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Resumen

La planificacion de la comunicacion es la oportunidad perfecta para poder intervenir
sobre una realidad o situacion y generar en ella un cambio hacia algo positivo que produzca
crecimiento. Por este motivo hoy en dia en las empresas, en la sociedad, las comunidades y
organizaciones sociales, es de suma importancia implementar una comunicacion multicultural,
asertiva y precisa que permita la aparicion de una forma de trabajo coherente, ordenada y que
conduzca al éxito.

Teniendo en cuenta lo anterior, se inicio un proyecto de estrategias para la planificacién
de la comunicacién en Huawei Technologies Colombia S.A.S., multinacional asiatica con sede
en Bogota. Este proyecto se llevo a cabo con el fin de aportar una nueva manera de abordar las
problematicas que se ven en un ambiente laboral marcado por la multiculturalidad, la diferencia
de puntos de vista entre las distintas nacionalidades que conforman la planta laboral de la
compaiiia, y la alta exigencia en el mantenimiento de los estandares de atencion al cliente, entre
otros aspectos. El hecho de comprender estas caracteristicas y, sobre todo, ser parte de este
ambiente laboral ya mencionado, es una justificacidon concreta para haber llevado a cabo este
trabajo de investigacion.

Huawei Technologies Colombia S.A.S., es una compafiia de origen chino fundada en
1988 en la ciudad de Shenzhen, y es una de las principales empresas de tecnologia en
telecomunicaciones a nivel mundial; en Colombia se encuentra ubicada en Bogota y Medellin,

llevandose a cabo el presente proyecto en la sede de Bogota.

Palabras claves: multiculturalidad, comunicacion intercultural, intervencion

intercultural, traduccion, mediacién cultural.



Abstract

Communication planning is the perfect opportunity to intervene on a reality or situation and
generate a change on it, towards something positive that produces growth. For this reason, today
in companies, in society, communities and social organizations, is particularly important to
implement a multicultural, assertive, and precise communication that allows the appearance of a
coherent, orderly way of working that leads to success.

Taking that into account, a strategy project for communication planning was started at
Huawei Technologies Colombia S.A.S., an Asian multinational based in Bogota. This project has
been carried out to provide a new way of addressing the problems that occur in a work
environment marked by multiculturalism, the different points of view between the different
nationalities that build the company's workforce, and the high demand in maintaining customer
service standards, among other aspects. The fact of understanding these characteristics and,
above all, being part of the work environment, is a concrete justification for having carried out
this research work.

Huawei Technologies Colombia S.A.S., is a Chinese company founded in 1988 in the city
of Shenzhen and is one of the main telecommunications technology companies worldwide; In

Colombia, it is in Bogota and Medellin, and this research was carried in Bogota’s office.

Keywords: multiculturalism, intercultural communication, intercultural intervention,

cultural mediation, translation.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion se ha organizado de una manera coherente, que
permite que el lector comprenda el desarrollo de todo el proceso y conocer los resultados de este.
En el planteamiento del problema se explica la situacion que, en el contexto propio de quien
llevé a cabo este trabajo, se ha visto como problematica, y que llevaria a plantear la pregunta de
investigacion, la cual oriento todo el proyecto. Posteriormente se encuentra la justificacion, que
incluye las razones que sirvieron de motivacion para realizar esta investigacion, junto a los
objetivos general y especificos, que marcaron la pauta de los pasos que se llevaron a cabo
durante todo el proceso.

A continuacion, se encuentra el marco conceptual y teérico, donde se menciona, en
primer lugar, lo que se conoce como estado del arte, que contiene los antecedentes tenidos en
cuenta como referentes de este trabajo; después esta el desarrollo teérico necesario para conocer
los términos y conceptos involucrados en la investigacion, tales como el multiculturalismo, la
comunicacion intercultural, la intervencién intercultural, y la traduccion como herramienta de
comunicacion.

Dicho esto, prosigue la seccién en la cual se explica la metodologia utilizada,
clasificandola en diversas categorias, y se muestra coémo se desarrollaron todos los pasos de esta.
Luego se encuentran los resultados del proyecto, donde se resefian todas las actividades llevadas
a cabo en Huawei Technologies Colombia S.A.S — sede Bogota: Dos Talleres de Formacién No
Formal y tres Team Building, actividades que buscaban formar equipos de alto desempefio y
mejorar las relaciones interpersonales dentro de un grupo, los cuales sirvieron para lograr el
objetivo de la investigacion. Por ultimo, se exponen las conclusiones al finalizar este proyecto y

las referencias que se utilizaron.
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Planteamiento del Problema

A lo largo de la trayectoria laboral con la empresa Huawei Colombia S.A.S, se observa
una cultura organizacional multicultural que abarca diversas nacionalidades, en su gran mayoria
pertenecientes a Asia (chinos), ademas de colombianos. Dicho ambiente maneja altos niveles de
estres y presion, pues se requiere la agilidad y eficacia de los procesos inmediatos, solucion de
inconvenientes y conflictos en el mismo instante con el fin de mantener los Indicadores Claves
de Rendimiento (KPI’s), y los altos estandares de servicio al cliente. A su vez, debido a la gran
importancia que se le da al trabajo, temas como los correos masivos comunicando informacion
importante, reconocimientos, premios, beneficios, divulgacion de noticias entre otros, no se
hacen de manera directa, efectiva o con el mérito que merece. Debido a lo anterior, se creay
promueve una cultura enfocada Unicamente en resultados e indicadores, que surge como
consecuencia del afan de cumplir con los objetivos, se deshumaniza de cierta manera y no se
preocupa por el bienestar de sus empleados.

Teniendo en cuenta lo anterior, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ;Cémo
realizar una intervencion analitica de la comunicacion intercultural de la empresa multinacional

Huawei Technologies Colombia S.A.S. sede Bogota?
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Justificacion

Este proyecto surge de la necesidad de hacer una resignificacion de sentidos, a través de
la comunicacion, su circulacién, recepcion y significacion de esta en las empresas. Esto se debe a
que el pensamiento de la cultura asiatica es muy distinto al de la cultura occidental latina. Por
ejemplo, su cultura es desapegada, esto se ve cuando un negocio no marcha bien y sencillamente
lo cambian, asi mismo cambian empleados, oficinas, y pertenencias. Debido a esto, se adaptan
facilmente a los cambios, a cualquier novedad en el entorno, en su vida; en el trabajo son
emprendedores, siempre estan buscando expandir sus negocios y empezar nuevas empresas. Por
esta razon, a la hora de elegir al personal, prefieren trabajar con otros empleados de sus
nacionalidades, porque encuentran en ellos la eficiencia y el compromiso que requieren sus
empresas.

Su cultura es la de trabajar por objetivos, y no por horas o por dias, por esta razén sus
horarios no son ajustados, al contrario, comienzan su jornada después de las 9:00 a.m., o pueden
escoger sus horarios, pero terminan su dia laboral en un horario incluso posterior al que se
maneja en Latinoameérica, y de ser necesario trabajan el fin de semana, algo opuesto a la cultura
latina, en la cual lo ideal es descansar el fin de semana. Otro habito muy diferente es dar a los
clientes lo que necesitan, aungue no los entiendan, pues de esta manera se crean lazos de
fidelizacién, crecimiento y desarrollo, con el fin de abrir nuevos mercados. Y aunque la cultura
asiatica es menos expresiva y calida, la indecision que presentan en la mayoria de los asuntos
hace que pierdan oportunidades, negocios o personas que pueden aportar crecimiento y
desarrollo a la compafiia.

Asi pues, a través del planteamiento del problema ya mencionado, lo que se busca es

poder generar un diagndstico que aborde el problema, formular los objetivos, definir los
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implicados y los resultados que se esperan a través del disefio de actividades que promuevan la
tolerancia, comprension, firmeza, respeto y trabajo en equipo.

Todo esto en virtud de que, si se genera una buena comunicacion interna y un buen
ambiente laboral, ademas de aportar experiencias que muestren la mediacion intercultural que se
ha logrado a través del proyecto, y a su vez esa imagen sera la que se proyectara a los elementos
ajenos a la empresa, aumentando asi la fidelizacion, reconocimiento, crecimiento y desarrollo de

esta.

Objetivos

Objetivo General

Implementar estrategias de comunicacién intercultural en la empresa multinacional

Huawei Colombia S.A.S. sede Bogota, a través de una intervencion analitica de la planificacion.

Objetivos Especificos
e Analizar la comunicacion intercultural de la empresa Huawei, mediante la
identificacion, clasificacion y posicionamiento de los involucrados.
e Identificar la planificacion que se lleva desde los procesos de comunicacion
intercultural en la empresa Huawei.
e Contrastar la informacion obtenida con los grupos y personas involucradas para
determinar la manera en la cual se informan, interpretan la informacion, participan y

contribuyen en la empresa.
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Marco Conceptual

Estado del Arte
Como referentes de la presente investigacion, se han escogido trabajos que se llevaron a
cabo en diferentes contextos y ciudades.

