. Es a partir de lo expuesto, que se entiende que esta comunicacion se caracteriza
por la interaccion entre dos o mas personas en diferentes contextos o situaciones,
familiares, amicales o laborales, la cual puede ocurrir de manera virtual, verbal, textual o
mixta (Holmes, 2017). No obstante, en Latinoamérica este concepto recién se encuentra
en pleno auge. Gracias a la globalizacion, es un &rea de interés que se encuentra en fases
iniciales de investigacién entre poblaciones latinoamericanas y otras regiones (Medina-
Lopez-Portillo, 2017).

Investigaciones realizadas sobre las relaciones interculturales en el area
organizacional, entendida como la interaccion entre dos 0 méas personas con culturas
diferentes en el trabajo, sefialan que se pueden gestionar distintas estrategias para que,
ante la multiculturalidad, estas impacten de manera beneficiosa en los procesos de la
empresa, generando una comunicacion intercultural (Rey et al., 2017). De esta manera, a
través de la investigacion realizada por Roskwiltaska (2019) se identificé que en un
ambiente multicultural los colaboradores perciben esta interaccion como una experiencia
enriquecedora a pesar de los retos evidenciados en la comunicacion por la diferencia del
idioma. Ademas, consideran este espacio de diversidad como una oportunidad de
crecimiento y desarrollo personal y profesional. Por otro lado, se evidencié en una
empresa multinacional que ante la falta de habilidad de sus colaboradores polacos para
comunicarse en el idioma de la empresa subsidiaria ocasiond problemas con su equipo
de trabajo, tales como estrés, frustracion y actitudes negativas ocasionados
principalmente por dificultades en la socializacion e integracion (Wilczewski et al.,2018).
Ademas, al presentar cada idioma caracteristicas especificas en su pronunciacion,
entonacion, volumen, puede causar que el mensaje no sea entendido con la intencién del
emisor y sea interpretado como una ofensa o falta de respeto. Es asi como se resalta la
importancia de un manejo avanzado del idioma empleado en la filial por parte de los
colaboradores extranjeros (Evans & Suklun, 2017; Wilczewski et al., 2018).



Por otro lado, al considerar el origen cultural de los colaboradores, se han
identificado diversos estilos de trabajo, de acuerdo con la investigacion de Gut et al.
(2017) se define a los orientales como personas con un enfoque colectivista; mientras
que, los occidentales tienen una vision individualista. No obstante, esta vision se ha visto
desplazada al evidenciarse paises con una cultura no oriental, con una alta tasa de
colectivismo. Esta investigacion sustenta que clasificar a los colaboradores dependiendo
de su origen o segun su cultura es una vision reduccionista; puesto que, cada persona
tiene caracteristicas que lo diferencian del otro. Sin embargo, la cultura continuara siendo
un factor influyente en la persona, pero no que lo defina (Gut et al., 2017), como lo sefiala
Wang Guéniar (2020) quiéen identifica en la cultura oriental china una estrategia de
negocio jerarquica, en la cual se considera con mayor relevancia y respeto las opiniones
de posiciones de gerencia o jefatura. Asimismo, estda marcada por un pensamiento
analitico menos riguroso en comparacién a sus pares de occidente y presentan una tactica

de negocio mas enfocada en alcanzar objetivos globales.

De esta manera, en la actualidad las investigaciones presentan un enfoque
diferente al esencialista, pues se busca conocer la diversidad en el ambiente laboral y la
experiencia diaria de los colaboradores reconociendo su complejidad y aspecto dindmico

presente en diferentes contextos (Holmes, 2017).

El concepto de efectividad en la comunicacion intercultural se puede comprender
desde las dimensiones de competencia comunicativa intercultural (ICC), inteligencia
cultural y personalidad multicultural. Esta competencia, en un contexto globalizado, es
fundamental para la generacion de relaciones laborales productivas entre colaboradores
de culturas diferentes. Caracteristicas como actitudes positivas y rasgos de la
personalidad como empatia cultural son importantes para el desarrollo de esta
competencia, mientras que, tales como el etnocentrismo presentan un efecto contrario
(Goncalves et al.,2020).

La ICC presenta diferentes definiciones y nombres por diversos autores, pero la
mas empleada considera a esta competencia como un conjunto de habilidades como:
escucha activa, observacion, analisis e interpretacion; conocimiento, conciencia cultural,
personal y social; y actitudes como el respeto, apertura y curiosidad hacia personas de

diferentes culturas que permitiran una adecuada interaccion (Gongalves et al.,2020).



Asimismo, la competencia comunicativa intercultural, también es entendida desde
tres dimensiones: cognitiva, afectiva y conductual. La primera, haciendo referencia a los
procesos de una persona que permite reconocer caracteristicas culturales de si mismo, asi
como de los demés; la segunda, se refiere a la sensibilidad de la persona hacia la
diversidad cultural; y la tercera, hace referencia a la manera en que la persona se
manifiesta en un contexto multicultural (Quintriqueo et al., 2017a; Quintriqueo et al.,
2017D).

Estos tres aspectos se manifiestan segun las caracteristicas propias de la persona
y de las caracteristicas contextuales del lugar en el que se esta desenvolviendo, lo cual
sefiala que esta competencia es variable. Es decir, se modifica segln los factores internos
y externos, ya que depende de la facilidad que tenga la persona para comprender las
caracteristicas culturales tanto propias como ajenas, y lograr una comunicacion

intercultural eficiente (Quintriqueo et al., 2017b).

El factor cultural impacta en la comunicacion intercultural, pues ante diferencias
culturales en una organizacion o area de trabajo, estas van a generar un cambio en la
comunicacion entre ambas partes, lo cual puede desencadenar en una equivocacion o
tergiversacion de la informacion. La comunicacion intercultural puede ser de dos tipos,
interpersonal e intragrupal. La primera hace referencia a las relaciones con sus pares;
mientras que, la segunda se enfoca en la naturaleza de los equipos de trabajo (Goncgalves
et al.,2020).

En relacion con los rasgos de personalidad que influyen en la comunicacién
interpersonal se encuentra principalmente la madurez, apertura, empatia, desarrollo
personal y sensibilidad interpersonal presentes en el interés por la cultura local,
tolerancia, flexibilidad, sociabilidad e iniciativa. De esta manera, se han identificado
cinco dimensiones que caracterizan una personalidad multicultural: empatia cultural,
flexibilidad, iniciativa social, estabilidad emocional y apertura mental, siendo
considerada como factor clave, en las relaciones interculturales, la empatia (Gongalves et
al.,2020).

La empatia cultural se puede comprender como la percepcion de las necesidades
del entorno y el conocimiento de las caracteristicas de otras culturas, lo cual posiblemente
permita un adecuado desempefio en su comunicacion intercultural, sin necesidad de una

experiencia previa en este contexto (Gongalves et al.,2020).



De acuerdo con la investigacion realizada por Gongalves et al. (2020) se evidencid
una relacion positiva entre la empatia cultural y la habilidad para poder establecer un
vinculo emocional y cognitivo. Ademas, se demostro que la empatia eventualmente, sin
importar el contexto cultural, conlleva al alcance de la competencia comunicativa
intercultural, es asi que se resalta la importancia de incluir en los programas de

capacitacion de ICC el desarrollo de la empatia cultural (Wang Guenier, 2020).

Finalmente, la inteligencia cultural comprendida como la capacidad que tiene la
persona para poder desenvolverse e interactuar de manera adecuada en un contexto
multicultural, va a beneficiar los encuentros laborales en los que surge la comunicacion
intercultural, y disminuira las dificultades que se puedan presentar, siempre que se
perciba un nivel significativamente alto de inteligencia cultural (Presbitero & Attar,
2018).

Asimismo, después de haber realizado una revision bibliografica, se evidencio
una limitada informacidn sobre la comunicacion intercultural en el contexto empresarial
multinalatinoamericano y peruano en empresas multinacionales (Evans & Suklun, 2017;
Gut et al., 2017; Rey et al., 2017; Wilczewski et al., 2018; Presbitero & Attar, 2018;
Rozkwitalska, 2019; Wang Guenier, 2020). Esto se debe a la falta de investigaciones en
este rubro y a la naturaleza evolutiva de este concepto. Otro aspecto a resaltar fue la falta
de estadisticas a nivel local y global sobre comparativos entre empresas nacionales y
extranjeras ubicadas en distintos paises y continentes. De esta manera, a partir de lo
expuesto anteriormente es que surge la pregunta sobre ¢Cual es la percepcion de los
colaboradores sobre la comunicacion intercultural en una empresa oriental en un contexto

occidental?

1.2. Justificacion y relevancia

En las Gltimas décadas, como resultado de la globalizacién, diversas investigaciones han
tenido como tema de estudio la diversidad cultural en diferentes contextos, escolares,
laborales y sociales. No obstante, desde las primeras etapas de la vida del hombre se ha
podido observar la presencia e importancia de una comunicacién intercultural como un

medio de adaptacion a diferentes situaciones o problematicas (Rey et al., 2017).



Las investigaciones revisadas se impartieron en un contexto primermundista; es
decir, con un alto indice de desarrollo humano, en paises como Polonia, Australia, Japon,
Estados Unidos y China (Evans & Suklun, 2017; Gut et al., 2017; Wiczewski et al., 2018;
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo [PNUD], 2018; Rozkwitalska, 2019;
Wang Guénier, 2020), lo cual refleja una falta de conocimiento en contextos

tercermundistas como en la comunidad latinoamericana, en especial en el Perd.

En referencia al movimiento migratorio en América del Sur, segun el Portal de
Datos Mundiales sobre la Migracion (2020), son 17 millones 71 mil 40 emigrantes
registrados; mientras que son 9 millones 892 mil 393 inmigrantes registrados. Siendo el
Pert el cuarto pais que registra una alta tasa de migracion: 1 millon 43 mil 187
inmigrantes y 1 millén 512 mil 920 emigrantes (Portal de datos mundiales sobre la
Migracion, 2020).

Segun la tasa de migracion en el Per0 realizada en el 2017, se registré un aumento
de 7.7% en comparacion al 2016, en cuanto al ingreso de extranjeros a territorio peruano.
Ademas, se registrdé que el 2.7% (11,809 personas) del total de inmigrantes son de
nacionalidad china, quienes se han incorporado al mercado laboral peruano (Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica [INEI], 2017). Es asi, que, a pesar del incremento
anual de la tasa de inmigracién e inclusién en el mercado laboral, la mitad de los
participantes de la 1° encuesta sobre Percepciones sobre Diversidad Cultural y
Discriminacion étnico-racial, no tenia una nocion clara del término de diversidad cultural
(Ipsos Public Affairs, 2018).

La falta de conocimiento de este concepto fundamental en un contexto
multicultural puede generar barreras en la comunicacion entre personas de diferentes
culturas ocasionando actitudes de prejuicio, estereotipos y problemas de identidad (Gut
etal., 2017). Activa Research (2019), realiz6 un estudio en el que se reflejan los posibles
problemas que suceden en el presente o que pueden darse en el futuro; puesto que, los
resultados observados indican que la percepcion de los peruanos hacia determinados
grupos de extranjeros inmigrantes estd mas marcada por estereotipos y prejuicios, segun
la nacionalidad. Esto se evidencia en que el 65% de los peruanos consideran que la
inmigracion es negativa para el Perl y en el caso de inmigrantes de nacionalidad china
se evidencid que el 60% de los peruanos presenta prejuicios hacia ellos y prefieren

mantienen una marcada distancia social.



De esta manera, el desarrollo de una comunicacion intercultural efectiva,
especialmente, en un ambiente laboral, va a permitir establecer relaciones productivas y
encontrar soluciones creativas a los problemas que se puedan presentar (Goncalves,
2020). Asimismo, la comunicacion efectiva es un factor importante para el logro de
objetivos y metas de todos los colaboradores de una organizacion y asi mejorar su
productividad (Sabghatullah, 2018).

La investigacion cualitativa tiene por objetivo recoger informacion sin
estandarizar ni cuantificar las opiniones de una problematica especifica considerando la
vision de cada participante como un aporte unico y valioso (Hernandez et al., 2014;
Trujillo et al., 2019). Es por ello, que este enfoque cualitativo generara conocimiento
sobre la comunicacion intercultural en el contexto peruano, dada las limitadas
investigaciones en el Perl y en un contexto latinoamericano sobre este emergente

concepto en el area empresarial.

La presente investigacion es relevante, debido a que a largo plazo se pueden
establecer politicas y planes de accion que permitirdn fomentar una comunicacion
Intercultural efectiva en un ambiente laboral peruano — oriental, las cuales aportaran en
la disminucién de angustia, estrés e incomodidad. Adicional, se espera contribuir a las
investigaciones realizadas en diferentes partes del mundo sobre la comunicacion
intercultural y asi futuras investigaciones puedan explorar organizaciones con estas

caracteristicas para tener un mayor conocimiento de ello.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Diversidad Cultural

El concepto de cultura es definido de diferentes maneras; sin embargo, los cuatro aspectos
que se consideran fundamentales para Allwood (1985), como se citd en Ghosh (2019),
son: el pensamiento, la conducta, elementos tipicos y las maneras en que se desenvuelven.
Asimismo, estas pueden evolucionar a lo largo del tiempo, por tanto, no son estéticas
(Ghosh, 2019).

Es asi que, al evolucionar una cultura dada la interaccion interpersonal, se genera
la diversidad cultural, debido a nuevos conocimientos y tecnologias generando que las
culturas que cada uno lleva consigo, interactlen; esto en consecuencia de la
globalizacion, la cual ha ido incrementando en el tiempo (Cheon, 2018; Evans & Suklun,
2017; Ghosh, 2019).

2.1.1. Cultura oriental

Se puede definir a los orientales como personas con un enfoque colectivista (Gut et al.,
2017); especificamente, la cultura China se caracteriza por brindarle una mayor
importancia a la construccion de relaciones con sus pares. Asimismo, se observa
diferencias con la cultura americana o estadounidense en situaciones de reuniones
sociales como: el uso de licor, fundamental en celebraciones de una delegacion china, asi
como una gran demostracion de entusiasmo y calidez en la realizacion de varios brindis

durante la velada (Spencer Oatey & Wang, 2020).

La cultura oriental tiene como base los valores del confucianismo, enfoque en el
que, por un lado, prima el compromiso, la dedicacidn al trabajo, el papel primordial de la
educacién, honestidad y fiabilidad; y por otro lado, la importancia de la familia, la
jerarquia social, respetar a los ancestros, y finalmente la vision del bien comun antes del
bien individual (Medina, 2011; Montoya & Duran, 2011).

China es un pais representativo de la cultura oriental, y en cuanto a nivel
empresarial sigue un modelo enddgeno; el cual pone énfasis en tres aspectos: el comercio,
el desarrollo tecnolégico y el fortalecimiento econdmico interno (Montoya & Duran,
2011).



Ademas, en cuanto a la toma de decisiones, la cultura oriental al tener una
jerarquia mas horizontal, en el que reconocen la importancia del otro y de uno mismo, no
es tan centralizada; es decir, al haber una percepcion mas de pares entre colaboradores de
altos y medianos cargos hay mayor integracion entre colaboradores. Entre los factores
que prioriza, se encuentran la calidad, la motivacion de los colaboradores y el bienestar
de estos; que son parte de los factores internos de una organizacion (Medina, 2011;
Rodriguez et al., 2013). No obstante, segiin Wang Guéniar (2020) la cultura oriental china
también presenta un enfoque de negocio jerarquico, donde las posiciones gerenciales
presentan un factor decisivo en la toma de decisiones para un alcance de objetivos

globales.

2.1.2. Cultura occidental

Los paises gque siguen una cultura occidental suelen basarse en un modelo occidental
exogeno, el cual se fundamenta en el consumismo y la apertura comercial (Montoya y
Durén, 2011). Esta cultura se desarroll6 en un &mbito cristiano, y visualizan el trabajo
como un castigo impuesto para obtener un resultado en un periodo de tiempo; ademas,
sostiene que primero esta el bien individual y en segundo plano el colectivo (Montoya y
Durén, 2011).

Estos poseerian una vision individualista, pragmatica y egocéntrica (Medina,
2011; Gut et al., 2017). No obstante, esta vision se ha visto desplazada al evidenciarse

paises con una cultura no oriental, con una alta tasa de colectivismo (Gut et al., 2017).

Los occidentales tienden a proyectar un ambiente en el que se promueve la
igualdad entre colaboradores; sin jerarquias que creen barreras radicales entre las distintas
posiciones laborales. Su forma de comunicacion suele ser directa, concisa y asertiva. De
esta manera, el mensaje es entregado y recepcionado por el equipo de trabajo para que
cada uno de ellos pueda desarrollar sus funciones eficientemente. (Charis et al., 2016;
Salazar, 2023).

Una de sus caracteristicas mas usuales, es en cuanto a la toma de decisiones. En
un contexto occidental, las decisiones se tienden a dar de manera individual. Del mismo

modo, el reconocimiento a un colaborador tiene lugar dependiendo de los logros que haya



obtenido; por las habilidades y destrezas que demuestra al momento de desempefiar sus
funciones (Charis et al., 2016; Salazar, 2023).

2.1.3. Globalizacién y Diversidad Cultural

Debido al rapido avance de la globalizacion y contacto entre diferentes culturas,
generalmente, conlleva a una diversidad de oportunidades y a un espacio de aprendizaje
con base en diferentes perspectivas (Cheon, 2018). El contexto globalizado actual permite
la interaccidn constante de diferentes culturas en un ambiente laboral y las personas son
recolocadas en diferentes contextos, regiones o paises donde se reconstruyen sus
creencias, practicas culturales e incluso, el lenguaje que emplean; siendo este Gltimo
aspecto esencial para la comunicacion con otros. Asimismo, la comunicacion
intercultural en el ambiente empresarial se puede definir como disruptiva y cambiante
(Holmes, 2017; Ghosh, 2019).

Ante el fenémeno de la globalizacion, el Per( es uno de los paises con mayor
diversidad cultural, el cual hace referencia especificamente a las distintas formas de vida
de cada individuo sin considerar una mejor que la otra ni una superior o inferior a la otra.
Si no que, al contrario, al existir una variedad amplia de culturas estas conviven entre si

y se van modificando al interactuar constantemente (Aldana, 2012).

Justamente, es la globalizacion lo que ha causado una mayor visibilidad de la
diversidad cultural trayendo consigo una mayor conciencia de los derechos que cada
persona posee; asi como también, de los aspectos positivos de la diversidad cultural de la
cual formamos parte en la actualidad. Ya que, a partir de esta diversidad cultural se puede
extraer nuevas formas creativas de solucionar problemas de distintas necesidades,
combinando culturas, compartiendo conocimientos y aprendiendo del otro (Ministerio de
la Cultura, 2014).

Las migraciones extranjeras alrededor del siglo XIXy el siglo XX, tuvieron lugar
en gran parte debido a la inestabilidad politica y economica. El Perd no era un pais que
los extranjeros vieran como una buena opcion, siendo los europeos los extranjeros que el
Per( queria atraer. Inclusive, se dictaron leyes en las que se favorecia al migrante europeo
(Maguifia, 2010).
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No obstante, fueron los chinos, en su mayoria varones, quienes entre 1850 y 1875,
emigraron a tierras peruanas a gran escala, debido a la falta de mano de obra y fomentado
por una ley que favorecia su entrada al Perd. Esta migracién, fue caracterizada por
violencia, pues muchos fueron enviados en contra de su voluntad (esclavitud o trata
amarilla) para trabajar principalmente a haciendas enfocados en labores de agricultura,
posteriormente en construccion de ferrocarriles y explotacion del caucho. Seguido de
ello, los japoneses fueron los segundos en mayor cantidad en emigrar al Peru, y entre los
europeos, los italianos fueron quienes en mayor cantidad se instalaron en el Peru
(Maguifia, 2010; Janscd, 2015).

Por un lado, a muchos de los europeos, se les aseguraba su estatus economico,
mediante tierras y un sueldo, a cambio de su presencia en el area peruana; mientras que,
por otro lado, los migrantes chinos se dedicaban a trabajos duros y trabajos domésticos.

Lo cual reflejaba discriminacion segun su origen natal (Maguifia, 2010).

Esta desigualdad llega a su fin con el Tratado Tien Tsing, el cual estuvo enfocado
en la investigacion de casos de abusos o maltratos a los ciudadanos chinos. Esto significd
en el pais una dispersion de la poblacion china a diferentes rubros de empleo como el
comercio o trabajos domésticos, época caracterizada por un “libre albedrio”. Entre los
datos mas resaltantes de la comunidad en estas fechas fue la creacion del barrio chino en
Lima. Sin embargo, esta libertad de empleo no estuvo acompafiada de condiciones
minimas de salubridad que garanticen una higiene adecuada, lo cual coincidié con la
aparicion de la peste bubdnica en el Per( incrementando asi sentimientos, acciones y

prejuicios contra la poblacion china (Jancso, 2015).

Luego, entre 1890 y 1930, volvieron a migrar extranjeros de nacionalidad china,
pero esta vez como inversores, con capital para invertir sobre todo en el comercio, lo cual
permitio un desarrollo de su cultura en el pais evidenciandose la implementacién de
centros de salud, partidos politicos, medios de comunicacion propios (periédicos),
centros religiosos y educativos en diferentes ciudades (Maguifia, 2010; Jancso, 2015).
Después de la Segunda Guerra Mundial, aproximadamente 1949, fue que el Pert empezé
apromulgar leyes que facilitaban la inmigracién china; lo cual atrajo a inmigrantes chinos
que trajeron con ellos su propia maquinaria y capital para ampliar su campo de
inversiones: diferentes rubros de comercio y adquirir propiedades agricolas. De 1970 en
adelante, se puede observar el crecimiento de los inmigrantes chinos en el Peru (Wang,
2017).
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Desde fines del siglo XX y principios del siglo XXI, la poblacion que tiene
antepasados chinos, pero nacieron en el Per( supera el millén de personas. La influencia
china es féacil de encontrar en la region peruana, El Barrio Chino es un claro ejemplo de
esta; los restaurantes “chifa”. Inclusive, se evidencia en la importancia que se le da al afio
nuevo chino, una festividad que ya esta incorporada en el calendario nacional (Wang,
2017). En la actualidad China es uno de los principales inversionistas en el pais en
diferentes comercios representando un 28% del total de la inversion extranjera directa
principalmente en el rubro minero (Aquino, 2021; De Echave & Yuri, 2023).