El primero fue realizado por un estudiante chino Illamado Xin Shen, para el Master de
Investigacion en Periodismo y Comunicacion de la Universidad Autonoma de Barcelona, durante
el periodo 2015-2016 y se titula “Interaccion entre comunicacion intercultural y didactica
idiomatica (espafioles que aprenden el idioma chino) en Barcelona”. Este trabajo fue llevado a
cabo en el contexto de una clase de idiomas, (en este caso, con un grupo de estudiantes espafioles
que estan aprendiendo chino) y permite ver como la comunicacion intercultural se aplica de una
manera directa y eficaz. El investigador aporto a través de este trabajo, distintas sugerencias para
que los profesores de idiomas, en particular del idioma chino, puedan aplicar en sus clases y asi
facilitar el desarrollo de estas. También realizo entrevistas a personas que trabajan en un
instituto de idiomas: el director del instituto, un profesor de nacionalidad china y que ensefia este
idioma, y una profesora de nacionalidad espafiola, pero descendiente de inmigrantes chinos, para
conocer sus experiencias pedagogicas, sus opiniones acerca de los acercamientos interculturales
entre dos paises con culturas tan distantes como Espafia y China, y las dificultades que han
tenido para la ensefianza del idioma chino en Barcelona. Como conclusiones, el autor menciona
la importancia de la globalizacion, puesto que ha permitido que el acceso al aprendizaje de otros
idiomas sea mucho mas sencillo que antes. También concluye acerca de la importancia de la
comunicacion, en sus propias palabras “la comunicacion ya no es solamente un tema académico
en la linguistica, sino que ha pasado a ser un fendmeno global que existe en diferentes &mbitos y

que afecta directamente a los seres humanos” (p.72). Asi que las conclusiones de este trabajo
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radican en reflexionar acerca de la importancia del fendmeno de la comunicacion intercultural,
una experiencia que, en palabras del autor, “va a darse con mayor frecuencia en el futuro” (p.
72).

Este trabajo fue clave para analizar mas a profundidad la importancia y el papel de la
traduccion en esta investigacion, ya que como se menciona anteriormente la comunicacion esta
en todo y en todos, lo cual afecta la manera en que nos relacionamos.

Relacionado con el anterior texto, la investigacion titulada “Ideas y practicas para una
comunicacion intercultural efectiva con estudiantes chinos de espafiol” llevada a cabo por
Alejandra Russo y Evelia Romano en el Centro Universitario de Idiomas de la UBA
(Universidad de Buenos Aires) y presentada durante el 1 Congreso de Ensefianza de Espariol
como segunda lengua y extranjera, de la Universidad de Salvador (Buenos Aires) en 2009, es un
referente muy directo para la presente investigacion. Ademas de manejar aspectos como el uso
de los idiomas espafiol y chino en un ambiente multicultural (estudiantes chinos que estan
aprendiendo espariol), este trabajo buscd, como se mencionan en las conclusiones de la
presentacion de este, un acercamiento a la cultura de los estudiantes. También procuraron
responder preguntas acerca de la relacion entre escritura, sonido y significado, el proceso de
lectura, la produccion e interpretacion de textos, y como los alumnos abordan estas cuestiones en
el aprendizaje del idioma espafiol, a través de elementos que ellos utilizaron cuando aprendieron
su lengua nativa. En palabras de las autoras, “El aula se convierte en territorio fértil para
promover un verdadero intercambio intercultural, pues nos obliga a reflexionar criticamente
sobre nuestra propia cultura y a crear un espacio de verdadero encuentro y enriquecimiento

mutuo”. (p.1). De aca se puede tomar la importancia que tienen los idiomas en un contexto
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multicultural, la relevancia de tener procesos de aprendizaje bien fundamentados para cooperar a
crear un ambiente multicultural eficaz.

Como conclusién, las investigadoras mencionan que buscaron dejar plantada la idea de
que la cultura de los estudiantes sea tomada como un recurso importante para tener en cuenta en
la ensefianza de una segunda lengua, en este caso, el aprendizaje del idioma espafiol por parte de
estudiantes chinos.

En paralelo, la tesis de grado titulada “La comunicacion intercultural en la configuracion
de sujetos competentes”, realizado por Sandra Marisol Mantilla Forero, para la Maestria en
Educacion con Enfasis en Comunicacion Intercultural, de la Universidad Distrital Francisco José
de Caldas en Bogot4, en el afio 2019, muestra como la comunicacion intercultural influye en la
comunicacion de sujetos competentes, que puedan realizar procesos interculturales mas criticos y
reflexivos, indagando sobre el discurso oficial, politicas educativas y libros de texto; y
estableciendo un andlisis que permita la configuracion de sujetos con capacidad de conocer su
vision del mundo y reconocer el del otro como elementos esenciales para comprender mejor la
realidad a partir de las habilidades comunicativas de cada uno. La importancia de esta
investigacion para la realizacion del presente proyecto radica en ver como la comunicacion
intercultural se aplica también en un contexto mas critico, analizando si dentro del discurso
oficial se configuran sujetos con competencia comunicativa intercultural a través de la educacion
en Colombia. Como conclusion de este trabajo, se menciona que la comunicacion intercultural, a
través de la competencia comunicativa intercultural, no ha sido aplicada de manera eficaz en el
sistema educativo colombiano, ya que, a pesar de que se reconoce la diversidad presente en los
ambitos culturales colombianos, no hay fundamentos sélidos para su abordaje, quedandose

solamente en la mencion del respeto por la diversidad que debe existir en un salén de clases.
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Dicho esto, las conclusiones de esta investigacion mencionan que “(...) dentro la normatividad,
s6lo un documento, el Plan Nacional Decenal de Educacion (2016-2026) destaca la diversidad
cultural y social en el que enmarcan los sujetos en Colombia”. (p.8), lo cual quiere decir que la
comunicacion intercultural sigue siendo un aspecto pendiente de desarrollar de manera eficaz en
el contexto educativo colombiano.

Otro antecedente investigativo en el marco de la presente propuesta es la de Peird i
Grégory, S. y Merma Molina, G. (2012), titulada: “La Interculturalidad en la educacion:
Situacion y fundamentos de la educacion intercultural basada en valores”, BARATARIA Revista
Castellano-Manchega de Ciencias Sociales, Universidad de Alicante.

Dicho trabajo, ha sido importante para comprender la importancia de la interculturalidad
en un ambito educativo, y realizar una intervencion eficaz en las aulas que ayude a mejorar
aspectos negativos que se presentan y que entorpecen el buen desarrollo de la educacion
intercultural como el racismo y la xenofobia. La herramienta principal utilizada en esta
investigacion fue un cuestionario, elaborado por el Grupo Interdisciplinario de Teoria de la
Educacidn, de la Universidad de Alicante, y que fue respondido por 3820 profesores
pertenecientes a todos los niveles educativos, principalmente de educacion primaria, que ejercian
la docencia en la Comunidad Valencia, complementado por otras técnicas como entrevistas
informales con profesores y revision documental. Esta investigacidn ha servido para entender las
dificultades ya mencionadas y, sobre todo, para proponer una intervencion metodolégica que,
aplicada de manera correcta, ayude al profesor para mejorar el ambiente en el aula, llevando a
cabo una intervencion intercultural que no se preocupe por igualar las diferencias que existen
entre los alumnos, sino que la diversidad cultural sea una motivacién para el buen desarrollo de

la convivencia.
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Finalmente, Fernandez, D. (2020), nos propone “Procesos de apropiacion y construccién
de Cultura Gamer en Villavicencio”, Universidad Nacional Abiertay A Distancia (UNAD).

El objetivo de esta investigacion fue conocer como se desarrollan las dinamicas de
construccién cultural en entornos virtuales, y como estos procesos influyen especificamente en la
cultura Gamer en la ciudad de Villavicencio. A través de una investigacion exploratoria que
consistio en “un andlisis historico de las diversos eventos y encuentros realizados por parte de la
comunidad Gamer local presentando evidencias de compartidas a través de canales de
informacion publicos” (p.57), utilizando encuestas realizadas a personas que conforman la
comunidad Gamer en Villavicencio y a través de una observacion no participante, que consistio
en acudir a eventos organizados por esta comunidad, sea en persona o a través de plataformas
como Facebook y YouTube, lo cual permitio recoger material de fotografias e imagenes, y asi
construir un tejido historico relacionado con el proceso de la cultura Gamer en Villavicencio. La
conclusion que resume el trabajo del investigador es que la cultura Gamer seguira creciendo y
expandiéndose en Villavicencio, puesto que la tecnologia facilita cada vez mas el intercambio
intercultural, a través de las relaciones que surgen entre los miembros de la comunidad en la
ciudad ya mencionada y la que ellos pueden establecer con personas pertenecientes a otros
ciudades y paises, en eventos de comunidades Gamer, eventos virtuales, experiencias en
plataformas de juegos, entre otros.

Marco Teorico

A continuacion, se encuentran los temas trabajados en la presente investigacion, los

cuales se desarrollaron teniendo en cuenta la importancia de los conceptos que han sido

mencionados como palabras claves en el resumen de este documento.
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Multiculturalismo

Cuando se habla de multiculturalismo, un término cada vez mas presente en la sociedad
actual, se hace referencia a la coexistencia de individuos de diferentes culturas en un mismo
entorno. EI multiculturalismo es un término que presenta distintas acepciones, y se integra
ampliamente en la vida social y en el campo semantico. Representa un fenémeno
multidimensional y complejo, que involucra a la sociedad contemporanea, la cual se caracteriza
porgue no es estatica, sino que varia constantemente a un ritmo acelerado. De acuerdo con
Giménez y Malgesini (1997), las caracteristicas fundamentales del multiculturalismo, son la:
“aceptacion de las diferencias culturales, religiosas, éticas, linguisticas o raciales, y su valoracion
positiva” (p. 120), es decir, que se logre mantener una armonia en medio de las diferencias
culturales, no igualando forzadamente aquello que sea diferente, sino aceptandolas como algo
bueno y valioso que aportara aspectos positivos para unos y otros; de acuerdo con los mismos
autores la: “defensa y reivindicacion explicita del derecho a la diferencia” (p. 120), lo cual
significa que todo individuo, desde su propio contexto cultural, tiene el derecho a pensar y obrar
diferente del otro, por mas que compartan el mismo espacio de estudio, laboral, lugar de
residencia, entre otros. Este derecho a la diferencia esta al mismo nivel de los derechos que
tienen que ver con aspectos como el sexo, el género entre otros. Y, por Gltimo, Giménez y
Malgesini (1997) manifiestan: “reconocimiento e igualdad entre derechos y deberes, elemento
esencial de todo fenémeno de pluralismo” (p. 120), puesto que, si existen derechos, también
existen los deberes propios de un contexto multicultural. Ante todo, el principal deber, se
fundamenta en el respeto por el otro, escucharlo y valorar sus ideas como corresponde.

Asi pues, la situacién sociohistorica del momento obliga en todos los sentidos a una

multiplicidad, que trae consigo una gran variedad de culturas, fendGmenos como la migracién, en



23

el cual personas que viven lejos de su origen deben adaptarse a nuevas culturas, nuevos idiomas,
formas de ver la vida y diversas costumbres.

Para ampliar todavia mas la definicion del multiculturalismo, es importante lo que
comenta Salazar Tetzaguic (2009): “la accion de reconocimiento pleno del caracter multilingte,
multiétnico y pluricultural de un pais o nacion” (p.15). Lo que conlleva a que el pais en cuestion
tendra que adoptar politicas y programas que favorezcan a las diversas comunidades lingisticas,
culturales y étnicas que vivan en su territorio, en el marco de una democracia multicultural. Tal
cual como se podria aplicar en un ambiente laboral, donde convivan personas — directivas y
empleados — de distintas culturas, lenguajes y contextos sociales.

Azurmendi (2005) menciona como una primera justificacion (experiencia)
multiculturalista, un suceso en Sudéfrica, a mediados de la década de 1940, cuando la minoria
afrikander (blanca) del pais presenté un proyecto que consistia en consolidar por separado la
cultura de cada nacién que constituia el pais, esto es, los blancos y sus descendientes, por un
lado, y la mayoria de la poblacién, perteneciente a etnias de raza negra. Sin embargo, no dio
resultados positivos, puesto que esto desencadend el estancamiento cultural de los diversos
grupos raciales y étnicos, que comenzaron a odiarse mutuamente, y se terminé implantando el
apartheid, que no resalté precisamente la cultura propia de cada nacion sino que consolid6 una
separacion racista entre blancos y negros, llena de episodios de odio y violencia, y el cual durd
hasta el afio 1994, cuando se elige el primer presidente negro de Sudafrica, Nelson Mandela, y el
pais rompio con todos los postulados del apartheid. Menciona también Azurmendi, como
experiencias de multiculturalidad aplicada a las leyes de un pais, la percepcidn de desintegracion
social de los negros, en Estados Unidos, que recibié como respuesta el Civil Rights Act, en 1964,

y en Canada, el primer amago de terrorismo separatista, perpetuado por el Frente de Liberacion
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de Québec (FLQ), que marcé el comienzo del nacionalismo quebequés contemporaneo; a estas
acciones el gobierno canadiense respondio con la Ley de lenguas oficiales de 1969 y la nueva
politica multiculturalista en 1971.

Acerca de como el concepto de multiculturalismo se ha utilizado para justificar
decisiones que pertenecen mas a campos como la politica y la inversion social, se puede leer lo
que comenta Grueso (2003), el cual ademas del ejemplo canadiense, menciona las experiencias
en paises como Espafia, Francia y la antigua Yugoslavia:

El problema de Québec, por otra parte, no es muy distinto del de las nacionalidades que

viven sometidas a un Estado politico, problema familiar de muchos paises europeos,

como en el caso de las regiones espafiolas, del problema vasco en Espafia y Francia o

todo el problema de las identidades culturales y nacionales en la antigua Yugoslavia. Pero

en Europa también el multiculturalismo tampoco se quedo alli. Paso rapidamente a

articular el problema social y politico de las minorias, especialmente las de inmigrantes, y

facilmente llego a incorporar las demandas de la ciudadania plena, de trabajo y de renta

minima, que mas bien pertenecen a la agenda politica de la justicia redistributiva y de la

teoria de la participacion politica. (p. 19).

Hay que tener en cuenta también la diferencia que existe entre los conceptos de
multiculturalismo (multiculturalidad) e interculturalidad: mientras la multiculturalidad hace
referencia a la coexistencia de diversas culturas en un mismo espacio, en la interculturalidad se
entiende que esa coexistencia implica también la interaccion entre esas diferentes culturas, sin la
supremacia de ninguna de ellas, trayendo consigo la aplicacién de valores como el respeto a la

diversidad y la integracion, como lo menciona Garrido (2015):
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Asi, tambiéen encontramos notables diferencias entre la multiculturalidad y la

interculturalidad en la definicion de la cultura. La multiculturalidad entiende que si naces

en una cultura determinada no puedes adquirir otro tipo de cultura, mientras que en la

interculturalidad aceptan la asimilacion de costumbres o normas de otras culturas ajenas a

la propia. Garrido, M. (2015) ¢En qué se diferencian multiculturalidad e

interculturalidad?, Red Social Educativa.
Comunicacion intercultural

Este concepto, como menciona Pepe (2012), se utilizé por primera vez en 1959 en el
libro The Silence Language, de Edward Hall, y es una disciplina que estudia la manera en la cual
se comunican las personas que tienen distintos origenes culturales, teniendo gran influencia en
diferentes disciplinas como la antropologia, la psicologia y la linguistica. Hablando de una
definicion mas especifica, Alsina (1996), citando a Gudykonst y Ting-Tooney (1998), menciona
que la comunicacion intercultural es la comunicacion interpersonal ente pueblos con distintos
sistemas socioculturales y/o la comunicacion entre miembros de distintos subsistemas (como
grupos étnicos) dentro del mismo sistema sociocultural. Siendo un concepto relativamente
nuevo, la comunicacién intercultural se ha trabajado principalmente desde dos perspectivas, una
micro en la cual se ha estudiado la relacion entre individuos de diferentes culturas, y otra macro
que analiza procesos globales, por ejemplo, la difusion de contenidos a través de los medios de
comunicacion.

Citando a Dahl (2004), Pepe (2012) menciona:

Los estudios de comunicacion intercultural se han centrado, por tanto, en el estudio de los

procesos que intervienen en la interpretacion de mensajes y en la construccion de

sentidos compartidos a través del desarrollo de teorias que se han focalizado en: la
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gestion de significados; el analisis de las diferencias del contexto y como se adaptan a
ellos los mensajes; los procesos cognitivos que estan implicados en la comprension y la
produccién de mensajes; la negociacion de significados entre diferentes culturas; la
construccién de una relacion entre personas de diferentes culturas; el manejo de
malentendidos y conflictos entre personas de culturas distintas y el estudio de las
competencias necesarias para adaptarse comunicativamente a las diversas culturas. (p.30)

Walsh (2010), ahonda en el concepto que define la interculturalidad, y pone a
consideracion tres perspectivas para poder entender algo que, en sus propias palabras, “por ser
este un término de moda, usado en una variedad de contextos y con intereses sociopoliticos a
veces muy opuestos, la comprension de su concepto muchas veces queda amplia y difusa”. (p.
76).