2.1.4. Aspectos Laborales

En cuanto a una vision en el ambito empresarial, se evidencia que, respecto a la toma de
decisiones, la cultura occidental se percibe con un enfoque méas centralizado debido a las
jerarquias mas marcadas. Asimismo, manifiesta que, entre los factores fundamentales
para una organizacion, esta la capacidad de ésta para adaptarse frente a determinado
contexto con necesidades especificas, enfocandose mas en los factores externos. Suele
tenerse el pensamiento de que los colaboradores son un medio para llegar a alcanzar un
fin (Rodriguez et al., 2013).

Finalmente, es importante recalcar que ninguna cultura es mejor que otra
(Rodriguez et al., 2013), sino que tienen tanto diferencias como similitudes que hacen
que una organizacion dependiendo del contexto en el que estén inmersos va a funcionar
mejor, sin encasillar una cultura, puesto que, una cultura no es estable en el tiempo, sino

que esta en constante evolucion (Gut et al., 2017).

2.1.5. Relaciones Interpersonales en el trabajo

Las relaciones interpersonales tienen inicio al momento de interactuar entre dos 0 mas
personas en diferentes contextos, siendo el ambiente laboral uno de los espacios mas
frecuentes. A partir de estas, es que las personas conocen a los que los rodean y a si
mismo. Ya que, van comunicando sus ideas y percepciones, identificando sus posturas
frente a distintos temas (Arias et al., 2018; Khoa et al., 2018; Hancco et al., 2021).

En el ambiente laboral, las relaciones interpersonales surgen entre colaboradores
con puestos altos, medios, bajos y entre colaboradores horizontales. Es asi que se crean

vinculos unos a otros ya sea de manera formal o informal. En este contexto, la interaccion
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entre colaboradores tiene un peso importante; puesto que, se busca que las relaciones
interpersonales permitan compartir y comunicar de manera eficaz ideas para organizar el
trabajo. Ademas, lograr que los colaboradores se conecten con el lugar y con las personas
con quienes trabajan, sintiendo satisfaccion laboral. Y asi, motivarlos y mantener un
adecuado desempefio laboral, que permita alcanzar objetivos en comun (Khoa et al.,
2018; Hancco et al., 2021; Roebuck, 2022; Sumbol et al., 2023).

2.1.6. Diversidad Cultural en el trabajo

En un contexto globalizado, la diversidad cultural en el ambito laboral es un aspecto en
comun en diferentes empresas trasnacionales, en especial, en paises con una alta tasa
migratoria (Evans & Suklun, 2017). Siendo asi que surgen las relaciones interculturales
las cuales pueden entrar en conflicto o pueden generar un buen clima organizacional en
el que se valore las caracteristicas culturales de cada colaborador, impactando de manera
positiva en la comunicacion intercultural y por consiguiente en el desempefio del personal
de trabajo (Rey et al., 2017).

Ante la diversidad cultural en el &mbito laboral, se puede presumir de una amplia
variedad de perspectivas sobre distintos procesos organizacionales, trayendo consigo
beneficios para la empresa en la que se esta trabajando; ya que, habrd mayor cantidad de
ideas innovadoras, las cuales tendran presente la postura de las distintas culturas a la que

cada colaborador pertenece, expandiendo su mercado (Bhardwaj et al., 2017).

Para que se logre el éxito en el aspecto laboral en medio de la diversidad que se
vive en la actualidad, se debe tener en cuenta la importancia de comprender al otro que
posee distintos ideales o formas de percibir la realidad, asi como el otro también debe ser
capaz de entender y ser conscientes de las diferencias, de manera que se pueda lograr una
buena comunicacion y llegar a un consenso (Ghosh, 2019).

2.1.7. Consecuencias psicoldgicas debido a la diversidad cultural y globalizacién

La falta de habilidad de los colaboradores extranjeros para comunicarse en el idioma de
una empresa subsidiaria ocasiono problemas con su equipo de trabajo, tales como estrés,
frustracion y actitudes negativas ocasionados principalmente por dificultades en la
socializacion e integracion (Wilczewski et al., 2018). Ademas, puesto que, la cultura es
un marcador de identidad social, al mezclarse varias, puede generar sentimientos de

rechazo, aversion y disgusto; asi como también, al ser un mediador ante diferentes
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amenazas psicologicas e inseguridades, esta mezcla cultural puede considerarse una
experiencia estresante, aversiva y contaminante e incluso generar prejuicio, xenofobia y
conflictos intergrupales, especialmente, en situaciones de personas con una alta

sensibilidad a las amenazas y con un alto nivel de inseguridad (Cheon, 2018).

Por otro lado, las diferencias culturales y las relaciones que se presenten en un
contexto de diversidad van a tener efecto directo en las habilidades psicologicas y
afectivas de las personas involucradas, las cuales a su vez influenciaran en el nivel de
adaptacion hacia situaciones ambiguas o inesperadas bajo un marco intercultural (Chen,
2010).

2.1.8. Modelos Tradicionales de Cultura Organizacional

Uno de los modelos iniciales, fue el planteado por Hofstede, en el cual dio a conocer,
mediante las dimensiones culturales: distancia jerarquica, el
individualismo/colectivismo, la masculinidad/feminidad, el control de la incertidumbre y
la orientacion al corto-largo plazo; la importancia del rol de la cultura en el mundo
empresarial (Chayakonvikom et al., 2016; Rey et al., 2017; Istrate, 2019). Este modelo,
pese a posteriormente ser criticado por ser un modelo limitado, investigaciones actuales

como la de Rey et al., (2017); lo utilizan, teniendo resultados favorables.

Por otro lado, el modelo de Edward Hall también llamado, modelo cultural del
Iceberg, plantea que la cultura estd compuesta por aspectos mas visibles y otros mas
imperceptibles. Los primeros son los méas superficiales, pero no en el sentido de
importancia, sino que son mas faciles de percibir como el lenguaje verbal, idioma,
vestimenta, comidas tipicas. También, estan los aspectos menos faciles de percibir:

creencias, pensamientos, valores, roles de familia (Istrate, 2019).

Finalmente, en el ambiente laboral, especificamente en la cultura china, se emplea
el concepto “Guanxi” para hacer referencia a la practica de construir, mantener y afianzar
relaciones interpersonales en las interacciones diarias dentro del ambiente laboral. De
esta manera, Chen y Chen proponen un modelo procesual del desarrollo de Guanxi, en el
cual se evidencian tres etapas: inicio, construccion y uso, siendo de vital importancia el
aprendizaje y conocimiento de puntos en comdn con la otra persona, asi como, de la

construccién de lazos expresivos mediante la reciprocidad durante las interacciones
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(Spencer Oatey & Wang, 2020). Estos modelos tedricos fueron utilizados para poder

indagar sobre la comunicacion intercultural en distintas empresas.

2.2. Comunicacion Intercultural

2.2.1. Definicién

Este tipo de comunicacion se caracteriza por la interaccion entre dos 0 mas personas en
diferentes contextos o situaciones, y mediante distintas modalidades; en otras palabras,
es un proceso continuo y duradero; ya que gran parte del tiempo las personas estan
interactuando (Holmes, 2017; Tuncel & Parker, 2018).

Otros la definen como un proceso que emerge ante la interaccion entre personas,
quienes son los agentes encargados de compartir y expandir su propia cultura; que en
determinado contexto con estimulos especificos pueden influir la comunicacién
intercultural (Tuncel & Parker, 2018); ya que, durante este proceso las interpretaciones
de las ideas del otro van a variar dependiendo del punto de vista de con quién se esta
relacionando (Fong & De Witt, 2019).

También es entendida como, el término que define la comunicacion que surge en
determinado contexto en donde la interaccion entre dos 0 mas personas se da siendo cada
uno consciente de que las culturas de cada uno pueden tener diferencias una con la otra
(Ghosh, 2019).

2.2.2. Comunicacién Intercultural en el Peru

En el Perd, la comunicacion intercultural ha sido un tema poco investigado; no obstante,
el Ministerio del Ambiente y SENACE (2019), buscan dar a conocer sobre este tema y
su importancia en un contexto con alta diversidad cultural como lo es el Perd. Asimismo,
informa sobre el beneficio que alcanzard en cuanto haya una comunicacion intercultural
eficaz, en donde la empatia y respeto son principios base. EI Ministerio del Ambiente y
SENACE se encargan de hacer charlas a distintas poblaciones del Pert, enfatizando la
importancia de la comunicacion intercultural entre las distintas culturas nacionales:
afroperuana, indigena, entre otras (SENACE, 2019). Sin embargo, hoy en dia es
importante tener en cuenta las culturas que se han ido incorporando debido a las

migraciones registradas.
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Adicionalmente, en el Peru se han realizado distintas intervenciones en cuanto al
dialogo intercultural, en el cual se pretende generar un espacio de respeto en el que las
personas puedan expresar sus opiniones libremente y en donde los expositores son
claramente reconocidos como especialistas en el campo. Esta dindmica tiene lugar
cuando algun funcionario tiene que contactarse con algun representante de alguna
comunidad o presidente de alguna asociacion; o también, cuando un funcionario o
servidor debe establecer contacto con algln ciudadano que se encuentra prestando sus
servicios. Entre los beneficios del didlogo intercultural, esta el respeto de la identidad
cultural de con quién se esta conversando y la generacion de nuevos programas en los
que haya integracion cultural, con una visién positiva hacia estas (Ministerio de la
Cultura, 2015).

2.3. Aspectos relacionados a la Comunicacion Intercultural

2.3.1. Factores socioemocionales

Ante la presencia de distintas culturas en el ambiente laboral, muchas veces los
colaboradores pueden experimentar emociones como ansiedad, desconfianza,
preocupacion, entre otros; ya que, suelen no comprender el comportamiento de quienes
no comparten su misma cultura, posiblemente por falta de conocimiento respecto a
determinados aspectos. No obstante, la solucion para que estas emociones antes
mencionadas, disminuyan y no tengan un impacto negativo en el desempefio laboral es
la comunicacion, y al ser parte de la diversidad cultural, la comunicacion intercultural

cumple un rol fundamental (Ramos-Vidal, 2011; Pepe, 2012; Relinque & Mora, s.f.).

En un estudio realizado por Presbitero y Attar (2018), se concluyé que la relacion
entre la Comunicacion Intercultural medida a través de la ICC guarda una relacién
inversamente proporcional; es decir ante una mejor comunicacion intercultural, habra
menos ansiedad e incertidumbre entre los colaboradores. Mientras que, con la habilidad
para compartir conocimientos, se encontro una relacion directa; en otras palabras, ante
una mejor capacidad de comunicacion intercultural en la persona, esta tendra también
mayor habilidad para compartir conocimientos con sus demas compafieros. Asimismo,
en la investigacion de Catherine Peck y Lynda Yates (2018) en la cual se estudiaron las
emociones que presentaban algunos colaboradores coreanos, quienes tienen como lengua

nativa coreano y segundo idioma el inglés entre pares Estados Unidenses con lengua
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nativa inglesa, se evidenciaron durante la comunicacion de su segundo idioma en
diferentes contextos como laborales o sociales, sentimientos de frustracion, miedo,
inseguridad y ansiedad que restringen su ICC. No obstante, en ocasiones se pueden
presentar sentimientos de logro por enfrentarse a nuevos retos y el desarrollo de confianza
en si mismo, los cuales potencian esta competencia durante sus intercambios

interculturales.

2.3.2. Caracteristicas de personalidad

En una comunicacion intercultural existen algunas caracteristicas en la personalidad que
van a facilitar las interacciones tales como madurez, apertura interpersonal, desarrollo
personal, sensibilidad interpersonal, interés en la cultura local, empatia, tolerancia,
sociabilidad, autoconfianza e iniciativa (Gongalves et al., 2020). Es asi como, segun el
estudio realizado en el 2000, la personalidad multicultural esta compuesta por 5
dimensiones de competencias multiculturales: empatia cultural, flexibilidad, iniciativa
social, estabilidad emocional y apertura mental (Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000).
Sin embargo, la empatia cultural es considerada como un factor clave que permitird una
comunicacion efectiva entre personas de diferentes culturas, incluso sin que exista una
experiencia previa en relaciones interculturales. Esto se debe a que un alto nivel de
empatia cultural requiere de una percepcion, comprension y conocimiento especifico de

la cultura del otro que permitan identificar sus necesidades (Gongalves et al., 2020).

Otro estudio, cuantitativo y cualitativo, realizado por Rings y Allehyani (2020),
se baso en conocer las caracteristicas de personalidad que se asociaban de manera que
favorezca o que dificulten la ICC. Esto se determin6 mediante el uso del modelo de los 5
factores de la personalidad: Extraversion, Amabilidad, Escrupulosidad o
Responsabilidad, Neuroticismo y Apertura a la experiencia. Por un lado, los resultados
demostraron que la Escrupulosidad o Responsabilidad y la Apertura a la experiencia
tienen una correlacién positiva con la ICC. Mientras que, por otro lado, el Neuroticismo
presenta una correlacion negativa con la ICC. Siendo la Extraversion y Amabilidad los
factores en los que no se present6 correlacion alguna con la ICC (Rings & Allehyani,
2020).
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2.3.3. Etnocentrismo

El etnocentrismo se puede definir como la creencia de que la propia cultura es superior a
la de los demas; asi como, una evaluacion de las otras a través de las caracteristicas y
valores de la propia teniendo una connotacion final positiva o negativa. De esta manera,
se evidenciara una dificultad para comprender comportamientos de diferentes culturas en
personas con un alto nivel de etnocentrismo, lo cual resultaria en una comunicacion
intercultural ineficaz; puesto que, afecta la interaccion entre personas que poseen una
cultura diferente porque perciben una cultura superior a la otra (Gonzélez & Norefia,
2011; Akhmadieva et al., 2019; Goncalves et al.,2020).

Es asi que este fendmeno llamado etnocentrismo, es un pensamiento o creencia
que se materializa mediante conductas y expresiones que generan segregacion en la
poblacion, muchas veces llegando a bordear la violencia (Cruz et al, 2018; Akhmadieva
etal., 2019).

2.3.4. Estereotipos

Hay una fuerte influencia de los estereotipos lo cual muchas veces puede transgredir la
cultura de un colaborador, haciendo que surjan comportamientos defensivos o
aminorantes que posiblemente impacten en la comunicacion intercultural; y en
consecuencia en el desempefio de los colaboradores (Gut et al., 2017). Asimismo, se
evidencia que durante las interacciones interculturales se activan tanto estereotipos
propios como del otro sobre las caracteristicas de su cultura, las cuales consciente o
inconscientemente influiran y generaran cambios en la comunicacion y comportamiento

para mostrar un estereotipo diferente al esperado (Leonardi & Rodriguez-Lluesma, 2013)

Al identificar los estereotipos en el ambiente organizacional es fundamental que
se considere a estos como una sefial de necesidad de conocimiento sobre las culturas
presentes en la empresa, los puntos en comun y sus diferencias, en vez de considerarlos
como barrera o buscar eliminarlos. Por ejemplo, de acuerdo con un estudio realizado en
Espafia, se ha evidenciado un interés por el enfoque de diversidad cultural y la
implementacién de politicas institucionales que buscan sensibilizar a los colaboradores
sobre la importancia de una Gestion de Diversidad, principalmente en empresas grandes,
siendo el enfoque principal desarrollar una cultura de alto rendimiento, capacidad

creativa en las organizaciones y una identidad compartida a través de la comunicacion en
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un ambiente pluralista. EI panorama presente en empresas pequefias y medianas es
diferente, probablemente por una falta de recursos econémicos y humanos para impulsar

e implementar estos cambios (Garcia - Morato, 2012).

2.4. Importancia de la comunicacion intercultural efectiva en un ambiente

organizacional

La comunicacion intercultural contribuye con el respeto hacia la diversidad cultural; asi
como a la valoracién de estas, debido a que muchas se ven vulneradas en la sociedad, ya
sea por pertenecer a culturas minoritarias, haciendo referencia a aquellas que corren
mayor riesgo de desaparecer. Por ello, al poner en préctica la comunicacion intercultural,
todas las culturas con sus caracteristicas seran tomadas y vistas en igualdad de
condiciones por la sociedad, en la cual el &mbito laboral es un espacio que forma parte;

y fomentando una convivencia sana (Leiva & Marquez, 2012).

Otro punto importante que aborda una comunicacion intercultural efectiva o
exitosa es que mediante esta los colaboradores logrardn entender la perspectiva de los
demas, puesto que al comunicarse entre ellos compartirdn conocimientos unos con otros,
cubriendo esa falta de informacion por la que antes posiblemente juzgaban o criticaban
(Rey et al, 2017).

Se concluye la necesidad de programas en las organizaciones que estén
relacionados con la interculturalidad, de manera que fomenten un &mbito de trabajo
ameno, buen clima laboral y que permita una comunicacion eficiente y eficaz (Rey et al.,
2017 y; Fong & De Witt, 2019). De lo contrario, puede generar caos en el medio laboral,
trayendo consecuencias negativas en los colaboradores como la ansiedad, el estrés y
confusion; y por consiguiente en el desempefio e insatisfaccion del colaborador
(Presbitero & Attar, 2018; Sabghatullah, 2018); impactando en la productividad y por

tanto en la rentabilidad.

2.5. Estrategias para promover una comunicacion intercultural efectiva en el
ambito laboral

Se pueden gestionar distintas estrategias para que la multiculturalidad pueda ser
beneficiosa en los procesos de la empresa, generando una comunicacion intercultural

eficaz (Rey et al., 2017). Empezando por la sensibilizacion hacia otras culturas, mediante
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la implementacion de programas relacionados a la interculturalidad (Gut et al., 2017); de
manera que también se planteen distintos proyectos en las que se puede ayudar a

disminuir los contratiempos y que la relacion entre los colaboradores sea positiva.

Se conocen algunas experiencias como; por ejemplo, la percepcion de
colaboradores polacos en una filial china, quienes mencionan que las estrategias mas
efectivas para incrementar la comunicacion intercultural fueron preguntar por
clarificaciones, repeticiones y confirmacién de informacion, asi como, ajustarse y
emplear caracteristicas de los comportamientos de sus pares chinos y realizar resimenes
de lo conversado en las reuniones de trabajo (Wilczewski et al., 2018). En otro estudio,
con una muestra de colaboradoras con una lengua materna diferente al inglés de una
empresa estadounidense, se emplearon distintas maneras que les ayudaron a conocer si
sus compafieros lograban comprender o si presentaban alguna duda sobre lo conversado;
entre ellas: expresiones no verbales, preguntas directas, repetir las indicaciones, siendo

estas estrategias para mejorar la comunicacion intercultural (Evans & Suklun, 2017).
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CAPITULO IlI: OBJETIVOS

3.1. Objetivo General

Identificar la percepcion de los colaboradores peruanos sobre la Comunicacion
Intercultural en una empresa oriental en un contexto occidental

3.2. Objetivos Especificos

e Identificar las caracteristicas de comunicacion y cultura que perciben los
colaboradores peruanos en su ambiente laboral.

e Conocer los estereotipos presentes en el ambiente laboral de los colaboradores
peruanos en una empresa multinacional

e Reconocer las caracteristicas de personalidad y factores socioemocionales
percibidas por los colaboradores peruanos en su ambiente laboral.

e Identificar las estrategias empleadas durante la comunicacion interncultural de los
colaboradores.
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CAPITULO IV: METODO

4.1 Tipo de disefio de investigacion

El presente proyecto tiene un enfoque cualitativo, dado que pretende recoger y
comprender la opinién y vision personal de cada uno de los participantes sobre la
problematica planteada, sin estandarizar las respuestas y en donde el mediador asume un
rol neutral (Hernandez et al., 2014; Trujillo et al., 2019). Ademas, es de corte transversal,
puesto que, como sostiene Echevarria (2011), los datos se recogen y se analizan en un

unico momento presente.

Del mismo modo, el método de investigacion es fenomenoldgico, ya que busca
explorar la postura individual y subjetiva de cada uno de los participantes respecto a la
problematica descrita anteriormente, de manera que se puedan identificar similitudes y
diferencias (Hernandez et al., 2014; Trujillo et al., 2019). El alcance es exploratorio,
debido a que el fendmeno presentado no ha sido estudiado previamente en un contexto

peruano (Hernandez et al., 2014; Hernadndez-Sampieri & Mendoza, 2018).

4.2. Participantes

La muestra total se conformé por 12 colaboradores. Por un lado, la mayor parte de la
muestra estuvo compuesta por 11 colaboradores mayores de 18 afios con cargos medios
y bajos, de nacionalidad peruana y minimo 6 meses de antigiiedad en la empresa.
Mientras que, la parte restante fue 1 colaborador mayor de 18 afios con cargo alto de una
empresa transnacional china ubicada en el Peru, de sexo femenino, de nacionalidad
peruana y minimo 6 meses de antigliedad laborando en el Per(. Para fines de esta
investigacion, la primera parte de la muestra se dividié en 3 grupos de 5, 3y 3
participantes cada uno, respectivamente. En el primer grupo, se establecié con aquellos
que tienen menor comunicacion directa con los colaboradores chinos; mientras que, el

segundo Yy tercer grupo presentd mayor comunicacion directa con ellos.

Es por ello, que el muestreo fue por estudio de caso y por conveniencia, el
primero, porque la investigacion se limita al estudio en una sola empresa multinacional

con origen chino y presente en el contexto occidental peruano; y el segundo, debido a que
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se selecciond a colaboradores que tengan mayor disponibilidad para llevar a cabo las
entrevistas semiestructuradas y focus group (Hernandez et al., 2014; Hernandez-Sampieri
& Mendoza, 2018; Del Cid et al., 2015). Por lo tanto, la muestra fue no probabilistica, ya
que la seleccion de los participantes fue de acuerdo con los criterios que los
investigadores consideran fundamentales (Hernandez et al., 2014; Hernandez-Sampieri
& Mendoza, 2018).