En primer lugar, menciona la perspectiva relacional, para referirse a la forma mas basica
de relacion entre personas de distintas culturas. Luego aparece la perspectiva funcional, donde
aparecen temas mas complejos como el reconocimiento de la diversidad y diferencia cultural,
para ser incluida dentro de la estructura social correspondiente. Y la tercera perspectiva es la que
la autora denomina critica, la cual asume en su articulo, y se refiere como tal al problema
estructural-colonial-racial, que se encuentra inmerso en los contextos que presentan problemas
en las diferentes relaciones interculturales que se presentan.

De acuerdo con Garzén (2010) la comunicacion intercultural hace parte de la reflexion
sobre la comunicacion y la diversidad cultural, la cual ademas supone reconocer distintos
aspectos, como la definicion de identidad, el reconocimiento en términos de igualdad, que en
estos tiempos de globalizacién se hacen mas necesarios para lograr un desarrollo de la

comunicacion intercultural mas eficiente, donde la comprensién de las ideas del otro y el respeto
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por las mismas sea el principio de todo. También es necesario mencionar lo que comenta Walsh
(2010), citando a Rivera (1999), asi:

Por tanto, su proyecto (el de la comunicacion intercultural) no es simplemente reconocer,

tolerar o incorporar lo diferente dentro de la matriz y estructuras establecidas. Por el

contrario, es implosionar -desde la diferencia- en las estructuras coloniales del poder
como reto, propuesta, proceso y proyecto; es re-conceptualizar y re-fundar estructuras
sociales, epistémicas y de existencias que ponen en escena y en relacion equitativa

I6gicas, practicas y modos culturales diversos de pensar, actuar y vivir. Por eso, el foco

problematico de la interculturalidad no reside solamente en las poblaciones indigenas y

afrodescendientes, sino en todos los sectores de la sociedad, con inclusion de los blanco-

mestizos occidentalizados. (p.79).

Menciona Rodrigo (s.f) que para que haya una comunicacion intercultural eficaz, debe
haber una nueva competencia comunicativa, es decir, no solo conocer el idioma del interlocutor
sino también, por ejemplo, su lenguaje gestual. Y ademas de eso, se vuelve importante tener
algin grado de conocimiento de la cultura del otro. Cita el autor como ejemplo la pelicula
Forrest Gump, protagonizada por Tom Hanks, la cual se vuelve méas comprensible para aquel que
tiene cierto conocimiento de la cultura estadounidense. Se puede ver Forrest Gump sin esos
conocimientos, por supuesto, pero lo mas seguro es que se pierdan muchas referencias que
aparecen durante las secuencias de la pelicula.

Como ejemplo de esto, Rodrigo (s.f) cita un fragmento correspondiente a una obra de
William Shakespeare, EI Mercader de Venecia, en la cual Shylock reclama el derecho a su
humanizacién, condicion fundamental para una comunicacion intercultural verdadera:

... ¢ Y que no tiene ojos un judio? ;Que no tiene manos, ni miembros,
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ni proporciones, ni sentidos, ni afectos, ni pasiones? ;No come la misma teca?

¢No es herido con las mismas armas? ¢ No esta sujeto a las mismas

enfermedades, curado por los mismos medios y calentado y enfriado por los mismos

verano e invierno que cualquier cristiano? Si nos perfora, ¢no sangramos? Si nos hace

cosquillas, ¢no nos ponemos a reir? Si nos envenena, ¢nNo nos morimos? ... (p.70).

Asi pues, es necesario para un proceso de comunicacion intercultural eficiente, que el
conocimiento del otro sea puesto en el lugar relevante que le corresponde; ya lo dice también
Rodrigo (s.f), puesto que “el desconocimiento del ‘otro’ lo deshumaniza” (p.6). Esto hace
posible que el desarrollo intercultural de cualquier relacién entre las personas tenga resultados
buenos para las partes involucradas, y su aplicacion adquiere suma importancia en todos los
ambitos de la vida, donde personas de distintas culturas quieran entablar una relacién
comunicativa que funcione de la mejor manera para todos.

Mediacion cultural

De acuerdo con lo resefiado por el Consejo Nacional de la Cultura y las Artes del
Gobierno de Chile (2013), la mediacidn cultural se puede definir como una instancia entre dos
partes, que permite realizar una comunicacion vinculante e interactiva ente las mismas. Esto
significa que ayuda a potenciar los recursos del conocimiento, culturales y sociales, del que
dispone una comunidad o grupo, para ponerlos al servicio de un interés comin. Delimitar el
campo de estudio que abarca el concepto de mediacién cultural es una labor compleja, como
menciona Trovato (2013), puesto que se trata “de un fendmeno social e historico que siempre ha
acompafiado a los hombres en el momento de poner en marcha contactos con sus similares”
(p.336). En palabras del mismo autor, la mediacion cultural adquiere una importancia en el

panorama actual, marcado por la globalizacién y la libre circulacion de seres humanos, y asi
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mismo requiere que la sociedad esté preparada ante los cambios interculturales que se producen
por la interaccion entre dos culturas distintas. Al vivir en entornos que son cada vez mas
multilingiies y pluriculturales, se ha facilitado el conocimiento del “otro”, pues los medios de
comunicacion, por ejemplo, han permitido interpretar correctamente diversos gestos o
convenciones culturales caracteristicos de un pueblo determinado. Trovato (2013), comenta
también acerca de las finalidades que un proceso de Mediacion Cultural debe tener,
clasificandolas de la siguiente manera:

(El proceso de Mediacion Cultural debe) franquear las barreras culturales que

obstaculizan la comunicacion entre los inmigrantes y los servicios e instituciones del pais

de acogida; agilizar la realizacion de todos los tramites burocréaticos orientados hacia la
integracion de los ciudadanos extranjeros y extracomunitarios; mejorar y adecuar la
calidad de los servicios que la sociedad de acogida ofrece a estas personas; promover la
incorporacion al mercado laboral de la poblacion inmigrada, asi como su insercion en el
ambito escolar, cultural y sociosanitario; desarrollar una labor de mediacion social, con el
fin de eludir situaciones conflictivas entre las comunidades recién llegadas y las

instituciones locales, y emprender actividades de prevencion y superacion de conflictos y

organizar cursos de formacion y capacitacion para que las nuevas comunidades se

familiaricen con el nuevo entorno social y cultural. (pp. 339-340).

Estas finalidades planteadas por el autor estan enfocadas en procesos llevados a cabo, por
ejemplo, en paises de la Union Europea, donde el flujo de migrantes procedentes de cualquier
rincén del mundo, es un fendmeno que esta en constante crecimiento; por lo cual, la labor de
Mediacion Cultural, se enfoca precisamente en abordar aspectos que permitan que los

inmigrantes que llegan a esos paises, se sientan de la mejor manera en el pais al cual llegan, que
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tiene un contexto politico, social y cultural muy distinto a su lugar de origen. Sin embargo, se
entiende que estas finalidades pueden ser procuradas, por mencionar un caso, en un ambiente
laboral que sea compartido por personas de distintas nacionalidades y que deban convivir en

medio de las barreras linglisticas, culturales y sociales que se presenten en su propio entorno.

Continuando con lo expuesto por Trovato (2013), abordar un proceso de mediacion
cultural debe considerarse desde distintas dimensiones, puesto que se trata de un proceso
complejo que aborda la descodificacion de la comunicacion, esto es, aplicar las reglas adecuadas
a un mensaje que ha sido emitido en un sistema de signos determinado, para poder entenderlo.
Romper barreras como los idiomas diferentes, las costumbres culturales, sociales y religiosas que
son diferentes, son parte de esa descodificacion que se debe realizar.

La primera dimension que menciona Trovato (2013), es la Dimension Facilitadora; la
cual engloba aquellas tareas que el mediador cultural debe realizar para facilitar la integracion de
las personas para las cuales realiza la labor de mediacién. La traduccion, por ejemplo, hace parte
de esta dimension, puesto que va a ayudar, en palabras del autor, en funciones como hacerse con
un permiso de residencia, asistir a la escuela, o encontrar un trabajo. Aqui se ve la importancia
que tiene la traduccion en un proceso de mediacion cultural, puesto que hace parte del servicio
social que se debe realizar para facilitar la relacion entre el ciudadano extranjero y aquellas
personas con las cuales se quiere comunicar para lograr determinado propdésito, adquirir un
servicio, etc.