Finalmente, el tamafio de la muestra se determiné en funcion al criterio de
saturacion, la cual refiere que el nimero total de participantes esta determinado por su
aporte con nueva informacion al fenémeno presente, por lo que el nimero final se definio
cuando los entrevistados ya no brindaban aportes nuevos a la investigacion (Hernandez
et al., 2014; Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

4.3. Técnicas de recoleccion de datos

Existen diversas técnicas mediante las cuales se puede recolectar informacién: son la
observacion, la entrevista, grupos focales, documentos, registros, biografias e historia de
vida, entre otras (Hernandez-Sampieri & Mendoza., 2018). No obstante, para el presente

estudio se eligieron 3 técnicas que brindaran informacion relevante y de manera sencilla.

La primera es la entrevista semiestructurada, que va a permitir una interaccion
mas cercana y flexible intercalando preguntas establecidas a priori en una guia de
preguntas y otras que surjan de la misma interaccién. De tal forma, esta técnica permitid
detallar y explorar con mayor profundidad las respuestas que los participantes brindaron
sobre la problemaética planteada (Hernandez-Sampieri et al., 2018, Del Cid et al., 2015;
Trujillo et al., 2019). Por lo cual, esta se utilizé con los altos cargos de la empresa. La
duracién de la misma dependié de mdaltiples factores como la obtencion de toda la
informacién o la disponibilidad del entrevistado, no obstante, tuvo una duraciéon de

cuarenta minutos a hora y media (Penalva Verdu et al., 2015).

Otra técnica que se empleo, fue el focus group, idealmente con seis personas, el
cual se realizo virtualmente a través del programa de video llamadas “Zoom” en un
espacio confortable y ameno (Del Cid et al., 2015; Trujillo et al., 2019). En estos se
reunieron de 3 a 7 personas, incluyendo a los mediadores, con el fin de conversar sobre
un tema en especifico con mayor profundidad (Escobar & Bonilla-Jimenez, 2017). A

través de esta, se pudo recolectar informacion sobre la interaccion de los participantes, y
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como es que al relacionarse se evidenciaron nuevos conceptos y nuevas conclusiones al
plantear sus posturas (Hernandez-Sampieri & Mendoza., 2018; Del Cid et al., 2015). Por
ello, es que esta se realizd con los colaboradores de cargos medios-bajos, lo cual genero

un espacio de mayor confianza.

Adicionalmente, la guia de preguntas que se utilizé para recolectar la informacion
paso por la revision previa por 3 jueces expertos en psicologia organizacional, y a partir
de sus comentarios se realizaron las modificaciones necesarias. Al recolectar informacion
desde diferentes fuentes, se obtuvo la triangulacion de métodos de recoleccion de datos.
En este caso, se recogid informacion de dos grupos claramente distintos: personal con
cargos altos y personal con cargos medios bajos; asi como también, mediante distintas
técnicas: entrevista, focus group y observacion. Obteniendo asi datos mas detallados y
desde diferentes perspectivas (Hernandez-Sampieri & Mendoza., 2018).

4.4. Procedimiento de recoleccion de datos

Luego de realizar la revision literaria correspondiente a la problematica planteada, se
elaboré la guia de preguntas respecto a las areas relacionadas con la problematica que se
va a estudiar en el presente trabajo. Consecuentemente, se envid la guia a los jueces
previamente seleccionados, para la aprobacion y sugerencias correspondientes, se
realizaron las correcciones pertinentes y después de obtener la aprobacion de los jueces

se guardo la version corregida.

Antes de realizar las entrevistas y el focus group se obtuvieron los permisos
correspondientes por el comité de ética de la universidad, quien evalud la viabilidad de
la investigacion. Posteriormente, se realiz6 una entrevista piloto, para confirmar que las
premisas establecidas sean entendidas correctamente. Luego, se contact6 a los
participantes a través de una de las investigadoras, quien trabaja en una empresa
multinacional. Se selecciond a los entrevistados de cargos altos con nacionalidad china 'y
a colaboradores de cargos medios y bajos de nacionalidad peruana. Se les envio el
consentimiento informado, el cual detalla la finalidad de las entrevistas y el grupo focal,
como se realizara el estudio y la premisa de que se puede retirar en el momento que lo
desee. Primero, se realizaron las entrevistas semiestructuradas a los participantes con

cargos altos en la empresa, mediante la modalidad online. Luego, en la siguiente fecha
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acordada, se llevd a cabo por la mafiana un focus group, conformado por 3 y 5

participantes cada uno con cargos medios bajos y 2 moderadoras.
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CAPITULO V: RESULTADOS Y
DISCUSION

La informacion recolectada para la presente investigacion cualitativa se obtuvo de 12
personas entrevistadas; de las cuales 11 fueron entrevistadas a través de un focus group;
mientras que 1 fue entrevistada individualmente. Por un lado, las que se llevaron a cabo
mediante entrevistas grupales fueron colaboradores con cargos medios bajos de
nacionalidad peruana; mientras que, por otro lado, la entrevista realizada de manera
individual fue con una colaboradora con un cargo medio alto de nacionalidad peruana.
Las 12 personas entrevistadas pertenecen a distintas areas de la empresa y que tienen

como gerente de area a un colaborador oriental.

Después de haber realizado la entrevista y los focus group, se procedio a la
revision y transcripcion de los audios y videoconferencias grabadas. Una vez realizada la
transcripcion se comenzo con la exploracion de los datos obtenidos, luego se categorizo
la informacion a través de conceptos, categorias o patrones que se evidenciaron en las
transcripciones, para asi poder obtener una compresién de la comunicacion intercultural
presente en la empresa multinacional (San Martin, 2014; Del Cid et al., 2015). La
codificacion empleada fue abierta, pues el objetivo principal fue identificar y comparar
las experiencias de los diferentes colaboradores sobre la comunicacién intercultural

basandonos en diferentes areas de la misma (San Martin, 2014).

Una vez organizada la informacién, se procedié a agrupar los datos en criterios
especificos generando categorias; no obstante, al transcribir la informacién y elaborar los
criterios, surgieron nuevas categorizaciones. Para ello, fue necesario identificar las
unidades de analisis que se utilizan de modo que se enfatiz la informacién més relevante
y pertinente, mediante la técnica de repeticion y la de similitud y diferencia; es asi que se
descartaron aquellas categorias que no brindaron informacion necesaria. (Hernandez et
al., 2014; Hernandez-Sampieri & Mendoza., 2018). Después de ello, se le otorgd un
codigo a cada categoria para poder identificarlas y diferenciarlas unas de otras
(Hernandez et al., 2014; Hernandez-Sampieri & Mendoza., 2018).

Asimismo, después de revisar varias transcripciones, se concluyo con el analisis, pues se
evidencid una saturacion en la informacién recolectada (Hernandez Carrera, 2014). De

esta manera, finalmente, se relaciond la informacion obtenida con el conocimiento previo
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y se establecio una teoria fundamentada (Hernandez et al., 2014; Hernandez-Sampieri &

Mendoza., 2018).

Después del andlisis realizado se obtuvieron 8 categorias, de las cuales se dividieron en

18 subcategorias en total (Tabla 5.1) que detallan los aspectos relacionados a la

comunicacion intercultural.

Tabla 5.1
Matriz de categorias y sub-categorias

Categorias

Sub-categorias

Comunicacioén Intercultural

Estrategias de afrontamiento

Aspectos Laborales

Caracteristicas de personalidad

Creencias establecidas en el ambiente
multicultural

Relaciones interpersonales

Cultura

Clima laboral

Dificultades en la comunicacién intercultural
Caracteristicas de expresion verbal y no
verbal de los jefes chinos

Paciencia
Empatia
Intercambio de conocimientos
Predominancia laboral

Comportamiento laboral
Proceso de adaptacion
Rasgos Personalidad Oriental
Caracteristicas en comun
Percepcion del caracter chino
Estereotipos

Relacién con jefes chinos
Relacion con jefes peruanos
Consecuencia de experiencia de intercambio
cultural
Diferencias culturales organizacionales
Ambiente laboral
Caracteristicas socioemocionales

Nota. Elaboracién propia

1. Categoria 1: Comunicacion Intercultural.

La categoria 1 se relaciona con los aspectos de la comunicacion (verbal y no

verbal) mediante los cuales los colaboradores intercambian informacion cultural

(habitos, costumbres, entre otros.) con colaboradores de distintas culturas. En

primer lugar, la categoria: Comunicacion Intercultural esta constituida por 2

subcategorias: Caracteristicas de expresion verbal y no verbal de los jefes chinos

y Dificultades en la comunicacion intercultural.
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Subcategoria 1.1 Caracteristicas de expresion verbal y no verbal de los jefes
chinos

Esta subcategoria se refiere a los aspectos de la comunicacién verbal y no verbal
que utilizan los superiores chinos en el ambito laboral con los colaboradores con
cargos medios y bajos.

Por un lado, el participante F1, de 24 afios del area de Contabilidad y de
nacionalidad peruana comenta que el personal chino al “comunicarse con sus
asistentes o subordinados... tienden a alzar mucho la voz, o bueno entre ellos
tienden a alzar mucho la voz. ...en la parte del trabajo... ellos son un poco mas
directos. ... Ellos suelen gritar un poco o suelen usar un tono muy alto. Y por otro
lado, el participante G2 de 28 afios de edad y practicante de Almacén, comenta:
“Y, autoritario, me refiero a que no te hablan despacio o tranquilo. Si no, te
hablan gritando y exigiéndote cosas, ni siquiera diciendo por favor, sino eso
exigiéndote cosas para que hagas acerca del trabajo ...porque te habla muy

I3

rapido y al decirle “;podria repetirme?” se molesta y hace unos gestos que
incomoda”.

Esto que ambos participantes mencionan, hace referencia a los aspectos
de la comunicacion no verbal como el paralenguaje conformado por el tono de
voz, la vocalizacion, la entonacion, entre otros (Li, 2018); los cuales, pueden ser
entendidos de distintas maneras, dependiendo del contexto cultural en el que se
evidencien y del emisor. Es por ello, que se encuentran diferencias en las
interpretaciones de estos comportamientos no verbales (Vila, 2012). Asimismo,
menciona que “dentro de mi area, mi jefe, bueno en particular con mi jefe, no es
muy griton que digamos, pero he visto que en otras areas si reniega mucho y es
de alzar un poco la voz”, 10 cual se atribuye a un intento de iniciativa por
establecer una mayor integracion en su area de trabajo. Esta es una caracteristica
de la cultura oriental que refleja la importancia que les brindan a las relaciones
interpersonales con su equipo de trabajo (Medina, 2011; Rodriguez et al., 2013;
Spencer Oatey & Wang, 2020).

La manera en que el emisor se expresa, como ya se menciond, puede ser
interpretado por el receptor de distintas maneras. A veces lo que uno expresa y
como uno lo expresa, puede cambiar la direccion o la finalidad de lo que se quiere

hacer o comunicar. El conflicto surge cuando no se llega a aclarar el mensaje y la
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intencion de este a los receptores. Asimismo, en este caso es importante resaltar
que al ser los superiores de nacionalidad china quienes usualmente se expresan de
una forma que se presta para varias interpretaciones, los colaboradores de rangos
medios bajos al percibirse en un rango inferior no comunican sus inquietudes o
dudas afectando de manera directa en el cumplimiento de sus funciones.
Cumpliendo asi con lo expuesto por Presbitero y Attar (2018) y Sabghatullah
(2018); quienes sefalan que la convivencia de las distintas expresiones culturales
podria conllevar al caos, estres y ansiedad laboral en los colaboradores y por tanto

afectando su productividad en sus funciones.

Subcategoria 1.2 Dificultades en la comunicacion intercultural.
Esta subcategoria hace referencia a los obstaculos en la transmision de
informacion cultural entre colaboradores en el ambiente laboral.

El participante D4 de 27 afios de edad y practicante del area de Recursos
Humanos refiere que “La ambigiiedad que hay al momento de la comunicacion,
el hecho de ser culturas diferentes de hablar distintos lenguajes de repente hace
que haya mayor dificultad para ponerse de acuerdo en diferentes temas en
diferentes puntos, ¢no? También una cierta confusion ¢no? si es que no entiendes
un poco el lenguaje”. Del mismo modo, el participante F3, de 23 afios del &rea de
almacén y de nacionalidad peruana, coincide al mencionar que “utilizamos
demasiadas jergas, algunos, eso también dificulta la comunicacion. ...si te vas a
comunicar con ellos, tener la idea clara antes. No puedes ir de improviso, 0
consultar primero con el supervisor que tiene mas experiencia en la
comunicacion con los jefes chinos. Hay algunos compafieros que van directo al
jefe y no les entiende. Y bueno a veces yo les digo que vayan primero con el
supervisor para que €l le indique qué es lo que tiene que preguntar o ensefiarle.
Esta determinada situacion, en la cual se presentan aspectos especificos durante
la interaccién de un personal subordinado peruano con un superior chino,
evidencia dificultades en la comunicacion debido al idioma que se emplea en la
empresa y el uso de jergas. Lo cual es muy similar a lo obtenido en una
investigacion realizada en una subsidiaria de una empresa multinacional, donde
esta falta de habilidad del idioma gener6 problemas en las relaciones
interpersonales con el equipo de trabajo (Tuncel & Parker, 2018; Wilczewski et
al.,2018).

29



Ademas, el participante T de 42 afios de edad, jefe de recursos humanos y
con 5 afos de experiencia laboral en esta empresa oriental en el Perd, menciona
que “a veces los jefes no sabemos dar las 6rdenes claramente, e imaginate un
chino a un peruano que no entiende el idioma. Eso pasa mucho, y las cosas no se
entienden y no se hacen como deben de hacerse. Es muy frecuente, yo creo que
los grandes problemas que tenemos es por eso. Las quejas de los gerentes chinos
que ellos me hacen es basicamente por “el peruano no me hace caso”, dicen.
Pero no es que no le hagan caso, si no es que no le entienden”. LO que menciona
el participante, es parte de la relacion intercultural que se forma en un espacio en
el que comparten gran cantidad de tiempo. Es asi que es normal que entre en
conflicto estas relaciones al estar conformadas por personas de culturas bastante
distantes (Rey et al., 2017; Tuncel & Parker, 2018; Wilczewski et al.,2018). Que
surjan este tipo de situaciones en una empresa multicultural, no es una excepcion;
puesto que, como mencionan Holmes (2017) y Tuncel y Parker (2018) la
comunicacion intercultural es definida como el proceso continuo y duradero en el
que interacttan dos o mas personas en distintas modalidades. En este caso, una
de las modalidades diferentes que estarian empleando es el idioma, que al ser de
origen distinto seria comdn, y, por el contrario, nada extrafio, la frecuente
dificultad para entender la perspectiva de lo que dice cada uno. Puesto que, cada
idioma tiene codigos de comunicacion distintos, desde las expresiones corporales,
gestos, palabras, entonacion, entre otros.

Como se evidencia en los parrafos presentados, el principal obstaculo para
una comunicacion eficaz es el idioma y todas las aristas que implica como el
vocabulario, la entonacion, el volumen, entre otros. El chino y el espafiol son
idiomas que comparten poco o0 nada en cuanto a los aspectos linguisticos, por ello
en este caso es usual que los colaboradores peruanos, que en su mayoria
pertenecen a cargos medios y bajos y hablan espafiol y no chino, no entiendan lo
que sus superiores chinos quieren comunicarles usando un espafiol muchas veces
ininteligible.

También, suelen utilizar el idioma inglés como medio de comunicacion
ya sea oral o0 escrito, tanto los superiores chinos como los colaboradores peruanos;
no obstante, la dificultad persiste para emitir el mensaje y para que sea

interpretado por los receptores con la finalidad que el emisor quiere. Esto se debe
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a que el inglés, al igual que el espafiol y el chino tienen particularidades
linglisticas, en las que no son expertos ni el colaborador peruano ni el oriental,

como con su lengua materna.

Categoria 2: La categoria Estrategias de afrontamiento, esta relacionada con los
aspectos considerados esenciales en los colaboradores para llevar a la practica y
fomentar una comunicacién adecuada, en el ambiente laboral. Incluye 3

subcategorias: Paciencia, Empatia e Intercambio de conocimientos.

Subcategoria 2.1. Paciencia
Esta subcategoria se entiende como la capacidad de tolerar dificultades que se
puedan manifestar en el ambiente laboral.

El participante F1 de 24 afios del area de Contabilidad y de nacionalidad
peruana seniala que “tener paciencia, bastante paciencia para poder darte a
entender y también poder entenderlo... creo que un poco mas de paciencia por
parte de ellos y también por parte de nosotros. Me ha sucedido también, al no
entenderme tengo que realizar algin proceso para que puedan entender como es
0 en gue parte estan fallando o en qué parte es donde sucede el error, puede ser
un error de sistema u otro error. ... aprendo a tener mas paciencia en la
comunicacion, lo cual ha sido un problema no grave, pero que si me ha tomado
tiempo y paciencia. ...para tener una buena comunicacion se tendria que ser
paciente. ...para poder solucionar esas diferencias creo que uno es la paciencia”.
De esta manera, se puede evidenciar una de las principales estrategias empleadas
por los colaboradores durante la comunicacion intercultural que es uno de los méas
empleados, pero a la vez también les gustaria que sus superiores utilizaran esta
estrategia. Lo cual se encuentra muy relacionado con lo mencionado por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2013), la paciencia es una de las
principales capacidades o cualidades personales necesarias para alcanzar una
mediacion y negociacion adecuada en diferentes contextos.

De esta manera, se puede evidenciar que la paciencia es una estrategia
muy empleada por los colaboradores peruanos al encontrarse en un contexto
multicultural; no obstante, parece que no es una de las opciones mas empleadas
por parte de los colaboradores chinos a emplear durante las diversas dificultades

gue encuentran durante la comunicacién. Esto puede generar dificultades durante
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el trabajo en equipo generando una demora en los diversos procesos a realizar

diariamente.

Subcategoria 2.2. Empatia

Entendida como habilidad blanda o competencia social, en la que los
colaboradores son capaces de ponerse en el lugar del otro, para una toma de
decisiones eficiente.

El participante C3, de 26 afios, asistente de planilla y de nacionalidad
peruana indica “si una persona es empatica de todas maneras va a haber una
buena comunicacion ...poniéndose en el lugar del otro .... para poder sobrellevar
las actitudes de algunos comparieros que no sean iguales a las de nosotros ...tener
mas empatia con esa persona para que pueda entender y llevar la comunicacion
en caso de tener discrepancia.” Otra de las estrategias empleadas es la empatia
durante la interaccion con sus pares y superiores, la cual suelen emplear con la
finalidad de lograr una mejor comunicacion y cumplimiento en sus funciones.
Como menciona Ghosh (2019) y Rey et al. (2017), para que exista un adecuado
ambiente laboral diverso se debe tener en cuenta coémo puede estar procesando la
situacion aquellos individuos que estan involucrados; su forma de pensar, de
percibir y de sentir. Es asi que se compartiran y cubriran factores que antes no se
consideraron relevantes o no se tenian en cuenta durante las interacciones.
Asimismo, la empatia cultural es uno de los principales factores que influyen para
que se evidencie una eficiente competencia de comunicacién intercultural (Van
der Zee & VVan Oudenhoven, 2000; Gongalves et al., 2020).

Es asi que se evidencia que la empatia es una de las estrategias empleadas
por parte de los colaboradores ante situaciones complicadas o de conflicto que se
puedan presentar en la interaccién con sus jefes de otra nacionalidad o cultura.
Asimismo, esto refleja que cuentan con uno de los principales pilares para
alcanzar en un futuro la competencia de la comunicacion intercultural con sus
pares de otra nacionalidad, siendo incluso, la empatia cultural, la cualidad més

complicada de transmitir a los colaboradores de una organizacion.
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Subcategoria 2.3. Intercambio de conocimientos
Caracteristica 0 medida percibida de los colaboradores peruanos que favorecen
una adecuada comunicacion en su area de trabajo.

El participante T de 42 afios, jefe de recursos humanos y con 5 afios de
experiencia laboral en esta empresa oriental en el Pert sefiala que “las personas
estamos tan convencidas, que si solamente escribir un whatsapp para informar
un problema grave, ya no soy responsable y ya pasé la pelota a otra area. Eso
estd mal, porque eso nos ha generado graves problemas. Por lo que, en este
sentido se puede evidenciar que, en contextos multiculturales, el no comprender
0 conocer aspectos de determinada cultura puede generar ansiedad, desconfianza
y preocupacion, lo cual puede terminar influyendo de manera negativa en el
desempefio de los colaboradores (Ramos-Vidal, 2011; Pepe, 2012; Relinque &
Mora, s.f.). Y lo esencial para resolver este tipo de problemas es el rol de la
comunicacion y ser capaz de encontrar medidas para que esta se practique
eficazmente, como, por ejemplo, la medida que se tomo en esta empresa oriental
en un contexto occidental, mencionado por el participante T “Se ha puesto ya
como medida interna no usar el WhatsApp para informar sobre situaciones de
gran complejidad.”. Pero, sin eliminar esta herramienta tan usada por un sector
de la empresa, es asi que indica que “otro punto mas de comunicacion que hemos
mejorado, es, si, un buen uso del WhatsApp, tenemos un WhatsApp de
comunicacion interna aqui es donde podemos informar comunicados”. ESto €S
importante de resaltar, ya que, si bien el WhatsApp no es un medio formal de
comunicacion, a muchos colaboradores se les facilita informar mediante este
medio. En consecuencia, buscar un punto medio para resolver las dificultades
presentadas en el pasado, como no informar mensajes de alta relevancia, por este
medio.

Continuando en la misma linea, para disminuir la ansiedad y preocupacion
que se pueden presentar ante una interferencia en la comunicacion, se debe tener
en cuenta que el compartir conocimientos con los colaboradores aumenta su
capacidad de comunicacion intercultural (Presbitero & Attar, 2018). El
participante T de 42 afios de edad, jefe de recursos humanos y con 5 afios de
experiencia laboral en esta empresa oriental en el Peri, menciona que “Hemos

mejorado mucho con el tema de comunicacién visual. Hemos colocado en todos
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los almacenes mas dibujitos que letras, porque tu tienes que entender que yo
tengo personal de diferentes niveles, tanto sociales como jerarquicos, entonces
hay gente que es més visual que otra, pero mas son las visuales que las
auditivas . Esta medida, evidencia la intencion de querer compartir lo que esta
sucediendo a cada uno de los colaboradores en la empresa; puesto que, a traves
de distintos medios de comunicacion buscan impactar y captar el interés en el
colaborador e incrementar de esta manera las habilidades de cada uno de los
colaboradores en la comunicacidn con sus pares y superiores.

Por otro lado, el participante F3, de 23 afios del area de almacén y
nacionalidad peruana menciona que “Y bueno a veces yo les digo que vayan
primero con el supervisor para que él le indique qué es lo que tiene que preguntar
o ensefarle. Por mi parte, yo mas o menos me he adecuado un poco a las ideas
de ellos. Mas o menos entiendo su forma de pensar con respecto al trabajo en la
empresa.”. A partir de lo mencionado, se refleja que ante las diferentes
experiencias y constantes interacciones el colaborador ha identificado la manera
mas eficaz para desarrollar sus funciones y reportar a su jefe, quien tiene una
nacionalidad diferente. Asi como, ser capaz de compartir este conocimiento
adquirido con sus pares (Peck & Yates, 2018; Presbitero & Attar, 2018)

En este apartado, se pone en manifiesto que tanto los colaboradores de
cargos altos, medios y bajos, perciben aprendizajes antes situaciones que
consideran adversas. Se evidencia que los cargos medios y bajos perciben un
aprendizaje siempre en relacion con los superiores chinos. No obstante, también
se presentan aprendizajes entre los mismos colaboradores tanto con los que
interactan continuamente como con aquellos con los que no comparten tiempo
en el trabajo. Pero, pese a no haber un contacto frecuente, los cargos altos
mantienen informados a todos los colaboradores, mediante fichas en un mural,
mediante distintos estimulos visuales como imagenes o texto, puesto que a través
de experiencias anteriores observaron que parte de los colaboradores prefieren

imagenes que textos en la comunicacion.

Categoria 3: La categoria Aspectos laborales se relaciona a los factores presentes

en el ambiente laboral que influyen en el desempefio de las funciones de los
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colaboradores. Esta categoria incluye 3 subcategorias: Predominancia laboral,

Comportamiento laboral y Proceso de adaptacion.

Subcategoria 3.1. Predominancia laboral
Se entiende como la jerarquia de los puestos de trabajo en el centro laboral, que
ocupan los colaboradores.

El participante F1, de 24 afios del area de Contabilidad y de nacionalidad
peruana sefiala que en la empresa “la cultura oriental, son jefes y nosotros los que
somos peruanos, somos los subordinados, creo que si va a haber una
predominacién cultural y va a predominar mas la cultura de ellos... Si hubiera
colaboradores o los subordinados fueran los de la cultura oriental en este caso
china, creo que prevaleceria estando aca en Perui”. L0 cual se encuentra alineado
a lo mencionado por Rodriguez et al., (2013), debido a que al ser Per( un pais que
adopta la cultura occidental y por ende existe un enfoque en el cual las jerarquias
en las empresas son fuertes y cumplen un rol fundamental al desempefiarse en un
determinado marco contextual, los colaboradores, en su mayoria, se adaptan a esta
cultura con mayor rango jerarquico.

Con lo expresado por este participante entrevistado, se puede evidenciar
que perciben que ellos deben de adaptarse a la cultura oriental, debido a que ellos
son subordinados y los jefes pertenecen a la cultura oriental, por lo tanto, la cultura
con menor jerarquia es la de los colaboradores con cargos medios y bajos. Esto
se ve alimentado por la experiencia actual que tienen en la empresa, en la que
describen dificultad para comunicarse con los superiores chinos. Experiencia que

suelen generalizar y suele ser conceptualizado con acciones negativas.

Subcategoria 3.2. Comportamiento laboral
Concepto que se entiende como la manera en la que el colaborador actda frente a
determinados eventos, en el ambiente laboral.

El participante F1, de 24 afios del area de Contabilidad y de nacionalidad
peruana indica “Creo que es importante que haya reuniones cada quince dias o
al menos una vez al mes en el area en el que se puedan compartir ideas entre
compafieros y con el jefe, creo que eso ayudaria mucho a que haya una mejor

relacion y que las diferencias culturales no sean un problema, sino que, al

35



contrario, sean un plus y eso ayudarnos a conseguir un mejor resultado”. Como
menciona el entrevistado F1, una de las acciones 0 un comportamiento que
fomenta un mejor desempefio en un ambiente multicultural son las reuniones; es
decir espacios en el que se compartan ideas, posturas, lo que cada uno piensa
sobre algin tema en particular, y de esta forma obtener beneficios de la diversidad
cultural. Tener una vision mas amplia, otras perspectivas, otras ideas innovadoras
que surgen de la combinacion de aporte cultural de cada colaborador y obtener
mejores resultados (Ministerio de la Cultura, 2014; Bhardwaj et al., 2017; Rey et
al., 2017).

Estas reuniones, en este caso, incluso puede ser un espacio en el que
planteen sus dudas e inquietudes; puesto que, hay muchos colaboradores
superiores chinos que al tener mayor tiempo viviendo en el Perl y en
consecuencia manejan mejor el idioma espafiol que se comunican de manera mas
Optima con los colaboradores peruanos que no hablan el idioma chino. Siendo
estos colaboradores chinos que manejan mejor el idioma espafiol un medio mas
cercano para poder comunicar y mediar entre ambos grupos, que por dificultades
del idioma no pueden comprender correctamente la idea que desean transmitir
unos a otros, y evitar situaciones como las que menciona el participante T de 42
afios de edad, jefe de recursos humanos y con 5 afios de experiencia laboral en
esta empresa oriental en el Per( "en reuniones puede haber peruanos y chinos y
hablan en chino, yo que soy peruana me siento muchas veces...no, no me agrada
gue en una reunion de peruanos y chinos hablen chino entre ellos mismo y las
personas que estamos a su alrededor nos sentimos... Al principio es chocante”,
ya que, lo Unico que esto genera, como dice Cheon (2018), es crear sensaciones
de desagrado o de incomodidad entre los colaboradores y a su vez y clima

organizacional debilitado.

Subcategoria 3.3. Proceso de adaptacion
Entendido como el suceso en el cual el personal laboral se adecua 0 acomoda a
determinado regimiento o determinadas normas o habitos de alguien mas o de la
organizacion en la que trabaja.

El participante F3, de 23 afios del area de almacén y de nacionalidad

peruana hace mencion de que “al ingresar tenemos que adecuarnos al tipo de
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trabajo que ellos nos estan ensefiando, y ellos también se deben adecuar a la
forma de nuestra cultura también, se tiene que adecuar a la cultura peruana.
...donde yo trabajo es asi, imprevisto. por eso a veces te tienes que adaptar de la
manera que puedas... te cambian todo. tienes que adaptarte en si” ... “Y también
creo que se esta adaptando poco a poco a la cultura peruana en el aspecto de que
toman las ideas de unos ...Por mi parte, no debo imponer mis ideas sobre su
manera de vivir de ellos. Solamente es respetar la manera en que viven los demas.
...Ahora, ellos también paran con su traductor también para adaptarse. Porque
hay algunos jefes que son antiguos y otros nuevos. Los antiguos siempre paran
con su traductor, los nuevos no tanto. Los antiguos jefes guian a los nuevos jefes
que recién estan aqui, en Perii.” En la misma linea, Rodriguez et al. (2013),
sustenta que una de las caracteristicas primordiales de los colaboradores de una
organizacion es la capacidad para enfrentar desafios ante el constante cambio y
adaptarse a las nuevas estructuras.

Al hablar sobre adaptacién, aqui se enfatiza en que la adaptacion de los
colaboradores peruanos es con respecto a la cultura china, la cual tiende a tener
expresiones diferentes a la cultura peruana. Expresiones comunicativas, de
trabajo, para relacionarse con las personas, entre otras. Eso en cuanto a los
peruanos, pero respecto a los superiores chinos, los colaboradores peruanos
mencionan que ellos se adaptan en funcion al idioma para poder comunicarse con
el personal que en su mayoria es peruano. Que si bien el idioma es parte de la

cultura a la que uno pertenece, no es el Unico aspecto.

Categoria 4: La categoria Caracteristicas de personalidad, hace referencia a los
distintos aspectos de la personalidad que afectan la comunicacion en el ambiente
laboral. Incluye la subcategoria Rasgos de personalidad Oriental y Caracteristicas

en comun

Subcategoria 4.1. Rasgos Personalidad Oriental
El cual se relaciona a las caracteristicas inherentes al individuo oriental que los
identifica al momento de tomar alguna medida o en la relacion con el personal

peruano.
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El participante Al, de 32 afios, supervisor de administracion y de
nacionalidad peruana sefiala que "ellos son mas rectos, mas firmes con sus
decisiones...el caracter de la nacionalidad china. Puede ser explosivo, puede ser
cuando la estés tratando amable o seria, la mayoria son serios, la mayoria no
todos, hay algunos que son mas sociables se podria decir. Lo que si he visto bien
marcado es su caracter. Cuando llegan a un limite o hay algo que los altera su
reaccion es bastante fuerte...una persona china que su personalidad puede ser
mas seria o su caracter puede ser méas fuerte.". Es asi que Spencer Oatey y Wang
(2020), mencionan que principalmente durante las celebraciones las personas de
cultura china se pueden mostrar alegres, entusiastas y calidos en sus relaciones
con los demés en comparacion a situaciones laborales. Siendo evidencia lo que
menciona el participante G1, de 23 afios, practicante de ventas con nacionalidad
peruana "'siempre que hemos tenido reuniones por cumpleafios, almuerzos de fin
de mes, veo que su caracter o su forma de conversar, mas que todo su actitud,
cambia: Se trata de integrar un poco mas a la celebracion. “... ’Solamente me he
dado cuenta que su actitud cambia en celebraciones, lo he visto, sonreir, se trata
de integrar, reirse”.

No obstante, es evidente que en situaciones exclusivamente laborales
muestran rasgos y ciertas dificultades para manejar situaciones complicadas
mostrando poca flexibilidad y una baja tolerancia a la frustracion con su entorno,
lo cual afecta directamente en su capacidad para poder desarrollar la competencia

de la comunicacion intercultural con su equipo de trabajo de otra cultura.

Subcategoria 4.2 Caracteristicas en comudn
Relacionado a los aspectos que comparten como actitudes, competencias los
colaboradores de la empresa dentro del ambiente laboral.

El participante Al, de 32 afios, supervisor de administracion y de
nacionalidad peruana sefiala que “la relacion con personas de nacionalidad
peruana o en este caso con una persona oriental, creo que varia mas que todo de
acuerdo a la personalidad de cada persona. Porque hay personas que pueden ser
mas joviales a si son de nacionalidad oriental, también puede ser peruano con
una personalidad un poco mas cerrada. A mi punto de vista no creo que dependa

tanto de la nacionalidad sino en este caso de la forma de ser de cada uno...
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también va a depender de la personalidad de la compariera sea de la nacionalidad
que sea. "

Esto va de la mano con la investigacion que realiz6 Kajonius y Mac
(2017), en el que evaluaron la personalidad mediante una evaluacion psicoldgica
psicométrica, en 22 paises; y los resultados mostraron que existen mas diferencias
en la personalidad dentro de un mismo pais que entre paises. Incluso mencionan
que al tener una varianza no tan sélida es probable que ese bajo porcentaje que
encontraron de diferencias de personalidad entre paises sea ain mas bajo, lo cual
es mas comun encontrar similitudes que diferencias de personalidad entre
personas de distintos paises.

De esta manera, se evidencia que los colaboradores de una empresa como
la que se investigo en este trabajo, en la que conviven personas de nacionalidad
peruana y china pueden presentar diferencias y similitudes en las caracteristicas
de su personalidad, siendo probablemente mas las semejanzas entre los
colaboradores lo que resalta. Dejando en segundo plano la nacionalidad, que
puedan favorecer a la presencia de una personalidad multicultural y asi desarrollar

la competencia de la comunicacion intercultural.

Categoria 5: La categoria Creencias establecidas en el ambiente multicultural
indica aquellas creencias, ideas y percepciones de los colaboradores peruanos
sobre los colaboradores de su misma nacionalidad y de nacionalidad extranjera y
su cultura en el ambiente laboral. Incluye 2 subcategorias: Percepcion del caracter

chino y Estereotipos.

Subcategoria 5.1. Percepcidn del caracter chino

Se entiende como toda aquella informacion captada mediante uno o varios
sentidos de la manera en que reaccionan el personal laboral chino en determinadas
situaciones del ambiente laboral.

El participante T de 42 afios, jefe de recursos humanos y con 5 afios de
experiencia laboral en esta empresa oriental en el Pert sefiala que “si, el chino es
mas entre ellos veo que hay un trato bien despectivo, es muy fuerte, es muy frontal.
Aqui un chino dificilmente se va a ir con un superior, dificilmente le va a refutar”.

Estas caracteristicas se encuentran muy relacionadas con las mencionadas por
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Medina (2011) y Montoya y Duran (2011), quien indica que es una cultura muy
marcada por la jerarquia y obediencia en sus relaciones laborales, en especial con
los superiores. Lo cual se encuentra muy relacionado con la metodologia de
trabajo que presentan actualmente, dénde dificilmente se puede aprobar o
escuchar otras opiniones de los pares peruanos.

Asimismo, al ser la empatia cultural un factor importante para alcanzar la
comunicacion efectiva (Gongalves et al., 2020), se evidencia el desarrollo de un
conocimiento y percepcion por parte de los colaboradores peruanos sobre sus
superiores orientales, lo cual es un buen indicador para que identifiquen
apropiadamente las necesidades de su equipo de trabajo y alcancen la empatia

cultural durante sus interacciones.

Subcategoria 5.2. Estereotipos
Se comprende como una idea generalizada sobre aspectos actitudinales que
buscan definir a determinados grupos de personas.

El participante F1, de 24 afios del area de Contabilidad y de nacionalidad
peruana indica que “son muy directos a la hora de trabajar. Son muy
trabajadores, pero eso también lo he notado en peruanos. Creo que eso en los
chinos es mas constante. tal vez de cien chinos, setenta son muy trabajadores, 0
sea me refiero que se pasan mucho tiempo trabajando como en el caso de mi jefe
chino que trabaja en su casa también mucho y, por ejemplo, no sé, yo diria de lo
que creo... que de cien jefes peruanos capaz cuarenta son muy trabajadores y los
demés son maés relajados. Tal vez esa idea si se ha mantenido ahora con la
experiencia de tener un jefe chino: que si son muy trabajadores. Este es el
ejemplo de uno de los estereotipos mas comunes evidenciados durante la
interaccidn con los jefes de nacionalidad china sobre la cultura de cada uno de
ellos, tanto la peruana como la oriental, lo cual se encuentra muy alineado con lo
indicado por Leonardi y Rodriguez-Lluesma en el 2013 quien afirma que las
interacciones multiculturales activan estereotipos propios como externos,

impactando en el desempefio de los colaboradores (Gut et al., 2017).

Categoria 6: La categoria Relaciones Interpersonales hace referencia a los

diversos tipos de interaccion en el ambiente laboral entre colaboradores, en
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distinto tiempo y segun jerarquias, en el ambiente laboral. Incluye 2

subcategorias: Relacion con jefes chinos y Relacidn con jefes peruanos.

Subcategoria 6.1. Relacion con jefes chinos

Hace referencia a la interaccién entre colaboradores de cargos medios bajos con
superiores de distinta nacionalidad con mayor distincion de culturas, en el
ambiente laboral.

El participante F2, de 22 afios, practicante de almacén y de nacionalidad
peruana manifiesta “en el caso mio es mas respeto. tenemos como que cierto,
digamos no somos tan amigables que digamos, tratando siempre con el mismo
respeto.  ...He tenido dificultades con mi jefe chino en el tema de darle mi
opinion. Porque cada vez que trato de darle una opinién, o cuando hay un error
el mas minimo, siempre busca una manera de que estoy mal. ... no lo quiere
ejecutar porque ya esta establecido su proceso. Digamos que darle yo un plus, de
cierta manera o lo rechaza o no lo ve como un beneficio, lo ve como algo que es
irrelevante ”. Igualmente, G1 de 21 afos, practicante del area comercial y de
nacionalidad peruana menciona “Con mi jefe que es oriental yo solamente
recepciono el mensaje el me da, no puedo como que opinar, solamente decir si
ok, respuestas concisas.". Aqui se evidencia la falta de confianza o la débil
relacion que existe entre el jefe y el subordinado. Puesto que, el jefe de
nacionalidad extranjera tiende a minimizar, descartar o no valorar la opinién de
uno de los colaboradores de la empresa que lidera.

Esto causa que sus colaboradores tengan una baja satisfaccion con la
persona que desempefia el rol de gerente de su area, lo cual al mismo tiempo
produce incomodidad, sensaciones desagradables que pueden afectar el
desempefio y productividad del empleado, ya que este percibe que no es valorado
por sus superiores (Cheon, 2018; Rosa-Navarro & Carmona-Lavado, 2010; Yafiez
et al., 2010).

La mayoria de los colaboradores, coinciden en que tienen una relacion
mas distante con sus superiores chinos, quienes con su actitud refuerzan esa
distancia y disminuyen la satisfaccion de sus colaboradores y en consecuencia

afecta de manera negativa su desemperio laboral y su productividad.
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Subcategoria 6.2. Relacion con jefes peruanos

Se entiende como aquella interaccidn entre colaboradores de cargos medios bajos
con superiores de la misma nacionalidad y que comparten aspectos culturales, en
el ambiente laboral.

El participante E5, de 21 afios, practicante de Administracion y RR.HH. y
de nacionalidad peruana indica que “en el caso de los jefes peruanos son mas
comprensibles. Siempre te van a apoyar, sea cual sea la situacion”. Manifestar
este tipo de relacion, evidencia una aparente percepcion de que existe un lazo lo
suficientemente fuerte en el que la confianza prevalece, al punto de poder
comentarle alguna dificultad que se presente sabiendo que el superior peruano va
a hallar la manera en ayudar con la mejor solucion posible.

Ejemplos como este, como sefialan Rosa-Navarro y Carmona-Lavado
(2010), Yarez et al. (2010), Khoa et al. (2018), Hancco et al. (2021), Roebuck,
(2022) y Sumbol et al. (2023) que estimulan que el colaborador se siente
satisfecho, saber que encuentra en el superior a una persona en quien se pueda
confiar y en quien se pueda encontrar apoyo en caso surja alguna duda o
inconveniente.

Es asi que se evidencia que la relacion con los jefes peruanos, con quienes
la mayoria de los colaboradores comparten nacionalidad y a su vez cultura, siendo
el idioma un aspecto fundamental; son quienes mantienen una relacion mas

estrecha con los colaboradores.

Categoria 7: La categoria Cultura es entendida como todos aquellos aspectos
relevantes sobre el intercambio cultural entre colaboradores, en el ambiente
laboral. Incluye 2 subcategorias: Consecuencias de experiencia de intercambio

cultural y Diferencias culturales organizacionales.

Subcategoria 7.1. Consecuencias de experiencia de intercambio cultural
Diferentes aspectos relacionados a la experiencia que los colaboradores perciben
entre la cultura peruana y china.

El participante C3, de 26 afos, asistente de planilla y de nacionalidad
peruana indica “es una experiencia muy buena. Por lo menos a mi me gusta la
experiencia de trabajar con personal chino porque son muy rigidos, pero nos

ayudan a ser disciplinados.” "De todas maneras, en todo trabajo, siempre va a

42



haber discrepancias porque tenemos personalidades diferentes y como tenemos
que convivir con estas personas todos los dias entonces, de todas maneras, vamos
a tener discrepancias” "me interesa mucho porque me ensefia a elaborar
procesos que antes yo no hacia.”. Como menciona el entrevistado, en un contexto
que se caracteriza por la diversidad cultural entre sus colaboradores, es usual que
se presenten conflictos debido a las claras diferencias entre si (Evans y Suklun,
2017). Pero, por otro lado, también puede suceder que los colaboradores sean
conscientes de estas diferencias y que, en lugar de considerarlas como un
obstaculo, identifiquen los aspectos positivos de estas diferencias, los beneficios
0 ventajas frente a otras organizaciones (Rey et al., 2017; Ghosh, 2019; Spencer
Oatey & Wang, 2020).

Pese a existir constantes diferencias en las ideas entre los colaboradores
de distinta nacionalidad, se encuentra que la experiencia de interactuar en un
entorno laboral es reconfortante, debido a los nuevos conocimientos que
adquieren de sus superiores. Incluso, argumentan que trabajar con ellos es
también aprender a adaptarse y desarrollar estrategias que permitan una adecuada

comunicacion.

Subcategoria 7.2. Diferencias culturales organizacionales
Estéa relacionado con los diferentes aspectos que los colaboradores perciben entre
la cultura peruana y china en relacion al método de trabajo

El participante F2, de 22 afios, practicante de almacén y de nacionalidad
peruana indica que “...si ha habido momentos en los que nuestros jefes dicen una
cosa. 0 sea, nos capacitan para realizar dicha funcion y al Gltimo de imprevisto
cambian rotundamente el tema del proceso. ... quieren el resultado con brevedad,
si no hay tiempo para detallarlo, quieren reportes nuevos gque de la nada te
descuadra porque ya tiene digamos ya planificado el dia. ...Saben diferenciar
cuando es tema de trabajo y cuando es hora de bromear. “En el caso de los chinos
siempre estan pendientes, mas de las horas de las establecidas que trabaja un
peruano. ... ya tiene establecido un proceso que muy rara vez lo cambian. Es
decir, lo quieren estandarizar, por asi decirlo. ..., de cierta manera los chinos

1

califican por el trabajo, hacerlo con rapidez.’
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Las personas pertenecientes a la cultura oriental suelen tener un gran
compromiso con su trabajo, le dedica el tiempo necesario que se requiera
(Medina, 2011; Montoya & Durén, 2011), lo cual muchos pertenecientes a otras
culturas pueden no coincidir en este aspecto del todo. Ya que, como menciona
Cheon (2018), la cultura es una caracteristica que identifica a la persona, lo cual
sugiere que al interactuar unos con otros, las culturas pueden producir sensaciones
de desagrado, por lo cual a su vez puede ser estresante, como menciona el
participante. Asimismo, se relaciona con lo mencionado por Hernandez Ramos
(2012) en un estudio realizado en una empresa oriental donde era muy usual que
el personal local se retirara en los horarios establecidos y los colaboradores de
nacionalidad oriental laborardn horas extras e incluso los fines de semana. Al
describir la metodologia de trabajo de los colaboradores de nacionalidad china,
los participantes entrevistados peruanos suelen comparar las caracteristicas de
desempefio de sus funciones con las caracteristicas del desempefio de las
funciones de los colaboradores de nacionalidad china.