La siguiente dimension que propone Trovato (2013), es la Dimensién Comunicativa, la
cual esté relacionada “con todos los aspectos lingiiisticos de la comunicacion mediada” (p. 340).
Esto es fundamental para el proceso de Mediacion Cultural, puesto que se trata de aquella labor

que se debe realizar para evitar malentendidos y superar blogues comunicativos, asi que no
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solamente involucra traducir fielmente mensajes e informaciones, sino que tiene que aclarar
cualquier aspecto implicito de la comunicacién, incluyendo lo relacionado con el terreno
pragmatico y cultural. Entonces se puede decir que esta dimension lleva mas alla un escenario de
traduccion, que es la base comunicativa de un proceso de Mediacion Cultural. Por altimo,
Trovato (2013) habla acerca de la Dimension Psico-Social, la cual es la mas caracteristica de la
Mediacion Cultural. Se trata de lograr una relacion de empatia entre los ciudadanos extranjeros y
aquellos con los cuales ellos necesitan comunicarse en el pais de acogida o donde se encuentran
en ese momento. En este aspecto, el mediador cultural debe actuar de manera objetiva,
favoreciendo lo que sea necesario para ambas partes, siendo consciente de su papel de puente y
facilitador de la comunicacion, incluso promoviendo el buen desarrollo de nuevos valores y
habitos. Todo esto, aplicado de la manera correcta, puede redundar en beneficio de la
integracion, principal propdsito de la Mediacién Cultural. En esta dimensidon, segun el autor, la
Mediacion Cultural “encuentra su maxima expresion y se configura como agente de cambio
social y responsable de enriquecimiento cultural”. (p.341).

Giménez (1997) manifiesta que este tipo de mediacion se esta constituyendo como un
“ambito original al calor de los nuevos planteamientos del pluralismo cultural” (p. 140) que se
involucra por completo en el desafio de las migraciones internacionales y la configuracién de
nuevas comunidades y grupos étnicos. Dicho esto, se entiende por qué es una labor compleja
definir un concepto que va cambiando tanto, al ritmo de la evolucion de aquellos movimientos
que se vuelven el lugar donde la Mediacion Cultural sera aplicada, como los procesos
migratorios ya mencionados. Las variantes culturales, que incluyen los factores étnicos, raciales,
linguisticos y religiosos, van a afectar completamente la relacion entre las partes involucradas, y

si dado el caso estas partes se encuentran en un contexto de conflicto, como seria el caso de los
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inmigrantes provenientes de paises arabes que llegan a Europa, escapando de las guerras que se
libran en Medio Oriente, y en el nuevo territorio que van a considerar su hogar, encuentran
rechazo debido a los prejuicios existentes en la sociedad europea hacia las personas que se
comunican en arabe o que tienen costumbres relacionadas con la religion musulmana, el papel de
la Mediacién Cultural adquiere una importancia social todavia mayor, y se vuelve fundamental
su correcta aplicacion para que las personas involucradas logren una correcta integracion en el
contexto al cual pertenecen. Pasando esto al ambito laboral, la eficaz aplicacion de un proceso de
Mediacion Cultural va a ayudar a que los empleados que lleguen a tener conflictos o dificultades
en el proceso de convivencia con sus comparieros que hablan otro idioma o practican una cultura
diferente, puedan llevar de la mejor manera aquellas caracteristicas que puedan traer problemas y
dificultades en sus labores.
Traduccion

La traduccidn es una herramienta fundamental para eliminar barreras de comunicacion
que existen entre distintas lenguas y culturas, lo cual la convierte en una herramienta
trascendental en la comunicacion intercultural. Autores como Steiner (1975) mencionan que
“todo acto de comunicacion es traduccion”. Y para complementar esta idea, Aladro Vico (2016)
manifiesta:

No existe un lenguaje o medio directo, literal, porque todos lenguajes, y todos los medios,

son interposiciones de elementos indirectos que facilitan la comunicacion y la traducen,

es decir, la cambian o transportan a otro soporte. Esta es la Gnica via por la que podemos

estar realmente en contacto con la existencia que nos rodea. Es la virtud de la traduccién

la que permite abrirse al mundo en la comunicacion. (p.233-234)
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Por consiguiente, la importancia que tiene la traduccién en cada uno de los procesos
sociales e interculturales que se llevan a cabo en un ambiente laboral radica en que representa la
manera en la cual se puede tomar una posicion clara frente a un tema, negociacion o situacion
social. Debido a esto, la traduccion pasa de ser una simple transformacién de palabras a
convertirse en una transformacion de sentidos y saberes, por lo cual su rol en la comunicacion se
vuelve mucho mas relevante.

Dicho esto, se puede entender el concepto de traduccidn de la manera en la que lo define
Rodrigo (s.f):

...como una de las lineas de la comunicacion intercultural, una interaccion comunicativa

que no comprende solo al mundo, sino a la comunidad y su cultura'y como a través de la

traduccion inevitablemente se transmite la conservacion o transformacién de las ideas ya

que la cultura es dinamica y cambiante. (p. 15).

Por esta razén, como manifiesta el mismo autor:

Esto significa, también, que la Unica forma de comprender correctamente a las culturas es

interpretar sus manifestaciones de acuerdo con sus propios criterios culturales. Si no se

hace el esfuerzo de comprender, la comunicacion intercultural sera mas dificil y

aumentara la probabilidad de malentendidos. (p. 15).

El objetivo de la traduccion aplicada como herramienta de comunicacién es poder
interpretar la cultura del otro a través de un entendimiento concreto de los criterios (religién,
género, edad, lengua) y demas factores que influyen en la percepcién humana y cémo
entendemos a los otros.

Comenta Wojtak (2006) que la traduccion “se ve influenciada en practicamente todos sus

aspectos por factores culturales” (p.221), y habla también acerca de la importancia de la
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traduccion “como mediadora no solo entre idiomas distintos, sino también entre culturas
distintas” (p.222). Y en un ambiente donde la comunicacion y la intervencion intercultural se
viven a diario, esto se ve de manera muy marcada en el convivio diario.

Al implementar la traduccion, y a través de esta la multiculturalidad y la comunicacion
intercultural se debe dejar a un lado la selectividad. Por el contrario, hay que llegar a comprender
que las diferentes manifestaciones en los dos idiomas y la asimetria en ambas lenguas, representa
un antecedente historico, social y cultural.

Con respecto a quienes se dedican a la labor de la traduccion, se puede decir que esta
pasa a ser mas compleja de lo que se cree, segun afirma Palermo (2011), puesto que esta
profesion es una de las pocas capacitadas para traspasar un mensaje de un sistema a otro; en su
tarea comunicativa el traductor ejerce de lector, en primer lugar, y luego de escritor. Aplicado
esto en el lenguaje hablado, se puede decir que, aunque el proceso de traduccion hablada se hace
de manera automatica, se cumplen las mismas funciones, ya que, en cada momento, las personas
transmiten un mensaje a su interlocutor y a la vez, reciben como respuesta un mensaje traducido.
Esta labor, como también dice Palermo (2011), es imprescindible para comunicar el pensamiento
de culturas distintas, puesto que la traduccion ha sido vital para que el mundo contemporaneo
conozca los trabajos y aportes para la humanidad de, por mencionar un ejemplo, filsofos tan
trascendentales como Avristoteles, Platon y Socrates; ademas, la traduccion tuvo una
participacion fundamental en el intercambio cultural que se generd en el conocimiento del Nuevo
Mundo (Ameérica) a partir de la llegada de los europeos a suelo americano, y la comunicacién
entre ellos y los aborigenes que ya habitaban estos territorios. En general, los grandes avances
cientificos, tecnoldgicos y culturales de la humanidad, tuvieron a la traduccion como herramienta

fundamental para poder ser comunicados y compartidos con todo el mundo. Finalmente, la



35

traduccion ha permitido que se realicen los traspasos culturales adecuados, y estos a su vez son

los que facilitan la comunicacién intercultural fluida y eficaz.
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Disefio Metodoldgico

Enfoque y Tipo de Investigacion

Esta investigacion se enmarca en el enfoque cualitativo, puesto que se han recogido datos
no estandarizados, y se ha enfocado en recoger opiniones, actitudes, motivos, comportamientos o
expectativas. También es una investigacion de tipo etnografica, y al ser una investigacion de esta
denominacidn, su centro de estudio han sido las personas y culturas involucradas, a través de la
observacion de practicas culturales de los grupos sociales mencionados.

El paradigma de la presente investigacion se ha considerado como interpretativo, debido
a que, en disciplinas de &mbito social, como la comunicacién intercultural, hay problematicas,
cuestiones y restricciones que no se pueden comprender totalmente desde la metodologia

cuantitativa.

Contexto de la Investigacion.
La investigacion se llevd a cabo durante el periodo que abarca los afios 2017 a 2019 en la

sede Bogota de la empresa multinacional Huawei Technologies Colombia S.A.S.

Poblacion y Muestra.