El participante G1, de 21 afios, practicante del &rea comercial y de
nacionalidad peruana sefala “con el jefe peruano yo tengo una comunicacion mas
asertiva y es mejor trabajar con un jefe peruano, pero al momento que tengo que
conversar con mi jefe que es oriental yo solamente recepciono el mensaje que €l
me da, no puedo como que opinar, solamente decir si ok, respuestas concisas” .
De esta manera, se evidencia el estilo jerarquico como otro de los aspectos mas
importantes a la hora de la toma de decisiones. Siendo las propuestas de los
colaboradores chinos con cargos superiores, las que tienen mayor peso; esta es
una caracteristica de la cultura organizacional china presente en su sede en Per(
(Medina, 2011; Montoya & Durén, 2011).

Asimismo, es importante sefialar lo indicado por el participante T de 42
afios de edad, jefe de recursos humanos y con 5 afios de experiencia laboral en
esta empresa oriental en el Perti pues senala “ellos venian con un concepto muy
fuerte, muy rigido hacia el personal, hacia nuestras politicas, nuestras normas,
orientada a las personas, muy diferente. Asimismo, sefiala que “Son mas rigidos,
tienen las cosas mas parametradas. En cambio, el peruano es una cultura mucho
mas abierta, mas amigable, mas adaptable ... Un chino dificilmente se va a ir con

un superior, dificilmente le va a refutar, ellos hacen si, si, y hacen una reverencia.
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En cambio, el peruano si te refuta. EI peruano si defiende su posicion mas que un
chino”.

En ambas situaciones, aunque una de ellas sea la m&s comdn en la
empresa, estas diferencias culturales impactan directamente en las areas de trabajo
y de comunicacion afectando las coordinaciones y funciones a realizar al poder
presentarse errores en la recepcion del mensaje transmitido. No obstante, la
presencia de estas diferencias también puede influenciar positivamente en el
desarrollo de diferentes habilidades afectivas que permitiran, a futuro, un mayor
nivel de adaptacion con sus pares (Rey et al., 2017; Peck & Yates, 2018;
Presbitero &Attar, 2018).

Categoria 8: Clima laboral La categoria Clima laboral entendida como todos
aquellos aspectos percibidos de la organizacion por los colaboradores sobre el
ambiente laboral. Incluye 2 subcategorias: Ambiente laboral y Caracteristicas

socioemocionales.

Subcategoria 8.1. Ambiente laboral
Hace referencia a los aspectos positivos y negativos del ambiente de trabajo en
que se desempefian los colaboradores dentro del contexto empresarial

La participante B2, de 33 afos, enfermera ocupacional y de nacionalidad
peruana menciona “cuando hay un buen equipo hay empatia, respeto es un
ambiente agradable. Eso se transmite también con personas orientales, son
chinitos. Podemos conversar, compartir ciertos tiempos de cultura... En mi
trabajo no es que mis comparieros sean conflictivos, puede que su personalidad
lleve a eso”. Este comentario refleja el concepto “Guanxi”, el cual menciona la
importancia de fomentar el aprendizaje en equipo y estimular un adecuado clima
laboral (Spencer Oatey & Wang, 2020). Es asi que en un ambiente que cuenta con
un clima laboral adecuado, permitira una comunicacion eficiente y eficaz (Rey et
al., 2017; Fong & De Witt, 2019).

Por otro lado, el participante T de 42 afios de edad, jefe de recursos
humanos y con 5 afios de experiencia laboral en esta empresa oriental en el Peru
“Aca hay mucho “me contaron”, “‘me dijeron”, “oye, escuché esto”, y eso hace

gue hasta el clima laboral se caiga. Si tl colocas un mensaje en el grupo de
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WhatsApp, ten por seguro de que asi hayas hecho antes un evento importante de
bienestar social. Es nuestro clima actual. Estamos siempre a escuchar un poco
mas de lo que... de comentarios negativos que positivos. De esta manera, se
confirma lo que plantean Diaz Pincheira y Carrasco Garcés (2018), que un clima
organizacional funcional beneficia e impacta de manera positiva en el desempefio
de los colaboradores; mientras que, los climas disfuncionales impactan de manera
negativa creando adversidades en el ambiente laboral, como menciona la
entrevistada que el clima laboral “se caiga”.

Ademas, esto se puede explicar a partir de una posible mala calidad de
liderazgo por parte de los jefes y altos cargos de la empresa, por lo que los
comentarios pueden afectar directa y rapidamente al clima laboral. Es asi como el
estilo de liderazgo utilizado por parte de los supervisores o jefes, en especial el
enfocado en el apoyo emocional y en el manejo de conflictos, tiene un efecto en
el bienestar y la felicidad de los colaboradores (Diaz Pincheira & Carrasco
Garcés, 2018).

En ambas situaciones se puede identificar rasgos caracteristicos del clima
de trabajo en la empresa multinacional que estd impactando en las relaciones
interpersonales, en especial, las diferencias en las interacciones con los
superiores, donde hay una diferencia notoria segun se encuentren en el horario de
trabajo o fuera de este. Por otro lado, en menor frecuencia la jefa de recursos
humanos indica situaciones que ha podido observar que ella considera que afectan

el clima organizacional.

Subcategoria 8.2. Caracteristicas socioemocionales
Sensaciones que restringen o potencian el ICC de los colaboradores con cargos
medios bajos con superiores de otra nacionalidad, en el ambiente laboral.

El participante Al, de 32 afios, supervisor de administracion y de
nacionalidad peruana sefiala que “es mds complicado hacerles cambiar de
opinion. Tendrias que rebatirle y demostrarle otras alternativas.” "Si es una
persona que se va a resistir y va a querer imponer sus ideas de hecho que no va

2 N7]

a haber esa confianza” "nuestra nacionalidad con quien podemos tener un poco
mas de confianza™ "Siempre hay un poco de temor no sé cémo llamarlo para

poder nosotros tratarlo como una persona™. Uno de los aspectos vitales para que
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exista una éptima comunicacion en un contexto multicultural es tener en cuenta
el factor emocional como el respeto e interés en el proceso de interaccion entre 2
0 mas colaboradores (Quintriqueo et al., 2017a; Tuncel & Parker, 2018; Fong &
De Witt, 2019; Gongalves et al., 2020).

Los entrevistados indican que en algunas oportunidades cuando no tienen
clara alguna funcion por falta de conocimiento o cambios a Gltimo minuto en los
procesos, experimentan emociones como ansiedad, preocupacion; puesto que, al
querer aclarar estas dudas tienen que reportar a sus superiores y al no comprender
de manera completa la actitud del colaborador con quien se esté interactuando es
que surgen estas sensaciones que limitan la comunicacion intercultural, como
mencionan Ramos-Vidal (2011), Pepe (2012); Relinque y Mora (s.f.) y Peck y
Yates (2018).

El factor emocional es uno de los aspectos mas resaltantes para los
colaboradores peruanos. Sefialan que el trato que ellos perciben de sus superiores
suele ser marcado por la jerarquia; por lo que no hay mucha confianza, solo
tienden a tratar temas laborales (Ramos-Vidal, 2011; Pepe, 2012; Relinque &
Mora, s.f.; Peck & Yates, 2018).

Respecto a las limitaciones, en el presente estudio, una de ellas fue la virtualidad
en la que se realizaron las entrevistas con los participantes, debido a que se
evidenciaron dificultades de conectividad. Adicional, esta modalidad de
entrevista es posible que haya interferido en el rapport, fundamental para
establecer un ambiente de confianza y de libre expresion generando que las
respuestas puedan estar sesgadas por una falta de atencion, interés o deseabilidad
social. Por otro lado, consideramos como otra limitacién la falta de presupuesto
para contratar a una traductora de chino — espafiol, espafiol — chino; y asi, incluir

a los colaboradores de esta nacionalidad en las entrevistas realizadas.
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CONCLUSIONES

En referencia al objetivo de identificar las caracteristicas que perciben los
colaboradores sobre la comunicacion y cultura, se encontrd que existe una vision
amplia sobre la experiencia de trabajo multicultural, puesto que, si bien algunos
de los entrevistados mencionan que consideran un beneficio trabajar en un espacio
multicultural, otros también indican que existen aspectos negativos. Entre ellos se
encuentra la ambigtiedad por el uso de distintos idiomas, lo cual genera dificultad
en el trabajo en equipo, toma de decisiones y en una comunicacion asertiva.
Principalmente estos, estan relacionados a las diferentes metodologias de trabajo
y distintas formas de comunicacién, como comportamientos verbales y no
verbales nuevos para ambas culturas. Esto en diversas ocasiones ha afectado el
cumplimiento de sus funciones; reflejandose en el desempefio laboral. Asimismo,
a nivel jerarquico, se percibié una predominancia por la cultura china, lo cual,
impacta con las relaciones interpersonales debido a que los altos mandos
pertenecen a la cultura china y los cargos medios y bajos a la peruana. De esta
manera, se concluye que existen complicaciones para mantener una comunicacion
intercultural eficaz en este contexto laboral por la predominancia de una cultura
y las dificultades para comprender las diferencias culturales presentes en su

ambiente laboral.

En cuanto al objetivo de conocer los estereotipos presentes en el ambiente laboral
de los colaboradores peruanos en una empresa multinacional, se observo que al
momento que los entrevistados brindaron su opinion sobre las ideas o creencias
sobre los colaboradores de nacionalidad china, al instante lo comparaban con una
generalizacion de cémo actuaba un colaborador peruano en la misma situacion.
Percibiendo a los colaboradores chinos como personas mas trabajadoras y
exigentes que los peruanos. Por lo que se concluye que el principal enfoque esta
en las diferencias laborales, reforzando los estereotipos marcados por la sociedad,
dificultando la comunicacion intercultural al no percibir similitudes entre ellos
que les permita conocer y buscar una identidad compartida y cultura de alto

rendimiento.

48



Para el objetivo de reconocer las caracteristicas de personalidad y factores
socioemocionales percibidas por los colaboradores en su ambiente laboral. Los
entrevistados resaltan que, perciben caracteristicas de personalidad rigidas en los
chinos, pero consideran que ello no depende usualmente de la nacionalidad sino,
de la personalidad que cada uno posee. Ya que, habia superiores chinos con
quienes presentaban una mejor relacién. Asimismo, la mayoria de los
participantes coinciden en que suelen mantener un comportamiento alegre y
entusiasta durante las relaciones con los demas, aunque se encuentra limitada a
unicamente situaciones sociales no laborales. Mientras que, las caracteristicas que
mas predominan en contextos laborales es la poca flexibilidad y apertura a los
cambios. Respecto a los factores socioemocionales, los participantes
manifestaron sentir incomodidad durante la interaccién con sus superiores,
experimentando desconfianza y preocupacion en su ambiente laboral y generando
un bajo desempefio a mediano plazo. Es por ello, que se concluye que las
caracteristicas de personalidad y factores socioemocionales presentes en este
contexto laboral representan un obstaculo para una comunicacion intercultural

efectiva.

Por ultimo, para el objetivo de identificar las estrategias empleadas durante la
comunicacion intercultural de los colaboradores, al presentarse situaciones de
conflicto los entrevistados manifiestan que se generan sensaciones de
incomodidad, preocupacion y miedo. Es alli en donde las herramientas que suelen
poner en practica para manejar estos momentos de interaccion con los
supervisores extranjeros son la paciencia, la empatia y el intercambio de
conocimientos. No obstante, la entrevistada, jefa de recursos humanos, indica que
también se han planteado o modificado algunas politicas para mejorar la
comunicacion interna como el uso de canales de comunicacion para determinados
eventos y de manera limitada. No obstante, se concluye que estas estrategias no
permiten desarrollar una sensibilizacién hacia la otra cultura y establecer una
comunicacion intercultural eficaz a pesar de las diferencias de lengua materna que

existe en este contexto laboral.
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RECOMENDACIONES

Incrementar el numero de entrevistados en la investigacion al incluir
colaboradores de todas las areas de la empresa, para asi poder conocer la
perspectiva de todo el personal y posiblemente obtener mas informacién y un
mejor andlisis del fendmeno estudiado.

Traducir la guia de preguntas al idioma chino para que los gerentes de la empresa
puedan comprender de manera correcta el significado de la pregunta y facilitar la
comunicacion con ellos; puesto que, no manejan por completo el idioma espafiol
ni el inglés. Asimismo, poder contar con la colaboracion de un traductor o una
persona bilingle (espafiol- chino), para que pueda interactuar con los gerentes y
sus respuestas no se vean sesgadas por la limitada expresion verbal en espafiol
que puedan conocer ellos. De esta manera, se conocera la perspectiva de los
gerentes chinos, y se podria hacer una comparacién y a la vez se obtendria una
visién mas amplia de la situacion.

Realizar la investigacion en otras empresas con diversidad cultural para hacer
comparaciones, entre culturas de diferentes paises. De esta forma se podra
observar si el fendmeno se reproduce de la misma forma o si existen otras
variantes que intervengan para que el fenémeno sea diferente, o tenga un impacto
beneficioso o0 sea una desventaja para la organizacion.

Realizar una investigacion cuantitativa en la cual se pueda evaluar la competencia
de comunicacion intercultural en los colaboradores

Plantear actividades o talleres que fomenten la integracion entre colaboradores,
fuera del espacio laboral, para que las barreras de la jerarquia puedan pasar a
segundo plano y enfatizar a la persona integra que es el colaborador. Adicional,
es importante que se promuevan estrategias mas efectivas como solicitar
repeticiones de informacion, confirmaciones, clarificaciones y realizar resimenes
de reuniones, con la finalidad de mejorar la comunicacion intercultural y

disminuir sus sentimientos de ansiedad y preocupacion
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Anexo 1: Guia de preguntas

CATEGORIA APRIORISTICA 1: CULTURA

Pregunta 1: Teniendo en cuenta que trabaja en un ambiente multicultural ¢considera que

alguna de las culturas predomina en su centro de labores? ;se refiere en cantidad o se refiere que
comparten cultura mitad y mitad?

Pregunta 2:¢Qué aspectos culturales son nuevos para usted?; Le ha llevado tiempo adaptarse a
estos?

Pregunta 3:¢Cuales son los aspectos culturales (tradiciones, costumbres) presentes en su
ambiente laboral que son similares a los de usted?

Pregunta 4:;,CAomo es la relacion con sus pares (comparieros)?;La relacion con su superior
inmediato (su jefe mas proximo)?;La relacién con personas a su cargo (de las que es
responsable)? En este caso alguno de ustedes tiene algun jefe que no es de la misma
nacionalidad

Pregunta 5:¢Considera que la comunicacidn es diferente segun la cultura a la que uno
pertenece?

Pregunta 6: En su opinién ¢Cuales cree usted que son los problemas mas comunes de
comunicacién con su superior directo o su equipo de trabajo?

Pregunta 7: ;Crees que la diversidad cultural en el ambito laboral es un punto que favorece el
desempefio laboral (tu rendimiento en el trabajo)?

Pregunta 8: ;Cuales son los aspectos que consideras importantes para una buena comunicacion
entre todos los colaboradores (superiores y pares)?

CATEGORIA APRIORISTICA 2: ESTEREOTIPOS

Pregunta 1: ;Como describiria a las personas pertenecientes a la cultura peruana?;cémo
describiria a las de los de la cultura china?

Pregunta 2: ;Considera que tener superiores de nacionalidad diferente a la suya es distinto a
tener superiores de su misma nacionalidad?

jconsidera que tener un equipo a su cargo de nacionalidad diferente a la suya es distinto a tener
un equipo de su misma nacionalidad?

Pregunta 3: ;Considera que hay determinada forma de actuar o comportarse que diferencia a
las personas de nacionalidad china y peruana? ;Coémo cuales?

Pregunta 4: ;Considera que algunos pensamientos que solia tener han cambiado durante la
interaccion con personas de nacionalidad distinta a la suya?;cuéles?

Pregunta 5: ;Qué pensamientos o ideas considera que se han mantenido durante la interaccion
con personas de nacionalidad china? o de nacionalidad peruana?
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Pregunta 6: ;Como cree que es la experiencia profesional con superiores/pares con
nacionalidad diferente a la suya?

CATEGORIA APRIORISTICA 3: CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

Pregunta 1: ;Qué caracteristicas o actitudes relevantes (que los identifique) ha percibido de sus
pares? (comportamiento tipico)

Pregunta 2:¢Qué caracteristicas o actitudes relevantes (que los identifique) ha percibido de sus
superiores/subordinados? (comportamiento tipico)

Pregunta 3: ;Qué caracteristicas o actitudes de sus comparieros considera que favorecen o
dificultan una adecuada comunicacion? - aqui pueden responder también

Pregunta 4:;Qué caracteristicas o actitudes de sus compafieros considera que dificultan la
comunicacion?

Pregunta 5:;Cuales son las caracteristicas que usted considera que son necesarias para una
buena comunicacion entre colaboradores?

CATEGORIA APRIORISTICA 4: ESTRATEGIAS

Pregunta 1:¢En alguna oportunidad ha tenido dificultades en la comunicacion con algin
colaborador de nacionalidad china o peruana?

Pregunta 3:¢Qué tan frecuentemente se evidencian situaciones con dificultad en la
comunicacion?

Pregunta 4: ;Como soluciona estas dificultades? Pregunta 5:¢Qué tan eficaces considera que
son las medidas que emplea para mejorar la comunicaciéon?

Pregunta 6: ;Qué otro tipo de soluciones usted propondria para mejorar la comunicacion?
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Anexo 2: Formato de validacion de jueces en blanco

La guia de preguntas permitird que se pueda realizar la entrevista semi-estructurada y un focus

group a profundidad.

Los participantes son colaboradores de una empresa multinacional con nacionalidad china y
peruana que llevan trabajando minimo 1 afio en el Pert en la misma empresa. Se van a realizar
entrevistas a los participantes con cargos altos, gerencia o jefatura y focus group a los mandos

medios 0 bajos.

Se le presentaran 26 preguntas agrupadas de acuerdo con las 4 categorias aprioristicas a explorar:
Cultura, Estereotipos, Caracteristicas de personalidad y Estrategias; estas deberan ser calificadas

de acuerdo con los siguientes criterios:

0: Preguntamuy [ 1: Pregunta 2: Pregunta 3: Pregunta 4: Pregunta muy
poco aceptable | poco aceptable regularmente aceptable aceptable
aceptable

En el caso de considerar que alguna pregunta es poco 0 muy poco aceptable se le invita a indicar

la razon o su duda en las casillas de “Observaciones”.

Por favor califique las siguientes preguntas respecto a su relevancia y/o representatividad en

relacion con el fendémeno que se pretende estudiar:

Categoria aprioristica 1: Calificacion Observaciones
CULTURA

¢ Qué tipo de cultura consideras
1 que predomina en el ambiente
laboral en el que trabajas?

¢Consideras que la cultura
2 oriental es predominante o
permanece a un mismo nivel
que la occidental?
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¢Qué aspectos culturales son
nuevos para usted?;Le ha
llevado tiempo acostumbrarse?

¢Cuéles son los aspectos
culturales que considera son
similares a los de usted?

¢Como es la relacion con sus
pares? ¢La relacion con su
superior? ¢La relacién con
personas a su cargo?

¢Considera que la
comunicacion es diferente
segun la cultura a la que uno
pertenece?

¢ Cudles cree usted que son los
problemas mas comunes de
comunicacion con su superior
directo o su equipo de trabajo?

¢Crees que la diversidad
cultural en el &mbito laboral es
un punto que favorece el
desempefio laboral?

¢Cudles son los aspectos que
consideras importantes para
una buena comunicacion entre
todos los colaboradores?

Categoria aprioristica 2:
ESTEREOTIPOS

Calificacion

Observaciones

¢Como cree que son las
personas pertenecientes a la
cultura peruana?;Como cree
que son los de la cultura china?
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¢Consideras que tener
2 superiores de nacionalidad
china es diferente a tener
superiores de su misma
nacionalidad? ¢Consideras que
tener subordinados de
nacionalidad  peruana  es
diferente a los de su
nacionalidad?

¢/Qué formas de actuar o
3 comportarse considera que son
caracteristicos de personas de
nacionalidad china? o peruana?

¢Qué pensamientos o ideas
4 considera que han cambiado
durante la interaccién con
personas de nacionalidad
china? o de nacionalidad
peruana?

¢Qué pensamientos o ideas
5 considera que se  han
mantenido durante la
interaccién con personas de
nacionalidad china? o de
nacionalidad peruana?

¢Como cree que es la
6 | experiencia profesional con
superiores/subordinados  con
nacionalidad diferente a la
suya?

Categoria aprioristica 3:
CARACTERISTICAS DE
PERSONALIDAD

Calificacion

Observaciones

¢ Qué caracteristicas o actitudes
1 ha percibido de sus pares?
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¢ Qué caracteristicas o actitudes
ha percibido de sus
superiores/subordinados?

¢ Qué caracteristicas o actitudes
de los que percibe en su @mbito
laboral considera que
favorecen o afectan una
adecuada comunicacién?

¢Cuéles son aquellas
caracteristicas o actitudes de
los que percibe en su dmbito
laboral que considera que
dificultan la comunicacion?

¢Cuales son las caracteristicas
que usted considera que son
necesarias para una buena
comunicacioén entre
colaboradores?

Categoria aprioristica 4:
ESTRATEGIAS

Calificacion

Observaciones

¢En alguna oportunidad ha
evidenciado dificultades en la
comunicacion  con  algin
colaborador de nacionalidad
china? o peruana?

¢En qué situaciones considera
que Se presentan mayores
dificultades en la
comunicacion?

¢/Qué tan frecuentemente se
evidencian?
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(Como soluciona estas
dificultades?

¢Qué tan eficaz considera que
son las medidas que emplea
para mejorar la comunicacion?

¢Qué tipo de soluciones usted
propone o mejoraria?
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Anexo 3: Consentimiento informado

Yo , luego de haber leido y entendido el contenido del documento
de presentacion remitido por las estudiantes , el mismo que establece
gue en el marco de Seminario Il bajo la supervisién del profesor se realizara una

investigacion que tiene como finalidad identificar la percepcion de los colaboradores sobre los
aspectos relacionados a la Comunicacion Intercultural en una empresa oriental en un contexto
occidental

Se que si acepto participar de esta investigacion se me solicitara:
e 1 sesion para realizar la entrevista
e Disposicidn de 45 a 60 minutos aproximadamente.
e Permiso para grabar audio y video de la sesién

e | sesion para realizar | focus group
e Disposicion de 60 a 90 minutos aproximadamente
e Permiso para grabar audio y video de la sesion

En este sentido, a proporcionar toda la informacion solicitada de forma honesta. Si tuviera dudas
podré hacer preguntas en cualquier momento de este proceso de investigacion. Igualmente, si
siento alguna incomodidad durante su participacion, puedo informar al investigador para recibir
orientacion o retirarse, sin que ello lo perjudique de ninguna manera.

Entiendo que la informacion recolectada durante esta experiencia se usara solo con fines
académicos y serd de manera anénima. La informacion recaudada sera codificada a través de
codigos para su posterior analisis y discusion.

También doy mi consentimiento para que algunas de mis verbalizaciones sean transcritas y
aparezcan en el informe final junto a las otras personas con la finalidad de que se muestren los
resultados. Me han garantizado que mi nombre no aparecera en ninguna parte y que nadie podra
identificar que esas transcripciones me pertenecen.

Para cualquier informacion adicional o incomodidad relacionada con su participacion en este
proceso puede comunicarse con el docente responsable al correo electronico
mfernando@ulima.edu.pe

Finalmente expreso que acepto de manera voluntaria participar en la investigacion

Lima__ de del 2021.
Nombre completo del participante Firma Fecha
Nombre completo del investigador Firma Fecha
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Nombre completo del investigador

Firma

Fecha
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Anexo 4: Libro de codigos

Categoria Cadigo Subcategoria Descripcion de la categoria

Elementos clave de la comunicacion que intervienen en

ria 1: Comunicacion .
Categoria 1. Comunicacion | cos las funciones laborales de los colaboradores, en el

Intercultural

CcO6 ambiente laboral.
EMI |1.5Paciencia Aspectos considerados esenciales en los colaboradores
Catedorfa 2: Estratedias d EM4 para llevar a la préactica y fomentar una comunicacion
ategoria 2. tstrategias de adecuada en el ambiente laboral.
afrontamiento EM5
ia3:; ALl i i : .
CategoLr;Egr.a,IA:épectos 1.9. Predominancia laboral Factores del ambiente laboral que influyen en el
AL2 desempefio de las funciones de los colaboradores en el
AL3 contexto laboral.
Categoria 4: P1  1.13. Rasgos Personalidad Oriental
Caracteristicasde | p, Distintos aspectos de la personalidad que afectan la

personalidad comunicacion en el ambiente laboral.

Categoria 5: Creencias | AM1
establecidas en el

ambiente multicultural Creencias, ideas y percepciones de los colaboradores

peruanos sobre los colaboradores de su misma
nacionalidad y de nacionalidad extranjera y su cultura en
el ambiente laboral.

AM?2

Categoria 6: Relaciones | RI1 Interacciones entre los colaboradores de diferentes y mismas

interpersonales ionali
1.20. Relacién con jefes chinos nacionalidades.
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RI12

1.21. Relacién con jefes peruanos

Categoria 7: Cultura Cu1l

Entendido como la interaccion entre la cultura china 'y

Cu2 peruana en el ambiente laboral

Categoria 8: Clima CL2
laboral

Aspectos percibidos de la organizacion por los

CL4 colaboradores sobre el ambiente laboral.
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Anexo 5: Matriz de analisis

Entrevista Entrevista Entrevista

Catego | Subcate | Entrevista | Entrevista | Entrevista | Entrevista
ria goria | do1(Al) | do2(B2) | do3(C3) | do4(D4) | dob5 (E5)
"quizas
también
que no
suelen
e explay_arse
0 explicar
cuando
; de una
bajan
i manera
solicitan un ,
documento mas
1.5. . detallada
0 quieren
Caracte aldo lo que
risticas g proponen,
Catego hablan con iy
27 1de también
ria 1. expresio su voz tiene
Comun [P fuerte y
.. In verbal mucha
icacion todos y
y no relacion
Intercu voltean a
verbal con el
ltural de los ver. Pero idioma que
. en realidad a4
jefes manejan
chinos No €s que de repente
nos estén "
ritando C|,e rjcos
20 es asi, habitos que
es su forr’na tienen, el
de hablar hecho_de
resumirloy
hacer una
propuesta
super
especifico"

Entrevista

do 7(F2) @ do8(F3)
los chinos
se podria
decir que si
son mas
directos al
momento
c6mo se de
expresan |comunicars
algunos e con
jefes nosotros,
chinos al |van directo
momento |al grano,
de hablar. |sin rodeos,
como que |se podria
tienen una |[decir no
actitud no |quieren la
tan historia
agradable |antes,
que quieren
digamos. |como es
ahora, no
quieren
floro,
quieren
directo al
grano.

Entrevista Entrevista
do 9 (G1) do 10 (G2)

los jefes
orientales
son mas de
alzar la voz
al momento
de querer
decirte
algo, no
digo que
todos, pero
si en mi
experiencia
Si es como
que alzan
mas la voz
al momento
de decirte
algo, que
quieren
que algo
hagas. "y
no hablar
solamente
gritando o
haciendo
gestos de
molestia." "
Viene, me
habla, me
dice cosas

Entrevista Entrevista
do 11 (G3) do 12 (T)
en micaso |, las

mi jefe si  personas
domina gue no los
mas el conocen
espanol, sienten que
pero seria  los estan

en todo gritando,
caso la ellos
manera en hablan muy
la que él se fuerte, el
comunica chino no es
hacia muy sutil
nosotros ..., como tl'y
tengoun  yo estamos
poco mas hablando el
de chino ya
comunicaci estuviera
on, si gritando
puedo dar “wachacha
mi opinion y” y tu

en crees que te
momentos, grita. Pero
peroenla no te grita,
formaen la es su forma
que él se  suestilo de
refiere hablar,
hacialas  pero hay
personas  gente muy
noestan  sensible he
agradable, tenido
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puntuales y
ya"
"cuando mi
jefe me
hablaba,
no era de
hablar
respetuosa
mente, Sino
gritando."”

no tiene
mucho
respeto.

varias
personas
diciéndome
“oye T me
han
maltratado,
ese sefior
me gruta”
pero no le
esta
gritando es
su estilo de
hablar es su
forma de
hablar. en
una
reunion de
puros
chinos td
crees que
se estan
matando,
no estan
hablando y
el peruano
se queda.
pero bueno
Y0 ya estoy
acostumbra
da, pues yo
ya sé que
no se estan
matando,
estan
conversand
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0, Sino que
ellos tienen
el volumen,
el tono de
Su voz sube
y baja asi
inmediatam
ente. Uno
usualmente
que no esta
acostumbra
da a esto, si
pues se
estan
matando o
estan
discutiendo
, Pero no es
una forma
de
comunicaci
on que
tienen. Y el
peruano
siente que
lo estan
gritando o
lo estan
humillando
. He tenido
varias
chicas que
incluso
hasta
lloran, me

73



1.6.
Dificulta
desen la
comunic
acion
intercult
ural

"El tema
del idioma,
eso
también
hace la
diferencia
con un
personal de
aca
peruano"
"No
cualquiera
sabe el
idioma de
personas
orientales,
la mayoria
puede
aprender el
idioma
inglés que
es un
idioma
universal,
pero en
este caso el
idioma
oriental

Incluso su
mismo
idioma es
una
barrera, le
tratamos
de explicar
que es
conforme a
lo que
tenemos,
ellos
insisten y
vuelven a
mencionar
entonces
ahi se pone
como una
barrera,
pero al
final
logran
entender
cual es la
razon.

muchos de
ellos no
manejan
bien el
idioma,
entonces
hay que
tratar de
ver la
comunicaci
on con
ellos o
adaptarnos
a ellos con
el inglés.

“de hablar
distintos
lenguajes
de repente
hace que
haya
mayor
dificultad
para
ponerse de
acuerdo en
diferentes
temas"
"influye
mucho la
comunicaci
on la
dificultad
de repente
para llegar
aun
acuerdo y
tomar
decisiones"
.La
ambigieda
d que hay
al momento

como que
uno lo
interprete
de una
manera ,
quizas eso
impide que
se llegue a
una
solucion
positiv

que no
puedo
tener con
mi jefe
chino
porque
obviamente
no me va a
entender,
por
ejemplo
alguna
jerga... por
el tema del
idioma, que
cuesta
tratar de
entenderlo
y también
tratar de
hacerle
entender
un tema. ...
hablarle de
manera
directa,
formal y en
un tono

la

comunicaci
6n es mas
fluida que
un jefe
chino
porque no
me puede
entender

“yo creo
que
solamente
seria el
idioma. tal
vez hay
unas
palabras,
bueno en
mi caso mi
jefe no
entiende
mucho y
creo que el
idioma es
el
problema™
Solamente
con mi jefe,
que por el
idioma no
lo
aprenden
muy bien."

:sila
comunicaci
6n es algo
diferente
hay
algunas
palabras
que no
entienden o
le tienes
que
explicar de
manera
mas
detallada
con mas
lento, para
que méas o
menos
puedan
entender
las
palabras.
por lo
mismo que
no
dominan
bien el

: YO Creo
que al
haber un
tema de
dificultad
en la
comunicaci
on, hay que
tratar de ser
lo mas
detallada
ya sea en
informaci6
n que vas a
enviar o
reportes
para que no
haya dudas

esta
gritando,
pero no no
es asi, es su
forma de
hablar.

Aqui en
recursos
humanos
tenemos
que
afrontarlo
diariament
e. La
comunicac
ion entre
nuestros
pares,
jefes es
bien alta.
El corre
corre que
trabajamo
s aqui con
el tema de
almacenes
si es bien
alta.. Y si,
pues, a
veces los
jefes no
sabemos
dar las
ordenes
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son pocos
los que
dominan
ese idioma
para
complacer
alos que
vienen de
otro pais."

de la
comunicaci
on, el
hecho de
ser
culturas
diferentes
de hablar
distintos
lenguajes
de repente
hace que
haya
mayor
dificultad
para
ponerse de
acuerdo en
diferentes
temas en
diferentes
puntos,
¢no?
También
una cierta
confusion
¢no? si es
que no
entiendes
un poco el
lenguaje”

normal no
muy bajo
porque a
VECeS no te
entienden,
y, se
estresan
mucho
cuando no
te
entienden.

idioma, no
pueden
explicar lo
que
realmente
quieren o
necesitan

clarament
g, e
imaginate
un chino a
un
peruano
gue no
entiende el
idioma.
Eso pasa
mucho, y
las cosas
no se
entienden
y no se
hacen
como
deben de
hacerse.
Es muy
frecuente,
YO Creo
que los
grandes
problemas
que
tenemos es
por eso.
Las quejas
de los
gerentes
chinos que
ellos me
hacen es
basicamen
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te por “el
peruano
no me
hace
caso”,
dicen.
Pero no es
que no le
hagan
caso, sino
es que no
le tienden.
Es por eso
que hemos
iniciado a
ingresar
practicant
es...inclus
0
inicialmen
te se
solicitaron
gue todos
manejen el
idioma
inglés,
porque
ellos
también
hablan el
idioma
inglés. Por
el mismo
trabajo
diario es
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muy
complicad
0. El chino
aprendio
nuestro
idioma,
ellos
tienen una
facilidad
muy
grande
para
aprender
nuestro
idioma.
Pero igual
es
constante,
si me
preguntas
es muy
contaste. .
Ayer
mismo me
mandan
un
mensaje
un gerente
chino, me
imagino
que lo ha
hecho con
traductor
y hole
entendia
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absolutam
ente nada
ni
traducido.
"Myel
idioma ,
no, ese es
otro tema
gue no
hablan
bien, y hay
muchas
personas
que no los
entienden
ni el inglés
ni el
espariol,™
" Lo que
pasa es
que
tenemos
chinitos
que vienen
al Per.
Hasta que
ellos se
adapten a
nuestra
cultura, la
comunicac
ion es bien
mala, se
podria
decir.
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Siempre
eso va a
Ser un
problema.
Porque si
todos, por
ejemplo,
hablamos
el idioma
inglés con
facilidad,
quizas ahi
tendriamo
s un punto
de
encuentro.
" UEl
peruano es
“te
cuento”
“mira lo
gue me
dijeron”
hay mucha
conversaci
on
informal
dentro de
la
organizaci
on, eso
también
dificulta
mucho la
comunicac
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ion
interna, la
comunicac
ion
informal
entre
paréntesis
“chisme”"
el chisme
Somos
mucha
comunicac
ion
informal
“te
cuento”...
mucho
celular,
mucha
escritura
por ahi,
eso
dificulta
bastante
""" Eso si,
obviament
e se ha
vuelto un
obstaculo
grande en
la
comunicac
ion. A
diferencia,
si me voy a
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la
experienci
a que he
tenido en
otras
empresas,
era muy
fluido
¢no?
Revisabas
tu planilla,
tu jefe lo
firmaba,
de frente
iba a
contabilid
ad. Porque
bastaba el
visto de tu
gerencia
interna,
pero aqui
no, pasa
por todo
un circulo
Vicioso
¢no? Es
terrible y
solamente
para que
te pongan
unok. Y
eso, genera
problemas
internos
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entre
recursos
humanos y
contabilid
ad, porque
recursos
humanos
dice que
recursos
humanos
se demora
mucho. No
s eso, Sino
que hay
todo un
proceso,
sino que
recursos
humanos
ingresa en
el sistema,
lo apruebe
el gerente
1, gerente
2, gerente
3, gerente
4, gerente
5, ahora,
para que
estos
gerentitos
te lo
aprueben
tienes que
estar
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Catego
ria 2:

Estrate
gias de
afronta
miento

1.9.Paci
encia

Hay
personas
gue tienen
personalid
ad un
poco... mas
complicada
s de llevar,
solo queda
tener
paciencia

paciencia
para poder
sobrellevar
las
actitudes
de algunos
compafiero
S que no
sean
iguales a
las de
nosotros"
"Pero, esta
en nosotros

La
paciencia
es muy
importante.
De por si
enel
trabajo
siempre
van a
suceder
cosas, ya
sean
problemita
S,

tan solo un
segundo de |poco mas

mala
digitacion
puede
demorar
todo un
proceso y
puede

practicame |nosotros.

nte
arruinar
todo un
proceso.

atras.
Directame
nte, el area
de planilla
me tiene
que llamar
a mi “P,
por favor,
llama a ...
“y yo
como jefa
tengo que
hacerlo
porque a
mi me
escuchan,
aellanola
escuchan;
es
terrible,"

Creo que un

de
paciencia
por parte
de ellos y
también
por parte
de

me ha
sucedido
también, al
no
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... tener
paciencia"

problemas,
mantener o
tener
paciencia.

por eso
que en el
tema de un
poco de
mas de
paciencia

entenderme
tengo que
realizar
algun
proceso
para que
puedan
entender
COmo es 0
en que
parte estan
fallando o
en qué
parte es
donde
sucede el
error,
puede ser
un error de
sistema u
otro error
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entre
culturas,
como
Somos
peruanos
conocen
también las
diferentes

la empatia
es
elemental
para
mantener
la
comunicaci
on.

El ponerse
en el lugar
del otro...
entender al
otro,
apoyarlo.
entenderno
sa

de cierta
manera
tengan por
asi decirlo
empatia.
saber lo
que hace
tanto el

pero ellos
también
deben de
pensar en
las
personas
con las que
trabajan y

yo creo él
sabe
escuchar, y
de parte de
ellos que
puedan
transmitir

lo que ellos
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1.13.
Interca
mbio de
conocim
ientos

dificultades
, las
opiniones
nos
escuchan
entonces
pueden
entenderno
S un poco
mas. "
cuando hay
un buen
equipo hay
empatia"
"la empatia
ayuda
mucho a
que
nuestros
compafiero
s o jefe se
sientan
bieny
nosotros
también"

nosotros jefe lo que |ver como
mismos realizamos (eso va a
porque nosotros, |afectar esos
cada cambios
persona que
uno de realizan a
nosotros altimo
tenemos momento.
algunas ...mayorme
cositas que nte, como
quizas dice el
otras comparero
personas con
no puedan pacienciay
entenderlo. comprensio
n nada
mas.
las ganas |conversar para poder |mis "Y bueno a
de sobre el solucionar |compafiero |Veces yo
aprender o |problema esas s ya tienen |les digo
quizas ... exponer diferencias. |establecido [que vayan
tengala  |tus ideas, .otraes  |sus primero
disponibili |tratar de tratar de  |responsabi |con el

Bueno,
ahora pasa
por otra
compariera
yaellale
entregan

quieren
decir pero
de una
manera
menos
autoritaria

Nos hemos
acostumbra
do
solamente
a mandar
mensajitos
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dad de
ensefiar,
siempre va
a haber
una buena
comunicaci
on.

llegar a un
consenso,
eso
bésicament
e ¢no?
Tratar de
escuchar a
las partes,
de que
ambos
tengan la
oportunida
dde
expresar lo
que de
repente les
genero
molestia.

comunicars
€ mas con
el jefe més
seguido

lidades. En
el tema...
mas que
todo se
aprende
algo cada
dia por si
uno falta o
si haya
algun
nuevo
procedimie
nto

supervisor
para que él
le indique
quéeslo
que tiene
que
preguntar
0
ensefarle.
Por mi
parte, yo
mas o
menos me
he
adecuado
un poco a
las ideas
de ellos.
Mas o
menos
entiendo su
forma de
pensar con
respecto al
trabajo en
la
empresa."”

todos los
documento
sen
general y
ya ella me
entrega los
documento
s que a mi
me
correspond
en. ...
Bueno, yo
casi todo lo
gue hago lo
informo
por
WhatsApp,
casi todo lo
que he
hecho, un
avance, que
se tiene que
realizar
para que
pueda
agilizar el
proceso.
Algln
gasto,
algn
reporte que
es
importante
también
para él lo

por
whatsapp.
Por
ejemplo,
ese es un
gran
problema,
que a mi
personalme
nte me ha
afectado
mucho. las
personas
estamos tan
convencida
S, que Si
solamente
escribir un
whatsapp
para
informar
un
problema
grave, ya
no soy
responsable
y ya pasé la
pelota a
otra area .
es0 esta
mal,
porque eso
nos ha
generado
graves
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informa de
inmediato
via
WhatsApp.

problemas.
Hay que
entender
que no
todas las
personas
estamos
todo el dia
con el
celular, hay
personas
gue pueden
estar en
reuniones.
entonces, la
gente, que
pasa hoy en
dia, te
escriben
por
whatsapp y
salieron del
problema.
pasa un
minuto,
pasa una
hora, a mi
me ha
pasado. se
solicité a
gerencia, y
ha habido
estos
cambios,
por
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ejemplo
cada vez
gue salgo
de
emergencia
y agarro el
teléfono y
llamar ,
oye hay
esta
emergencia
, No dejar
las cosas
como que
lo escribi y
ya esta. ahi
he tenido
muchos
problemas
con mis
pares, con
los
gerentes, él
también me
dice
contesten,
contesten!
hay una
gran
desesperaci
6n cuando
la gente no
responde
los
celulares o
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lo peor no
devuelven
las
llamadas
...De que
todas las
comunicaci
ones tienen
que ser, es
dificil
verbal,
porgue son
cinco
almacenes,
no es que
y0 me voy
air
corriendo
por los
cinco
almacenes,
para eso
existe el
celular. Se
ha puesto
ya como
medida
interna no
usar el
WhatsApp
para
informa
sobre
situaciones
de gran
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complejida
d. Por
ejemplo, se
me ocurre,
un ejemplo
que puede
suceder en
un
almacén.
Se
quemaron
o se fue el
fluido
eléctrico a
las 7 de la
noche, ti
no me
puedes
informar
por
WhatsApp
YO estoy en
mi casa y
no me
puedes
mandar un
WhatsApp
porque ten
por seguro
que no te
voy a
responder.
...Entonces,
una de las
medidas

91



fue no usar
WhatsApp
en
situaciones
complejas
o dificiles
de
solucionar.
Eso fue la
primera
disposicion
0 medida
gue se ha
tomado
porgue era
constante
...I, otro
punto mas
de
comunicaci
on que
hemos
mejorado,
es, sf, un
buen uso
del
WhatsApp,
tenemos un
WhatsApp
de
comunicaci
on interna
aqui es
donde
podemos
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informar
comunicad
0s que
tantos nos
mandan la
gerencia
general
como
recursos
humanos,
como
también el
area de
salud,
también lo
gue es muy
comun: el
periddico
mural”,
usamos
mucho el
tema de
banner,
comunicaci
on muy
visual, por
ejemplo, el
tema del
COVID.
Hemos
mejorado
mucho con
el tema de
comunicaci
on visual.
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Hemos
colocado
en todos
los
almacenes
mas
dibujitos
que letras,
porque td
tienes que
entender
gue yo
tengo
personal de
diferentes
niveles,
tanto
sociales
como
jerarquicos,
entonces
hay gente
gue es mas
visual que
otra, pero
mas son las
visuales
que las
auditivas,
que les
gusta leer.
Entonces,
es mas facil
de
entender,

94



Catego
ria 3:
Aspect
0S
Labora
les

1.14.
Predomi
nancia
laboral

"digamos
que un
personal de
descenden
cia oriental
netamente
viene
bueno
ocupa sea
la carrera o
profesion
gue pueda
tener,
ocupa lo
gue es un
puesto se
puede decir
mas alto o
inicia en un
cargo mas
alto que
una
peruana"

"por el
puesto que
tienen hay
una cierta
diferencia”

"las areas
marcadas
de jefatura
son de
personal
extranjero”

YO pienso
que yo
tengo que
adaptarme
aellos
porque
ellos son
mis jefes.