La poblacién de la investigacién corresponde a 600 empleados en la sede de Bogota de
Huawei Technologies Colombia S.A.S, de los cuales 200 son de nacionalidad china y 400 son
colombianos. La muestra de la investigacion, es decir, el subconjunto de personas especificas de
la poblacion que se recolecta y analiza para llevar a cabo el objetivo propuesto, corresponde a los
97 empleados que participaron en las actividades que se llevaron a cabo, los cuales también son

de nacionalidad china y colombiana.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Para llevar a cabo esta investigacion, se implementaron diversos recursos para reunir la
informacidn, tales como la accion participativa a traves de talleres, analisis, encuestas, con el fin
de identificar como los involucrados en la situacion la veian realmente, y asi obtener una
informacidn de campo precisa. Sin embargo, la investigacion no se baso solamente en esta
posicion “dominante”, sino que también buscd descubrir “la opinion oculta” puesto que a veces
las personas por miedo, vergienza, pena o diversas situaciones, se limitan a decir la verdad o lo
que realmente piensan; por eso se analizé la comunidad y se generaron estrategias o actividades
que permitieran ganarse la confianza de los empleados implicados en el proyecto y asi poder
obtener la informacion real, completa, para analizar y generar soluciones precisas con la
problematica a tratar.

Teniendo en cuenta lo anterior, dicha informacion debi6 ser anotada, descrita y contada
detalladamente, para asi poder evidenciar toda la investigacion realizada.

Para esto en la etapa de anotar, fue muy importante la realizacion de notas de campo
detalladas y completas en las que se evidencid la interpretacion, la validez de dichas
interpretaciones, la observacion directa, el juicio de valor sobre las observaciones. La calidad de
la investigacion dependi6 también de los apuntes que se obtuvieron, pues tenian que ser
correctos y precisos.

En segundo lugar, una adecuada y rigurosa descripcion permitio relacionar las causas y
efectos de la situacion, lo que generd un andlisis completo del contexto, pues de esta manera el
pensamiento del informante se comprendia de la manera correcta y asi se presentaria una
etnografia de excelente calidad. A la hora de describir basandose en la observacion se asumid
una posicion objetiva, natural y espontanea que permitié narrar la situacién de manera

argumentada, consecuente y precisa.
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Otro punto importante, fue el de llevar a cabo las encuestas en grupos definidos por
similitudes sociales (género, edades, nivel de estudio) etc. De esa manera se obtuvo una
informacion general, pero también se evalu6 detalladamente la opinion individual o minoritaria
ya gue toda informacién fue valida, Gtil y necesaria.

Finalmente se llevo a cabo un “taller de evolucion creativa” en el que los actores de la
investigacion opinaron libremente sobre los resultados de los avances y las estrategias
implementadas durante el proyecto y a través de la cual se generaron acuerdos, soluciones o
estrategias para solucionar dichos problemas, evento llamado “Self-Reflection Sessions”.

En consecuencia, las herramientas de diagnostico que se utilizaron fueron la observacion,
el diagrama de Gantt, encuestas, talleres de educacion no formal y su respectiva evaluacion,
investigaciones realizadas por otras instituciones, relacionadas con el tema y el analisis DOFA
(Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas) (véase anexo A); de esta manera, se
analizaron los conocimientos que tenia la audiencia sobre la tematica abordada, se podian
observar sus intereses y voluntad de participar en el mismo, y se analizaron sus dificultades para
el manejo de habilidades comunicativas tanto interpersonales como mediaticas.

Asi mismo, se generaron e implementaron estrategias de comunicacion intercultural, para
lo cual se llevd a cabo un analisis de mensajes y del discurso con el fin de analizar - interpretar el
tipo de mensajes que se transmiten, cOmo se construyen, hacia quienes van dirigidos y que
promueven. Asimismo, por ser un estudio de consumos culturales, se caracterizé la circulacion
de los contenidos a través de las encuestas haciendo especial énfasis en la cultura y no solamente
en la recepcion de la informacidn. Para esto, fue muy importante identificar las capacidades de

las audiencias, a través de sus caracteristicas socioculturales, habilidades linguisticas, consumos
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culturales, de qué manera se impactd socialmente en un grupo y el manejo de estrategias de
comunicacion que se manejaron.

Después de realizado lo anterior, se identificaron las necesidades, capacidades y circuitos
de comunicacion de las audiencias, es decir, de los empleados del departamento de Device en
Huawei Technologies Colombia S.A.S., puesto que, al conocer las necesidades de comunicacion
de las audiencias, se pudo identificar el contenido de los mensajes. Esto sirvio para conocer las
capacidades de las audiencias y definir la mejor forma de comunicarse, de esta manera seria mas
claro y eficaz el proceso de orientacion, desarrollo y ejecucion de dichas estrategias.

Para dicha planificacion, se realiz6 una matriz de estrategias de comunicacion en la que
se desglosaron las actividades y productos en un diagrama de Gantt (véase anexo B), en las que
se tuvo en cuenta el proceso de elaboracion de mensajes (orales, escritos, graficos, imagenes
etc..), la circulacion de mensajes (lugares, formas de difusion) y en la recepcion de los mensajes
y sus procesos de resignificacion.

Lo primero gue se tuvo cuenta para disefiar las estrategias era que se debia informar,
sensibilizar y motivar a la accion, desarrollar habilidades, generar participacion y comunicar los
objetivos y logros del proyecto. Cabe mencionar que un mensaje provoca diversos sentidos y
reacciones, por lo cual a través de dichas estrategias no se pretendia controlar esta realidad, sino
por el contrario, se buscaba reducir los riesgos en la validacion de los mensajes a través de la
evaluacion de la recepcion de los mensajes en un grupo de personas con ciertas caracteristicas
socioculturales y demograficas en la que, segun el lenguaje utilizado, las iméagenes, materiales y

mensajes, permitieran una comunicacion mas eficaz.
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Resultados

A traves de esta intervencion analitica de la planificacion de la comunicacion intercultural
en la empresa multinacional Huawei Colombia S.A.S. sede Bogota, se buscO analizar la
comunicacion intercultural de la empresa Huawei, mediante la identificacion, clasificacion y
posicionamiento de los involucrados.

Para este proceso se reconocieron los actores involucrados en el proyecto, teniendo en
cuenta no solo las posiciones actuales sino a futuro. Lo anterior se representa en el esquema
relacionado a continuacion:

Esquema 1. Identificacion de involucrados.

Clientes
internos

Clientes

Gobierno Empresa externos

multinacional

Ministerio de
las TIC

Fuente: Elaboracion de la autora
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Clasificacion de los involucrados
A continuacion, se clasifican los involucrados dependiendo de su relacion con el
proyecto, qué tipo de empresa o institucion y su proximidad con el mismo.

Esquema 2. Clasificacion de los involucrados para Huawei Technologies

ETB Sociedad por acciones,
Telefénica constituida de caracter privado
Claro Se relaciona con el entorno

Lejanos al proyecto

/ Tigo / Une

L Entidad de caracter publico
Ministerio de .

| las TIC de Se relaciona con el entorno
' Colombia Lejanos al proyecto

Sociedad privada

Empleados .
Se relaciona conel entorno
locales y |
extranjeros Cercanos al proyecto

Fuente: Elaboracion de la autora

Posicionar y caracterizar a los involucrados
Para definir la posicion, fuerza e intensidad frente al proyecto de cada involucrado, de
una manera mas especifica, se tenia que definir la posicion que indicaba cuél era el apoyo,
oposicion o alternativa de proyecto por parte del involucrado. De esta manera se evidencio que:
e Los operadores de telecomunicaciones y cadenas de medios de comunicacion en su
relacion con Huawei Technologies tales como Tigo, Une, Movistar, Claro, ETB, Tv
Azteca, entre otros, estaban fuertemente relacionados con el proyecto de una manera
precisa, ya que eran parte de los clientes mas importantes. Lo que significa que
formaban alianzas estratégicas y utilizaban la mayoria de los productos y servicios

brindados por estas empresas a nivel nacional e internacional, como parte de sus
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estrategias de negocio. Y, aunque las estrategias de comunicacion se ejecutaron de
manera interna, el cambio en el pensamiento de los funcionarios (gerentes de cuenta,
asesores, servicio al cliente) y la manera como empezaron a proyectar la imagen e
identidad corporativa en dichos clientes externos, influyd en las negociaciones,
ventas, alianzas y demas acuerdos estratégicos que cerraron en el momento y que
serian claves a futuro. Sobre todo, porque en el momento en el que estaba finalizando
este proyecto, Huawei empez0 a tener diferencias politicas y comerciales con Estados
Unidos y Canada, lo que afectd sustancialmente algunos convenios y negocios, pero
los cuales se mantuvieron a flote por el manejo que los empleados del momento le
dieron, debido a que justo antes de que las cosas se complicaran en enero 2019, ya
esta intervencion estaba por finalizar asi que el aprendizaje adquirido ya era bastante.
Gobierno nacional: Tanto Huawei como las instituciones y empresas del Gobierno de
Colombia, trabajan en conjunto con el fin de implementar software, aplicaciones,
drones, dispositivos electronicos y demas avances tecnoldgicos de talla mundial, y
mantener los sistemas de informacion al dia en el pais. Y, aunque su relacion con el
proyecto era lejana, al mejorar los procesos de comunicacion interna, los empleados
también generaron una mejor imagen e identidad corporativa al cliente, mejoraron sus
comunicaciones, soporte al cliente y creacion de estrategias y programas.