Yo creo

que es

equilibrado

las culturas

que hay en

la empresa, YO0 0pino
las de opino igual que en mi
trabajoes que es area,

50% equilibrado perddn, se
peruanay el peruano valora més
el otro 50% con el la cultura

oriental oriental occidental
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1.15.
Compor
tamient
0
laboral

algo que
nos ayuda
mucho,
como decia
mi
compariera
, aveces
tenemos
reuniones
en las
cuales ya
tenemos
algunas
pautas, por
ejemplo,
conversam
0s,
tenemos
reuniones,
entonces
ya
sabemos
en qué
ritmo
vamos
trabajando

Es méas que
nada la
actitud que
tenga la
persona lo
que
permite
una buena
comunicaci
on.

establecer
reuniones
grupales de
grupo o
equipo
ayudan
también
porque
pueden
escuchar
ideas
diferentes
gue tiene
cada uno,
en este
caso cada
trabajador,
ideas
diferentes
que
beneficien
alguna
actividad o
algo que
vaya a ser
planteado.

Yo siempre
soy
paciente y
utilizo los
medios
para
comunicar
me con mis
jefes chinos
como el
traductor,
aunque no
traduce
bien, pero
algo me
entienden.
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1.16.
Proceso
de
adaptaci
on

"Tenemos
que
acoplarnos
nosotros a
celebrar lo
que es el
afo nuevo
chino"

"nuestra
cultura se
tiene que
adaptar a
Su proceso
que ellos
ya tienen
establecido
como
empresa"
"muchos de
ellos no
manejan
bien el
idioma,
entonces

no me
afectd
tanto el

tema de
adaptarme
aun jefe
chino.
porque
bueno
como
comenté
antes he
trabajado
en otros
lugares y
he tenido

...algunas
veces
tratamos
de
entender la
manera en
que
trabajay
viceversa
tanto
nosotros
nos ven
como
trabajamos
y claro es
un tema de

al ingresar
tenemos
que
adecuarnos
al tipo de
trabajo que
ellos nos
esta
ensefiando,
y ellos
también se
deben
adecuar a
la forma de
nuestra
cultura

pero ya
posteriorm
ente al ver

ellos que
las
personas
exigian
ciertos
beneficios,
cambios.
ellos optan
obviamente
por
estudiar y
conocer
mas

100



hay que
tratar de
ver la
comunicaci
on con
ellos o
adaptarnos
a ellos con
el inglés."
"pero creo
que con el
tiempo eso
se puede ir
rompiendo
porque es
un
paradigma
que al finy
al cabo se
tiene que ir
desenvolvie
ndo con el
tiempo"
"adaptarno
saesa
persona
para no
generar un
mal clima
para seguir
la
tranquilida
d.

diferentes

para poder
darte a
entendery
también
poder
entenderlo
se da con
el paso del
tiempo.
...para
poder
comunicar
me con él y
hacerme
entender y
entenderlo.
y Creo que
uno se va
acostumbra
ndo a eso
también
con el paso
del tiempo,
con el paso
de los
meses.
...Con el
tiempo,
creo que
los dos se
acostumbra
n, se hace

adaptacion
. nos
capacitan
para
realizar
dicha
funciony
al ultimo
de
imprevisto
cambian
rotundame
nte el tema
del
proceso y
tenemos
que
adaptarnos

también, se
tiene que
adecuar a
la cultura
peruana.
...donde yo
trabajo es
asi,
imprevisto.
por eso a
veces te
tienes que
adaptar de
la manera
que
puedas.. te
cambian
todo. tienes
que
adaptarte
ensi,Y
también
Ccreo que se
esta
adaptando
poco a
poco a la
cultura
peruana en
el aspecto
de que
toman las
ideas de
unos ...se
les da por

nuestra
normativa
peruana.
ahora ...y
como los
chinos, en
este caso
porque son
chinos,
pueden
adecuarse a
€S0. NO es
facil, es
para
nosotros
los
peruanos
adecuarnos
un poco a
la forma de
ser de una
persona de
cultura
oriental
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mas fluida
y facil la
comunicaci
on.

aumentarte
mas
reportes, y
nosotros
tenemos
otras
actividades
y esas
actividades
toman
tiempo.
pero como
tenemos
£s0S
reportes
gue nos
estan
adicionand
0Yo
generalmen
te lo paso
para el
final, luego
de terminar
mi trabajo,
mis
actividades
normales
principales.
...Por mi
parte, no
debo
imponer
mis ideas
sobre su
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manera de
vivir de
ellos.
Solamente
es respetar
la manera
en que
viven los
demas.
...Ahora,
ellos
también
paran con
su
traductor
también
para
adaptarse.
Porque hay
algunos
jefes que
son
antiguos y
otros
nuevos. Los
antiguos
siempre
paran con
su
traductor,
los nuevos
no tanto.
Los
antiguos
jefes guian
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Catego
ria 4:
Caract
eristica
s de
person
alidad

1.24.
Rasgos
Personal
idad
Oriental

alos
nuevos
jefes que
recién
estan aqui,
en Pera.

"ellos son
mas rectos,
mas firmes
con sus
decisiones"
"el
caracter de
la
nacionalid
ad china.
Puede ser
explosivo,
puede ser
cuando la
estas
tratando
amable o
seria, la
mayoria
son Serios,
la mayoria
no todos,
hay
algunos
que son
mas
sociables
se podria

son muy
observador
es, son muy
metodicos

los chinos
son un
poco
timidos
fuera del
trabajo.
Siento que
la
personalid
ad china es
un poco
mas timida.
Por
ejemplo,
recuerdo
un caso:
una jefa
china subié
al area de
trabajo y le
tuvieron
que tomar
una foto,
por
ejemplo,
creo que
era para
temas de

hay
algunos
chinos que
son
timidos,
pero
también a
la hora de
pedirte un
trabajo o
algo
referente,
ahi si son
exigentes.

nson
autoritario
S, muy
autoritario
s" " Pero
ahora
tengo otro
jefe que es
totalmente
diferente.

.. solo que
habla
mejor el
idioma...y
su caracter
es
diferente,
bueno
hasta el
momento
gue estoy
trabajando
con este
nuevo jefe.
Su caracter
es muy
diferente,
€S mas

Yo creo
que es la
cultura. No
es que
todos los
jefes sean
asi, me
parece que
es la
cultura que
hace que
sean

autoritarios podriamos

loa
asiaticos y
quieran las
cosas
rapidas.

decir
impaciente
Sy poco
tolerantes a
VEces

el chino
deja hasta
de comer si
cuando ven
que algo no
les esta
saliendo,
son bien
angustiador
es, bien
aprehensiv
0s. ... el
chino
tiende a ser
mas
desesperad
0
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decir. Lo
gue si he
visto bien
marcado es
su
caracter.
Cuando
Ilegan a un
limite o hay
algo que
los altera
su reaccion
es bastante
fuerte."
"una
persona
china que
su
personalid
ad puede
ser mas
seria o su
caracter
puede ser
mas
fuerte."

tramites de
extranjeria,
y alguien
que solto6
unarisay
ella se puso
muy rojay
avergonzad
a. ...creo
que
también
fuera del
trabajo,
cuando se
hace
compartir,
los chinos
son muy
graciosos.
Saben
diferenciar
el tema del
trabajo con
la bromay
asi

comprensiv
0, mas
calmado, te
explica lo
que él
necesita...n
0 es
autoritario.
" -"siempre
gue hemos
tenido
reuniones
por
cumpleario
S,
almuerzos
de fin de
mes, veo
gue su
caracter o
su forma de
conversar,
mas que
todo su
actitud,
cambia: Se
trata de
integrar un
poco més a
la
celebracion
S (jefe
anterior)
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pienso que
ambos
influyen
tanto la
personalid
ad como la
nacionalid
ad"
"Tenemos
diferentes
personalid
ades, y
cada uno
cumple un
rol
importante
como
profesional
es"

Caracte
risticas
en
comun

"'creo que
todos los
que
estamos
trabajando
sean de
nacionalid
ad peruana
o china
somos
jévenes.
Entonces,
como que a
todos se
nos sale
hacer
bromear,
dialogar
bastante.
Incluso en
el personal
chino, eso
no quita
que sean
jévenes y
puedan
expresarse
de manera
divertida"

cuando he
tratado
problemas
personales
amijefey
le he
comunicad
0 asuntos
personas
que bueno
tiene que
Ver con
pedir
permiso y
cosas
parecidas,
me ha
entendido
bastante, y
no he
sentido ahi
un choque
cultural.
Siento que
hay un
simil entre
los chinos 'y
peruanos
en el tema
de
personalid
ad. Osea,
hablando
de manera
general.

.creo que
hay
diferentes
personalid
ades. Con
un jefe
chino que
me llevaba
bien, le
decia mis
opiniones y
bromeaba
mos. En
otras
ocasiones
habia un
chino que
a cada rato
preguntaba

ellos ya
vienen con
una cultura
ya distintas
porque alla
imagino
que
también
realizan
labores
similares a
las que
hacemos
aca.enel
momento
del trabajo
cuando ya
estas
aglomerado
en el
trabajo es
similar a la
peruana
que tienes
que sacarlo
cOmo sea, a
altimo
momento
ya tienes
que hacerlo
como sea.
ya los
procesos,
ya quedan
aun lado,

Yo creo
gue todos
Somos
responsable
s, todos
sabemos lo
que
tenemos
gue hacer.
Y ya
cuando
estamos
libres
podemos
conversar
un poco.

El chino
también
tiene eso,
el chino es
muy
perseverant
e, muy
trabajador,
ahi si
puedo
encontrar
un
alineamient
0, entre
ellosy
nosotros
hemos
conjugado
muy bien,
porque
aqui
trabajamos
bajo
objetivos y
si pues
nosotros
Somos muy
competitiv
0sYy
ambiciosos
,y el chino
también lo
es. es lo
que puedo
rescatar de
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...he notado
que la
personalid
ad china si
es similar a
la peruana
en que es
un poco
timida, en
promedio.
son muy
directos a
la hora de
trabajar.
Son muy
trabajador
es, pero
€so
también lo
he notado
en peruano
creo que
también
depende
mucho de
la
personalid
ad de cada
uno. Si
bien es
cierto que
todos ellos
pertenecen
aotra
cultura

los
procesos ya
no se
respetan, a
mi me ha
pasado que
me dicen ya
no hagas
esto, vete a
la parte
final y ya
termina con
este cliente.

la similitud
que
podemos
tener.
Basicament
e orientado
en cuanto a
la
perseveran
cia, en
cuanto ala
ambicion
comercial,
no otro tipo
de
ambicioén,
ambicion
comercial
para
alcanzar
nuestros
objetivos.
yo me he
dado
cuenta
cuando al
peruano tu
le pones
metas,
lucha para
conseguirlo
sSomos
tenemos
esa
ambicion
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"pero
reaccionan
de una
manera ...
que aca lo
veriamos

recordé
gue cuando
pude estar
en unas
reuniones,
sabado,

creo que de

también va alcanzarlo.

avariar la por

personalid ejemplo al

ad de ellos. area de

.... los ventas

chinos son suelen

un poco superarlo

timidos mas del

fuera del 90% . el

trabajo, chino es

parecido a muy

los parecido.

peruanos creo que
ahi si
podria
decir que
podria
encontrar
una
similitud
con la
experiencia
que tengo
de haber
trabajado
con ellos
casi 5 afios.

bueno al se puede

comparand |momento |comprender

o ami jefe |de hablar. [un poco la

con los como que |tardanza o

otros jefes |tienen una |pasarte un

chinos hay |actitud no [poco de
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en el
ambien
te
multicu
ltural

mal, quizés
alla es algo
normal”

escuché
que
hablaban
en su
idiomay
gritaban"
"Y sonaba
que
hablaban y
hablaban.
Como
mencionab
a E5¢no?
Es asi
como
hablan, se
comunican.
Y, a veces,
cuando
bajan
solicitan un
documento
0 quieren
algo
hablan con
Su voz
fuerte y
todos
voltean a
ver. Pero
en realidad
no es que
nos estén
gritando,
no es asi,

un simil en
su caracter
y ensu
forma de
delegar
funciones o
de
comunicars
e

tan
agradable
que
digamos.
no saben ,
0es mi
manera de
Vver, no
saben
coémo
expresarse,
quieren
decir una
cosa y mas
0 menos lo
vemos o lo
podemos
interpretar
como que
no exigen
de una
manera
aunque no
correspond
e

confianza
con tu
superior.
En cambio,
con los
chinos. Yo
lo veo un
poco dificil

109



es su forma
de hablar"

el personal
extranjero,
chino, tiene
muchos
procesos
para tomar
una
decision, lo
piensa
mucho y
creo que es
bueno pero
también es
malo,
porque
dilata
mucho el
proceso.

ahora
realmente
lo puedo
comprobar,
su vida de
ellos es el
trabajo. Es
su vida
completam
ente, lo
viven, no lo
sueltan.

ellos
(chinos)
estan
pendientes
de que
todo esté
correcto.
... los
chinos
siempre
quieren
terminar
algo el
mismo dia.
No quieren
dejar nada
para el
siguiente
dia; solo
en casos
excepciona
les como
un nuevo
proceso,
ahi si son
mas
flexibles

la cultura
china es
mas
trabajadora
, ellos no
miden el
tiempo, el
tiempo de
trabajo
...los
peruanos
Somos un
poco, al
comunicarn
0s
utilizamos
demasiadas
jergas

Creo que
se ha
reafirmado
mi
pensamient
o0 de que
los
asiaticos
no son muy
impaciente
Sy son muy
autoritario
sy les
gusta
hablar
como
gritando.

Se como es
él es una
persona
muy
analitica, es
muy
objetiva,
muy fria ,
muy
calculadora
..un
pensamient
o de ellos
que tenia
sobre ellos:
“que son
muy
trabajadore
s”, y hasta
ahora se
mantiene,
para mi
ellos son
chamba,
gente de
mucho
trabajo. Y,
hasta ahora
se
mantiene.
Son muy
trabajadore
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s, mucho,
mucho, y
hasta ahora
lo sigo
manteniend
0.
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Catego
ria 6:
Relacio
nes
interpe
rsonale
S

1.38.
Relacion
con jefes
chinos

los jefes
chinos no
es asi, ellos
usualmente
solo te
dejan la
tareay tu
solo lo
tienes que
manejar. Si
pasa algun
incidente,
si pasa
algo, no
mucho te
ayudan,
“los

, Ni bien
ingrese era
un poco
mas
estricto,
mas rigido
"son
demasiado
desconfiad
as al
principio,"
...pero
conforme
el tiempo
es mas
adaptable.
"luego ya
conforme
ta vas

En cambio,
los jefes
chinos son
mucho mas
estrictos en
esa parte.

, Creo que
tal vez a
mis
compafiero
s no les
pase lo
mismo,
quizé por
la
personalid
ad también
del
proximo
jefe que
tengan, que
puede ser
muy

con
respecto a
mis

superiores

y
supervisore

tienen mas
confianza
con los
jefes
chinos. los
chinos se
podria
decir que si

En mi caso,
mi jefe es
igual en
todo
sentido.
Pero se
molesta al
decirle...
Osea

la
comunicaci
6n con mis
compariero
s es cordial
y con mis

cuando una jefes

no escucha
le
preguntas
“icomo?

siempre
hay un
respeto de
por medio

es muy
buena
también, yo
con él
tengo
hemos
llegado a
compenetra
rnos a
conocernos
mucho, a
respetar
también
nuestras
formas de
pensar, es
muy bueno
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chinos, yo
si he visto
esa
diferencia,
no mucho
te ayudany
si te
ayudan
bueno
también
no? pero es
un poco
mas dificil
que los
jefes
peruanos"
...jefes
chinos que
ellos si
viven aca
en Perq,
entonces es
mucho mas
facil la
comunicaci
on con
ellos
...pesar de
que ellos
hablen
espafiol la
comunicaci
on es mas
dificil por
el tema de

demostran
do tu
capacidad
ellos van
confirmand
0 como
ere"

diferente al
jefe que
tengo tal
VEZ...
Cuando le
he contado
problemas
ami jefe
me ha
sabido
entender
bastante
...mi jefe
chino fue
muy serio y
observador
mi jefe. Tal
vez al
principio,
que no
entendi o
no me
hacia
entender,
pero en
temas de
pedir
permiso o
comentarle
algunas
cosas,
problemas
0 para
resolver
algunos

realmente,
él me
escucha, es
increibleme
nte que a
veces la
probabilida
d es del 1%
de que él
acepte. sé
cOmo es
entonces el
enfoque las
cosas de tal
manera con
tal sustento
que jamas
me puede
decir que
no. ....Pero
cuando td
le das a él ,
le das a
entender
que hay un
compromis
o elevado,
que valora
lo que hace
por los
trabajadore
S.0
basicament
e el
valorar,

114



sus
costumbres
de sus
habitos, a
comparaci
on de los
chinos que
ya han
vivido aqui
...."Noya
de por si
por el
puesto que
tienen hay
una cierta
diferencia,
no es que
nos
podemos
tratar con
mucha
confianza"

casos
especificos
como
pagos u
otras areas
Ccreo que no
he tenido
muchos
problemas.
..., YO pedi
un par de
veces
permiso
parair el
psicdlogo,
noté una
preocupaci
on de parte
de él, me
preguntaba
cémo habia
dormido
ayer, como
estaba mi
familia.
Cambid
bastante mi
perspectiva
de lo que
tenia que
trabajar
con mi jefe
chino ...son
muy
directos a

ellos, 0
bueno , el
en este
caso el
gerente
general ,
espera
mucho que
las
personas
valoren el
trabajo,
valoren lo
que sunda
hace por
los
trabajadore
s. Peroen
resumen,
en
respuesta a
tu
pregunta, si
tengo
buena
relacion
con él, no
hay duda
que
siempre a
veces
puedo estar
en
desacuerdo
con sus
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la hora de
trabajar.
Son muy
trabajador
es, pero
€so
también lo
he notado
en
peruanos.
Creo que
eso en los
chinos es
mas
constante.
tal vez de
cien
chinos,
setenta son
muy
trabajador
es, 0 sea
me refiero
que se
pasan
mucho
tiempo
trabajando
como en el
caso de mi
jefe chino

que trabaja

en su casa
también
mucho y,

opiniones ,
pero yo
creo que
friamente
es buena
...cuando
ellos
llegaron,
veian a las
personas
como un
objeto
ahoraya lo
ven con
vida. ahora
saben que
es
importante
decir “que
buen
trabajo
haces”
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por
ejemplo, no
sé, yo diria
de lo que
creo... que
de cien
jefes
peruanos
capaz
cuarenta
son muy
trabajador
esy los
demads son
mas
relajados.
Tal vez esa
idea si se
ha
mantenido
ahora con
la
experiencia
de tener un
jefe chino:
que si son
muy
trabajador
€s ...creo
que a ellos
les cuesta
mas
aceptar
una
sugerencia
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1.39.
Relacion
con jefes
peruano
S

los jefes
peruanos
son mucho
mas
flexibles,
por
ejemplo
también
cuando hay
algun
problema o
una tarea
dificil , te
suelen

y ponerla
en préctica
... Creo que
como un
jefe chino
ya tiene un
proceso o
una idea
muy
establecida
, €S muy
dificil
hacerle
cambiar de
proceso o
que tome
en cuenta
alguna
sugerencia
relevante.

la
comunicaci
on, la
comunicaci
on que
tengo con
ella es mas
fluida y me
entiende
mas

répido, tal
vez hay una
cuota
mayor de

con
respecto al
supervisor,
la
comunicaci
on es mas
fluida

con el jefe
peruano yo
tengo una
comunicaci
on més
asertiva'y
es mejor
trabajar
con un jefe
peruano,
pero al
momento
que tengo
que

mis pares
son
peruanos.
Es muy
buena. lo
que pasa es
que el area
de recursos
humanos
tiende, yo
Ccreo que es
cordialy la
comprensiv obligacién
a. de ser muy
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Catego
ria7:
Cultur
a

1.43.
Consecu
encia de
experien
cia de
interca
mbio
cultural

ayudar o
buscan una
solucion”
"0s jefes
peruanos
td tienes
esa
confianza
de contarle
ame ha
pasado
esto, y ellos
te dan una
solucién te
ayudan. "

"ESs como
un
intercambi
o cultural.
Hay cosas
que de
ellos se
aprende,

sun
privilegio,
una
experiencia
nueva.” el
intercambi
o de
cultura el

También
me alegra
estar
trabajando
porque
puedo
conocer
muchas

informalida
d tal vez en
algunas
situaciones
que le
puede
comentar
acerca del
trabajo.
...aceptar
una
sugerencia
y ponerla
en préctica
que, tal
vez, a un
jefe
peruano le
resultaria
un poco
mas féacil o
factible.

asi como
hay jefes
buenos y
malos en el
Perd,
también
hay jefes
buenosy

conversar"
"'creo que
es ...
amable y es
este, le
gusta
ayudar. si
tU tienes
algo que no
sabes, le
preguntas y
siempre te
ayuda."
"cuando
algo no
entiendo, le
pregunto a
mi jefe
peruanoy
él es como
el
intermediar
io para
decirme la
informacid
n."

y entonces
cuando
tengas
otros
trabajos,
ya sabes
mas o
menos

asertivos
en todo. en
nuestra
forma de
actuar, de
hablar, ser
abiertos,
mostrar o
gue nos
perciban
como
personas de
confianza.
entonces
YO si veo
que tengo
mucha
apertura
con ellos.
recursos
humanos
con las
demas
areas se
lleva muy
bien.