Empleados locales y extranjeros: Su relacion con el proyecto presentaba una gran
fuerza e intensidad, puesto que son ellos los que hacen de estas multinacionales
aquello que representan en Colombia; asi pues, su relacion con el entorno y el
proyecto fue inmediatamente cercano y primordial, porque con ellos se llevo a cabo la

investigacion, las encuestas, los aportes y la implementacion de dichos programas y
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estrategias de comunicacion, que generaron desarrollo, crecimiento, apoyo y mejora a
toda la compafiia, pues eran ellos los clientes internos y desde este punto de partida se
proyectaba hacia el exterior.

Asi pues, ya que otro de los objetivos era identificar la planificacion que se lleva desde
los procesos de comunicacion intercultural en la empresa Huawei, se realizé una identificacion,
analisis y seleccion con involucrados.

De acuerdo con la fuerza e intensidad identificadas previamente teniendo en cuenta los
intereses, potenciales y limitaciones de cada uno de los involucrados, se podran realizar
diferentes actividades que permitan su participacion en la identificacion, analisis y seleccién del
problema objetivo y de las alternativas de solucion. (CEPAL, 2014)

Entonces fue de esta manera como, después de analizar a los directamente implicados, se
empezaron a identificar las problematicas internas, siendo la fuerte carga laboral una de las
principales, debido al movimiento tan agitado que se presenta en estas multinacionales (en
cualquier tipo de cargo y departamento). Debido a esto, en primera instancia se implementd el
Proceso Delphi, a través de una serie de cuestionarios; esto para obtener informacion
retroalimentada y diversos juicios, opiniones, concepciones y enfoques sobre la situacién
indagada a nivel Bogota. Este fue el método més eficaz, ya que en la oficina de Bogota se
enviaba el “Colombia Info” (correo masivo dirigido a toda la oficina de dicha ciudad, con
informacidn relevante) y los funcionarios ya estaban acostumbrados a recibir esta comunicacion,
lo cual no causaba traumatismos en sus funciones diarias, ni se presentaban dilataciones a la hora

de obtener la informacion (véase Figura 1).
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Puesto que, aungue se pensé en implementar y llevar a cabo técnicas como la de grupos
nominales, EASW o intervencion participativa, no se utilizaron, para evitar retrasos y poca
disposicion por parte de los funcionarios a nivel general.

Teniendo en cuenta lo anterior, las estrategias de los talleres grupales se llevaron a cabo
de la siguiente manera: con los miembros y lideres de cada departamento (administrativo,
finanzas, terminales, Enterprise, Bidding, Carrier, Customer Support etc.) en un horario
establecido previamente de maximo 2 horas y previo acuerdo con el jefe del departamento y los
funcionarios que podrian asistir (aunque debido al éxito que tuvo el primer taller, permitieron el
acceso de todo el departamento a cada uno de los siguientes).

Ya que otro de los objetivos era contrastar la informacion obtenida con los grupos y
personas involucradas para determinar la manera en la cual se informan, saber como interpretan
la informacion, participan y contribuyen en la empresa, se llevaron a cabo diferentes estrategias,
las cuales se comentan a continuacion:

Todo lo anterior fue aplicado a una poblacion que correspondia a los 97 empleados del
departamento, como en el caso del analisis DOFA; sin embargo, para realizar las encuestas y
evaluaciones de los talleres se tomd solo una parte de los empleados, es decir, a través de una
muestra no probabilistica de 40 empleados, aplicada al Departamento de Device, en la ciudad de
Bogota, por medio de una medicion cuantitativa para poder obtener resultados apropiados
después de haber implementado los talleres, team buildings, entrenamientos y demas actividades
propuestas, después de haber hecho el Diagrama de Gantt con la planeacién de las actividades, y

el analisis DOFA recolectado al inicio del proyecto (véase anexos Ay B).
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Anélisis DOFA:

El dia 28 de febrero de 2018, se implementd un formato DOFA con los 97 empleados del
departamento de Device Business Dept; para llevar a cabo esta actividad, no se requirié de un
espacio o una franja especifica, ya que la idea era obtener la informacidon abierta, directa y real de
parte de los empleados locales - chinos y, si ellos estaban en un lugar planeado para esto y con
otros miembros del equipo, se generaria una presion social y un miedo a ser juzgados si alguno
de ellos escribia mucho o poco. De esta manera, con la libertad de diligenciar el formato desde
su punto de vista, en su escritorio, y en el momento del dia antes de las 6 pm que pudieran
utilizar para llenarlo, se generd el espacio para esta actividad. Este formato, que se encuentra al
final de documento, en los Anexos, (véase Anexo A), se presentd en inglés y espafiol, no se
pidieron nombres, y se formularon preguntas muy puntuales, sobre la manera en que se recibia,
interpretaba y generaba la comunicacion. Esto fomentd una comunicacion de saberes, pues el
intercambio de pensamientos y opiniones evidenciado fue gratamente sincero y permitio ver
muchas falencias, debilidades, amenazas y fortalezas del momento.

Aunque la marca Huawei representaba calidad a bajo precio, buenos salarios, beneficios
laborales, presencia a nivel nacional e internacional, tecnologia, adaptabilidad e innovacion,
precisamente esta Ultima hacia que los procesos se llevaran a cabo de manera acelerada, y en
consecuencia, se generaba una carga laboral que no permitia un balance entre vida y trabajo.

Ademas, asi como los bonos y el salario eran competitivos en el mercado laboral, esto se
debia al exceso de horas laboradas, el trato fuerte y despectivo de algunos lideres de area, y la
deshumanizacién de los empleados por el afan de generar resultados todo el tiempo.

Mas alla de que el dinero es una motivacién importante, que varia de unas personas a

otras teniendo en cuenta las deudas y gastos personales de cada uno, no lo es todo; esto se veia
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reflejado en que la mayoria del tiempo todo estaba enfocado hacia el trabajo, algunos ni se
conocian, no habia tiempo para absolutamente nada mas que atender a los clientes externos,
generar nuevos negocios, innovar, romper barreras. Practicamente los empleados eran tratados
como maquinas. El problema es que el 88% de los empleados de ese momento expresaban que,
aunque trataban de dar resultados, ya que era su trabajo, era necesario un ambiente de respeto,
comunicacion, acuerdos, escucha entre chinos y locales, puesto que los asiaticos eran bastante
tercos, a veces ni dejaban hablar o querian resultados de negociaciones o situaciones inmediatas,
‘casi imposibles’, lo cual estaba generando un indice del 15% de rotacion de empleados mensual
y no anual como se espera normalmente; es decir, de 200 trabajadores, anualmente salen 30, pero
aqui, de los 97 empleados, durante cada mes 5 de ellos renunciaban.

Ademas de esto, como lo muestra el Diagrama de Gantt, (véase Anexo B), al obtener esta
retroalimentacion por parte del equipo, se disefiaron y planearon los primeros talleres de
educacion no formal, cuyo objetivo principal era reunir al personal clave para el departamento,
para discutir la situacién actual del negocio, como mejorar, y reconocer el progreso. Y justo para
ese momento la Regional de Device, conformada por Argentina, Colombia, Chile, México y

La regional de Colombia, al ver los resultados del DOFA llevado a cabo en el pais,
empezo a interesarse por este proyecto y la manera en que seria ejecutado; asi pues, si terminaba
mostrando resultados positivos, seria implementado a nivel internacional.

Cabe resaltar que en este proyecto no sélo se tuvo en cuenta lo anteriormente descrito,
sino también la observacion constante de la forma en que los miembros del equipo interactuaban,
sus conversaciones, la forma en que chinos y locales se comportaban cuando compartian entre

ellos y con los miembros de otras nacionalidades; con relacion a esto, era interesante ver como
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los chinos, por momentos, se creian superiores a los colombianos, y cuando entre ellos se
dirigian a un superior, se minimizaban.

De la misma manera, cuando un empleado local estaba con alguien inferior a su cargo, se
sentia su arrogancia; pero si se dirigia a alguien de cargo superior, practicamente -se acostaba
para que pasara por encima-. En efecto, este fue uno de los patrones que mas se evidencio: el
jefe, al sentirse superior, abusaba de su poder, asignando tareas hasta avanzadas horas de la
noche, o tareas ligadas a su vida privada, no solo al a&rea de RRHH sino a su subordinado, porque
‘no sabia mucho espafiol’.

Era evidente que el area de RRHH, encargada del bienestar, organizacion de puestos de
trabajo y manejo de conflictos del departamento, se estaba volviendo el “todero” de los chinos y
locales, incluso en cosas que se alejaban del &mbito laboral, como por ejemplo pedir un Uber
para temas personales, agendar un almuerzo o cena en un restaurante o averiguar para ellos
acerca de vuelos que no correspondian al indole corporativa.