YO Creo que
sunda aca
en Peru se
ha alineado
a nuestras
politicas, a
nuestras
normas,
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muchas. En
este caso
su forma de
trabajo es
bastante
buena. Es
bueno para
nosotros
aprender.
"en este
caso, por
mi parte, es
satisfactori
0 conocer
una cultura
asi no
hayamos
viajado"
"nos
incentiva,
en este
caso
forzosamen
te, asi sea
poco,
entender la
escritura,
la forma de
hablar, asi
sean pocas
cosas de
acuerdo al
puesto que
cada uno
ocupe,

ver como
son
organizado
s. Una
parte
cuando
ellos
asignan
una tarea,
VeMOos
como ellos
y conocer.
Como dice
mi
compafiero
, no es
necesario
viajar, hay
momentos
oportunos
donde ellos
nos hablan
y nos
cuentan de
su culturay
familia.
Recuerdo
que en una
ocasion
una
chinita,
Paty. Te
habla de
como es
alla,

cosas. "te
llena
realmente,
aprendes,
aprendes
mucho al
convivir
con ellos. A
pesar de
las
diferencias,
pero
conoces
algo
diferente,
sus
habitos"

malos de
otros
paises de
otras
culturas...
bueno con
respecto a
la pregunta
actual que
haces, de si
hay algo
similar mas
0 menos
similar a la
cultura
peruana en
que ellos se
parecen.
creo que si,
por
ejemplo
personalme
nte en mi
caso
cuando he
tratado
problemas
personales

como
trabajan
ellos. eso te
puede
ayudar un
montén"
"Ha habido
momentos
en que me
he sentido
mal, y
hasta
queria
renunciar"

van de la
mano. ellos
se
preocupan
mucho por
cumplir lo
que
establece la
legislacién
laboral.
segundo, se
han
adecuado y
adaptado a
nuestras,
por
ejemplo a
nuestra
parte de
responsabil
idad social
y también
bienestar
social,
respetan
nuestras
fechas
festivas,
respetan
nuestras
ceremonias
, respetan
los
intereses
del
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compartir
con ellos
sus
historias,
su cultura.
A veces al
comunicars
e con ellos
nos
comparten
sus
historias,
cOmo es su
vida alla,
como fue
su vida de
trabajo, asi
como
contaba mi
compafiera
E5. El tema
de que
ellos se
dedican
solamente
asu
trabajo es
por
historias
que quizas
le han
contado a
ella, que
me ha

aprendemo
sa
conocerlos
mas el dia
a dia.
Como
decian mis
compafiero
S, conocer
lo
organizado
S que
pueden ser,
lo estrictos
gue son, y
la manera
de
trabajar."

personal
les
preocupa
mucho
saber qué
opina el
personal de
la empresa
se
preocupan
mucho por
el tema de
clima
laboral.
ellos si
valoran, lo
digo
porque
trabajo
directament
econla
gerencia
general,
valoran qué
es lo que
piensa el
peruano. ...
y Creo que
hemos
aprendido
tanto los
chinos de
los
peruanos,
como los
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contado a
ml'. n

Creo que el
tema que
mas
diferencia
de un jefe
peruano y
chino creo
que seria la
comunicaci
on. Creo
que la
comunicaci
oneslo
que més los
diferencia
en este
caso

Tienen que
terminarlo

siosiyse
cierra todo
ahi se

cierra su
horario
laboral. En
cambio, en
Per, creo
que se
utilizaria
doble
turno, en
cambio en
China creo
que es solo
un turno.

peruanos
de los
chinos de
manera
muy
inteligente
y muy
asertiva.

si igual con
el jefe
oriental es
una manera
mas
autoritaria,

peruano es
una manera
mas
comprensiv
a.

Si yo creo
que si es
diferente .
digamos
que la
comunicaci
on entre los
peruanos es
mas pasiva,
en cambio
las
personas
orientales
son mas
autoritarias

ellos
venian con
un
concepto
muy fuerte,
muy rigido
hacia el
personal,
hacia
nuestras
politicas,
nuestras
normas,
orientada a
las
personas,
muy
diferente
...s0N Mas
rigidos,
tienen las
€0Ssas Mas
parametrad
as. en
cambio el
peruano es
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una cultura
mucho mas
abierta,
mas
amigable,
mas
adaptable.
...un chino
dificilment
esevaair
con un
superior,
dificilment
elevaa
refutar,
ellos hacen
si, y hacen
una
reverencia.
en cambio
el peruano
si te refuta.
el peruano
si defiende
su posicién
mas que un
chino.

....lo que
pasa es que
la forma de
pensar de
un oriental
es bien
practica,
ellos te
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hablan muy
rapido,
todo lo
quieren
paraya,
todo es
urgente, lo
exageran
no? . el
peruano es
un poco
mas
relajado en
su forma de
actuar,
hacemos
las cosas
pero no
desesperam
0s tanto.
...Otra,
nosotros
los
peruanos
tenemos la
mala
costumbre
de al entrar
auna
reunion
nunca
llevar un
lapicero,
nunca
llevar un
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cuaderno,
es increible
lo que te
digo,
parece algo
tonto, pero
es
importantis
imo. El
chino nos
ensefio que
cuando
entres a
una
reunion,
entres con
algo donde
apuntar. El
peruano
siempre
dice “yo lo
que ta me
digas se me
queda”
Mentira, no
es asi,
nunca hay
valerse
mucho de
la
memoria,
entonces,
recuerdo
mucho que
esa es otra
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politica que
se inicid
desde
gerencia
“en todas
las
reuniones
siempre se
lleva
cuadernoy
lapiz”, y
eso de
verdad ha
hecho, se
nos ha
guedado
Como una
buena
costumbre
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Catego
ria 8:
Clima
laboral

"Yo me
siento a
gusto de
trabajar
con las
personas
gue he

trabajado.

"Donde
estoy
trabajando
hay muy
buena
comunicaci
onyun

Nosotros
enla
empresa
celebramos
los
cumpleafio
s de cada

A veces
hay
errores no

tan graves
que se
pueden
solucionar

Algunos
han tenido
problemas
de cumplir
con los
procesos y
yo he

Un

comportam
iento en mi
area es que
todos
tenemos
eso...

Yo creo
que similar
de mi

compariera.

Si
mejoraran
su
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Y
actualment
e tengo el
gusto de
trabajar
con
profesional
es, estoy
seguro que
van a ser
excelentes
profesional
es de los
cuales
aprendo
también.
No porque
yo sea de
una carrera

y tenga un
puesto, no
dejo de
aprender
de las

personas
sea de una
carrera
totalmente
distinta de
la mia
Siempre
hay algo
nuevo que
aprender
asi no
hayan
terminado
la carrera” -

buen
ambiente.
Asi haya
procesos
rigidos o
tengas
costumbres
diferentes
existen muy
buen
sentido del
humor en
el ambito
del
comparieris
mo"
"adaptarno
saesa
persona
para no
generar un
mal clima
para seguir
la
tranquilida
d."

persona. Y
bueno en la
empresa al
ser de otra
cultura al
ser
personas
orientales
son un
poco Mas
frios no?
Ellos no
suelen
celebrar
estos dias

ahi mismo,
pero él lo
Ve COmMo No
puede
pasar de
nuevo, o
sea se
encierra en
su opinién,
no quiere
escuchar a
nadie mas.
El mismo
piensa que
yo estoy
cometiendo
el error
porque yo
quiero. De
cierta
manera, he
tenido
compafiero
S
anteriores
que
buscaban
errores, y
te
buscaban
las razones
de “oe por
que te
equivocas

1S3

ahi” yte

tenido que
decirles
que para
que no se
gane
problemas
o no se
ganen una
gritada que
respeten el
procedimie
nto, nada
mas. A
veces tengo
gue revisar
sus
trabajos
antes de
que lo
envien para
que no
tenga
problemas.
A veces el
gerente se
la puede ir
conmigoy
luego con
el
compariero.
Por eso, a
veces lo
reviso para
que no
tenga

siempre...
podemos...
no S€, pero
siempre he
visto que
nos
caracteriza
mos por
hacernos
bromas,
reirnos
entre los
comparero
s de mi
area.",
siempre
que hemos
tenido
reuniones
por
cumpleafio
S,
almuerzos
de fin de
mes, veo
que su
caracter o
su forma de
conversar,
mas que
todo su
actitud,
cambia: Se
trata de
integrar un

comunicaci
On creo que
el trabajo
seria mejor,
mas
dinamico,
mas
divertido.
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"No querer
apoyar,
que se
haya
generado
un
problema
en el
trabajo y la
persona
quiera, en
este caso,
salir libre
de ese
problema...
y
bueno...mo
lestandose
con los
demas,
indicando
gue otros
tuvieron o
no tuvieron
responsabil
idad. En
este caso,
también
puede ser
un
problema
de trabajo"
""No
celebran
los
cumpleafio
S es mas
gue todo

mencionan
adjetivos
que no
quieres
escuchary
comienza
una rifia
ahi.

errores. A
veces ha
pasado que

los gerentes|.

chinos se
han
equivocado
, N ese
caso he
tenido que
revisar
todos los
archivos
para
comprobar
.. te
echaban la
culpa de
algo, pero
no habia
sido tu
area, habia
sido otra
area.
Bueno,
tenia que
echarme a
buscar
bastantes
archivos
para
demostrar
que el error
habia sido
en otra

poco més a
la
celebracion

Solamente
me he dado
cuenta que
su actitud
cambias en
celebracion
es, lo he
visto,
sonreir, se
trata de
integrar,
reirse
también.
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como
empresa
no celebran
como otras
organizacio
nes que al
final de afo
hacen una
celebracion
por fin de
afo, por
navidad.

area ...yo
soy
comprensiv
0 respecto
a si me
tratan mal,
y0 No Voy a
tratar asi
también. Si
me tratan
mal ya es
su manera
de tratar de
la persona,
pues.
Siempre ha
sido por mi
parte asi.
No soy
tanto de
responder
de la misma
manera.
Primero
pienso
antes de
hablar para
no caer en
el juego de
que “si tu
me tratas
mal... si td
me alzas la
voz, YO
tambiéen”

136



151
Caracte
risticas
socioem
ocionale
S

el temor,
quizés
porgue son
jefes de
otra
cultura no
daun
cierto nivel
de no
expresarno
S COMO NOS
expresamos
con un jefe
peruano”
"de nuestra
propia
nacionalid
ad como
gue nos
sentimos
con mas
confianza ,
en cambio
cuando son
gente de
otra
nacionalid
ad no nos
sentimos en
esa
confianza
como para
poder decir
una

ser muy
resistentes.
De repente,
al escuchar
alguna
opinion
poner una
barrera,
cerrarse a
que solo
uno tiene la
razon, y no
dar
apertura a
otros, a la
persona
para que
pueda
expresarse,

A veces
hay
errores no
tan graves
que se
pueden
solucionar
ahi mismo,
pero él lo
Ve COMO N0
puede
pasar de
nuevo, o
sea se
encierra en
su opinion,
no quiere
escuchar a
nadie mas

la relacion
con mis
comparieras
de area es
me parece
que normal.

y
respetuosas

mas que
todo una
comunicaci
on
respetuosa
(aspectos
para que se
dé una
buena
comunicaci
on)

6sea, hay
que
preguntarle
, pero, a
Veces,
COmo son
impaciente
s, también
te da miedo
de
preguntarle
mucho,
porque te
dicen: “;no
sabes?”

, tengo un
poco mas
de
comunicaci
on, si
puedo dar
mi opinion
en
momentos,
pero en la
formaen la
que él se
refiere
hacia las
personas
no es tan
agradable,
no tiene
mucho
respeto.
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solucién un
problema™
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Anexo 6: Red de relaciones
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----- ambiente multicultural = l:ul.tuml.as\\

organizacionales

Consecuencia
de experiencia
intercambio
cultural

I Predominancia
; laboral
Intercambiode | | Comportamiento labaral
conocimientos P
| -~ Procesode adaptacion ||
Paciencia |- ! E
i ]
Empatia - ferenicas
at o

|
Relacidn con

Percepcion de la _‘:\/
Comunicacion Intercultural

s N

Caracteristicas de
expresion verbal y no i
verbal de los jefes . /
chinos .
/
comunicacion
. intercultural L

Rasgos de
personalidad
Oriental

Caracteristicas en

comtin Ambiente Caracteristicas

laboral socioemocionales
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Anexo 7: Nube de palabras
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Anexo 8: Tabla de analisis cualitativo de observaciones a las
preguntas de la guia de entrevista

PREGUNTAS J1 J2 J3 PREGUNTA
PROPUESTAS FINAL DESPUES
POR LOS DE LA REVISION
AUTORES DE LOS JUECES
¢ Qué tipo de 2 2 3 Teniendo en cuenta
cultura consideras gue trabaja en un
que predomina en Teniendo en ambiente
el ambiente cuenta que multicultural
laboral en el que trabaja en un cconsidera que
trabajas? ambiente alguna de las

multicultural culturas

¢considera que predomina?
alguna de las
culturas

predomina?
¢Consideras que 3 1 2 X
la cultura oriental
es predominante o se repite con la
permanece a un pregunta
mismo nivel que la anterior
occidental?
¢ Qué aspectos 2 4 4 ¢ Qué aspectos
culturales son culturales son
nuevos para Usariael ¢Queé aspectos nuevos para
usted?¢Le ha verbo culturales son usted?; Le ha

llevado tiempo
acostumbrarse?

adaptarse en
lugar de
acostumbrars

e

nuevos para

usted?¢;Le ha

llevado tiempo

acostumbrarse
a estos?

llevado tiempo
adaptarse a estos?
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¢Cuales son los 2 4 ¢ Cuales son los
aspectos aspectos culturales
culturales que ¢Cuales son los presentes en su
considera son aspectos ambiente laboral
similares a los de culturales que son similares a
usted? presentes en su los de usted?
ambiente
laboral que son
similares a los
de usted?
¢Coémo es la 4 4 ¢Coémo es la
relacion con sus relacion con sus
pares? ¢La ¢Comoesla | pares?;La relacion
relacion con su relacion consus fcon su  superior
superior? ¢La pares?;La inmediato?;La
relacion con relacion con su | relacién con
personas a su superior personas a su
cargo? inmediato?;La | cargo?
relacion con
personas a su
cargo?
¢cConsidera que 4 4 ¢Considera que la
la comunicacion comunicacion es
es diferente diferente segun la
segun la cultura cultura a la que
alaque uno uno pertenece?
pertenece?
¢Cuales cree 4 4 En su  opinion

usted que son los
problemas mas
comunes de
comunicacion con
su superior
directo o su
equipo de
trabajo?

¢Cudles cree usted

que son los
problemas mas
comunes de

comunicacion  con
su superior directo o
su equipo de
trabajo?
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¢Crees que la 3 4 ¢Crees que la
diversidad diversidad cultural
cultural en el en el ambito laboral
ambito laboral es €s un punto que
un punto que favorece el
favorece el desempeiio laboral?
desempefio
laboral?
¢Cuales son los 3 4 ¢ Cuales son los
aspectos que aspectos que
consideras consideras
importantes para importantes para
una buena una buena
comunicacion comunicacion entre
entre todos los todos los
colaboradores? colaboradores?
¢Como cree que 3 2 ¢Cémo describiria
son las personas a las personas
pertenecientes a la ¢como pertenecientes a la
cultura peruana? describiria a las cultura
¢Coémo cree que personas peruana?;como
son los de la pertenecientes a describiria a las de
cultura china? la cultura los de la cultura

peruana?;como china?

describiria a las

de los de la

cultura china?

¢Consideras que 2 2 ¢Considera que

tener superiores
de nacionalidad
china es diferente
a tener superiores
de su misma
nacionalidad?

Me parece que
podria ser mejor
redactada

¢ Considera que
tener superiores
de nacionalidad
diferente a la
suya es distinto

tener superiores de
nacionalidad
diferente a la suya
es distinto a tener
superiores de su
misma
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¢Consideras que
tener
subordinados de
nacionalidad
peruana es
diferente a los de
su nacionalidad?

a tener
superiores de su
misma
nacionalidad?;c
onsidera que
tener
subordinados
de nacionalidad
diferente a la
suya es distinto
a tener
subordinados
de su misma
nacionalidad?

nacionalidad?¢cons
idera que tener
subordinados de
nacionalidad
diferente a la suya
es distinto a tener
subordinados de su
misma
nacionalidad?

¢Qué formas de
actuar o
comportarse
considera que son
caracteristicos de
personas de
nacionalidad
china? o peruana?

¢Considera que
hay determinada
forma de actuar o
comportarse que
diferencia a las
personas de
nacionalidad china
y peruana? ¢ Como
cuales?

¢Que
pensamientos o
ideas considera
que han cambiado
durante la
interaccién con
personas de

¢Considera que
algunos
pensamientos
que solia tener
han cambiado

¢Considera que
algunos
pensamientos que
solia tener han
cambiado durante
la interaccién con
personas de

nacionalidad durante la nacionalidad
china? o de interaccion con distinta a la
nacionalidad personas de suya?;cuales?
peruana? nacionalidad
distinta a la
suya?¢cudles?
¢Qué 2 ¢ Qué pensamientos

pensamientos o

0 ideas considera
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ideas considera
que se han
mantenido
durante la
interaccion con

(que
pensamientos, a
pesar de ser
diferentes a los
de las personas

que se han
mantenido durante
la interaccion con
personas de
nacionalidad china?

personas de con las que 0 de nacionalidad

nacionalidad interactua, peruana?

china? o de considera que se

nacionalidad han mantenido

peruana? ?

¢Como cree que 4 ¢Como cree que es

es la experiencia la experiencia

profesional con profesional con

superiores/subordi superiores/subordin

nados con ados con

nacionalidad nacionalidad

diferente a la diferente a la suya?

suya?

¢Qué 3 ¢ Qué

caracteristicas o caracteristicas o

actitudes ha actitudes relevantes

percibido de sus (que los identifique)

pares? ha percibido de sus
pares?

¢ Qué

caracteristicas 0 3 ¢Qué

actitudes ha caracteristicas o

percibido de sus actitudes relevantes

superiores/subordi (que los identifique)

nados? ha percibido de sus
superiores/subordin
ados

¢ Qué

caracteristicas 0 2 ¢ Qué caracteristicas

actitudes de los

o0 actitudes de sus
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que percibe en su | Me parece una ¢qué compafieros
amb!to laboral pregunta cargcterlstlcas 0 considera que
considera que ¢ actitudes de sus favorecen a una
favorecen o | cOnTusa. comparieros adecuada
afectan una considera que comunicacion?
adecuada favorecen a una
comunicacion? adecuada
comunicacion?
¢Cuales son
aquellas 1 2 ¢ Qué caracteristicas
caracteristicas o _ ) 0 actitudes de sus
actitudes de los| (tienefaltas ¢que compafieros
que percibe en su| ortograficas) | caracteristicas o considera que
actitudes de sus dificultan la

ambito laboral que
considera que
dificultan la
comunicacion?

Hay 3 que, se
podria
parafrasear la

comparieros
considera que

dificultan la
comunicacion?

comunicacion?

pregunta
¢Cuales son las ¢Cuales son las
caracteristicas que 2 4 caracteristicas que
usted considera usted considera que
que son necesarias son necesarias para
para una buena una buena
comunicacion comunicacion entre
entre colaboradores?
colaboradores?
¢En alguna
oportunidad  ha 4 3 ¢En alguna
evidenciado oportunidad ha
dificultades en la ¢En al_guna tenido dificultades
comunicacion con oportunidad ha en la comunicacion
algin colaborador __tenido con alglin
de nacionalidad dificultades en colaborador de
china? o peruana? |la comunicacion nacionalidad china
con algin 0 peruana?
colaborador de
nacionalidad
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chinao

peruana?
¢ENn qué ¢En qué situaciones
situaciones 4 4 considera que se
considera que se presentan mayores
presentan mayores dificultades en la
dificultades en la comunicacion?
comunicacion?
¢ Qué tan
frecuentemente se 4 4 ¢ Qué tan
evidencian? frecuentemente se
¢Que tan evidencian
frecuentemente | situaciones con
se evidencian | dificultad en la
situaciones con | comunicacion?
dificultad en la
comunicacion?
¢Como soluciona ¢Como  soluciona
estas dificultades? 4 4 estas dificultades?
¢Qué tan eficaz
considera que son 4 4 ¢Qué tan eficaces
las medidas que ) considera que son
emplea para ¢Que tan las medidas que
mejorar la ef_lcaces emplea para
comunicacion? considera que mejorar la
son las medidas comunicacion?
que emplea
para mejorar la
comunicacion?
¢Qué tipo de
soluciones  usted 3 4 ¢Qué otro tipo de
propone 0 o ) soluciones usted
mejoraria? ¢qué t!po de ¢Que otras propondria  para
soluciones soluciones usted mejorar la
propone para propondria? | comunicacion?
mejorar la

comunicacion?
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Anexo 9: Ficha de datos

A) FOCUS GROUP 1

Datos de los entrevistados:

Participante | Edad Rango Puesto de trabajo
Al 32 Medio Supervisor de Administracion
B2 33 Medio Enfermera Ocupacional
C3 26 Medio Asistente de Planilla
D4 27 Bajo Practicante de Administracion y RR.HH.
E5 21 Bajo Practicante de Administracion y RR.HH.
B) FOCUS GROUP 2
Datos de los entrevistados:
Participante | Edad Rango Puesto de trabajo
F1 24 Medio Auxiliar de Contabilidad
F2 22 Bajo Practicante de Almacén
F3 23 Bajo Practicante de Almacén
C) FOCUS GROUP 3
Participante | Edad Rango Puesto de trabajo
Gl 23 Bajo Practicante de Ventas
G2 23 Bajo Practicante de Contabilidad
G3 27 Bajo Practicante de Almacén
D) ENTREVISTA 1
Participante | Edad Rango Puesto de trabajo
T 42 Alto Jefa de Recursos Humanos y Administracion
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