De igual forma, se analizd la manera en que la comunicacién era interpretada. Por
mencionar un ejemplo, este tipo de anuncio o publicidad en las carteleras, (véase Figura 2) que
podria parecer como ver un perro, unos faros, un caracter chino y la expresion de “Feliz ano
nuevo chino” en inglés, era algo irrelevante y desconocido para un colombiano, porque el afio
nuevo se celebra popularmente el 1 de enero, pero para los chinos su afio nuevo depende del
calendario lunar y generalmente se celebra a principios del mes de febrero, asi que para ellos era
muy importante celebrarlo y hacerlo reconocer ante los demas. Hay que mencionar que, aunque
no estaban en su pais, era bastante notorio ver como siempre intentaban adoptar sus costumbres,
festividades y cultura en cada uno de los procesos y actividades de la empresa. Para ellos,

ademas, la navidad es poco importante o tiene un sentido nulo, pero se acomodaban a nuestras
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celebraciones y ese dia también trataban de integrarse o hacerlo sentir diferente. Era como un
“hacerse parte de un todo, puesto que, aungue seamos diferentes, tenemos un mismo sentir”.

Asi mismo en el muro de Honor “Honor Wall” en inglés (véase Figura 3), se colocaban
los empleados del mes. Independiente de que fuera chino o local o que fuera lider de area o no,
era bastante importante resaltar a los mejores. Era su manera de decir: “entendemos que no vivas
para trabajar como nosotros pensamos y lo creemos, pero tu trabajo es evidente y queremos

hacértelo saber”

Analisis del problema.

Graficar el arbol de efectos

A continuacion, se presenta el arbol de efectos, con el fin de definir la comunicacion
confusa entre los empleados y la falta de protocolos.

Esquema 3. Arbol de efectos.

Impacto negativo en alianzas
comerciales, negocios, proyectos

Concepcion negativa de la
comunidad china

Falta de compromiso por parte de

los funcionarios
i i Descontento
Ca'rtenma ‘!e sentido de Impacto negativo dentro y fuera Trabajo bajo presion
pertenencia de la organizacion
\ Mala reputacion |
Rotacion de personal | Ambiente laboral
. Comunicacion
\ Presentacion asertiva
; ersonal idelizacis
Exceso de trabajo peis : 2 Fidelizacion de
Habitos alimenticios clientes
\ '
Pensamiento divergente Costumbres Concepciones de la realidad
T i -

Diferencia intercultural

Fuente: Elaboracion de la autora
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Graficar el arbol de causas

Esquema 4. Arbol de causas.

Diferencia intercultural

created with www.bubbl.us

Fuente: Elaboracion de la autora
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Analisis de objetivos
Arbol de objetivos

Esquema 5. Arbol de objetivos

Impacto positivo en alianzas

Compromiso por parte de los
funcionarios

Hay sentido de

Excelente presentacion

Concepciones de |a realidad ]
=

Diferencia intercultural

Pensamiento divergente ]

created with www.bubbl.us

Fuente: Elaboracién de la autora

Identificacién de acciones
Esquema 6. Identificacion de Acciones.

Presentacion

Falta de tiempo o Impacto negativo
Costumbres personal - S :
desconocimiento ante la sociedad
Buenos modales

e Y e N\ 's Y 's Y

Pensamiento Cumplimiento de Exceso de
. Jornada laboral L on .

divergente objetivos trabajo

4 N\ ( N\ 4 N\ 4 N\
) Comunicacion Lo méas Descontento,
Concepciones de asertiva . ; ;
Ia realidad e importante es el inconformismo
Fidelizacion de trabajo en los empleados

4 J \_clientes J 4 J 4 J

Fuente: Elaboracién de la autora.
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Validar el arbol de medios y fines

Esquema 7. Arbol de Medios y Fines.

[ Diferencia intercultural J

created with www.bubbl.us

Fuente: Elaboracién de la autora
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Estructura analitica del proyecto
Esquema 8. Estructura Analitica del Proyecto.

Diferencia intercultural

created with www.bubbl.us

Fuente: Elaboracion de la autora
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Resumen narrativo de objetivos:

Asi pues, con el fin de mejorar y superar las barreras interculturales y de comunicacion

en Huawei Technologies Colombia, se gener6 un proyecto que abordara el problema de cohesién

cultural y etiqueta, a través de los objetivos previamente definidos, que permitiera a los

implicados (asiaticos y locales), obtener resultados positivos y exitosos a través del disefio de

actividades que promovieran la tolerancia, comprension, firmeza, respeto y trabajo en equipo

dentro de la organizacion.

Tabla 1. Resumen Narrativo de objetivos

Fin

Propdsito

Componentes

Actividades

Promover la tolerancia, comprension, firmeza, respeto y trabajo en equipo en
Huawei Technologies Colombia, especificamente entre asiaticos y locales.

Generar un pertenencia e identidad corporativa que supere las barreras culturales
y que permita un crecimiento y desarrollo en todos los aspectos interna y
externamente, para la organizacién y sus colaboradores.

« Campaiias sobre eficienciay eficacia en el trabajo (Charlas organizacionales).
« Campanias sobre etiqueta y protocolo.
« Comunicacion participativa.

Llevar a cabo el diagndstico. Obteniendo informacion que permita describir méas
precisamente el problema.

Disefio de las estrategias. Se formularan los objetivos, se definiran los
beneficiarios, los resultados y se hara el disefio de las actividades.

Planificacion de actividades. A través del plan de accion, cronograma,
presupuesto y criterios de evaluacion de dicho plan.

Fuente: Elaboracion de la autora



Tabla 2. Matriz de marco légico

Resumen narrativo de
objetivos

Indicadores

Medios de
verificacion
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Supuestos

Fin: Promover la tolerancia,
comprension, firmeza,
respeto y trabajo en equipo.

Se llevara a cabo una
encuesta, con 40
colaboradores. Dicha encuesta
arrojaré resultados, sobre
cémo esta el clima laboral.

Observacion
directa de campo

Se siente un nivel de
descontento al interior de
la empresa.

Proposito: Generar un
pertenencia e identidad
corporativa que supere las
barreras culturales

Preguntar a 40 empleados de
la poblacion sobre la identidad
corporativa, barreras
culturales y pertenencia.

Encuestas,
dialogos con los
funcionarios.

Los funcionarios chinos y
locales expresaran su
sentir abiertamente.

Componente: Estrategias de

Conocimiento de las culturas,

Charlas entre

Que debido a la presién

comunicacion intercultural costumbres, concepciones de amigos, laboral no pasen el

en vida y formas de pensar. conferencias de suficiente tiempo para
etiqueta y compartir un poco.
protocolo.

Actividades: Llevar a cabo el  Llevar a cabo encuestas, Fotografias y Que los informantes no

diagnéstico. Obteniendo charlas organizacionales. evidencias y sean tan abiertos o

informacion que permita escritas. sinceros. Y que las

describir més precisamente el
problema.

Disefio de las estrategias. Se
formularan los objetivos, se
definiran los beneficiarios,
los resultados y se hara el
disefio de las actividades.
Planificacion de actividades.
A través del plan de accion,
cronograma, presupuesto y
criterios de evaluacion de
dicho plan.

Fuente: Elaboracion de la autora

estrategias propuestas no
sean recibidas y
ejecutadas.
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Resultados o Productos Esperados.

Esta tabla se elabord con el fin de identificar cuéles eran los resultados que se buscaban a

través de la investigacion realizada en el presente trabajo, los indicadores de la participacion

esperada, y quienes eran los beneficiarios de las actividades que, como se constato eran los

empleados del Departamento de Device, de la sede Bogoté de Huawei Technologies Colombia

S.AS

Tabla 3. Resultados o Productos Esperados

RESULTADO/PRODUCTO
ESPERADO

INDICADOR

BENEFICIARIO

Campanias sobre eficienciay eficaciaen el
trabajo

70% de los empleados
deben asistir al menos.

Empleados locales y extranjeros.

Conocimiento de las culturas,
costumbres, concepciones de vida y
formas de pensar

Una informacion
mensual

Empleados  locales vy
extranjeros.

Identificar los procesos de comunicacion
internos y la participacion de la
comunidad

40 empleados deben
diligenciar las
encuestas

Empleados  locales 'y
extranjeros.

Diagndstico organizacional

40 empleados deben
participar en encuestas
y entrevistas

Empleados  locales vy
extranjeros.

Contrastar con los grupos y personas
involucradas para determinar la manera
en que se informan, interpretan la
informacion, participan y contribuyen en
la empresa.

70% de los empleados
deben asistir a las

charlas de
comunicacion
organizacional y
negociacion

intercultural

Empleados  locales vy
extranjeros. Clientes con
los que se trabaja
ofreciéndolo los servicios y
productos.

Buzdn de sugerencias

Siempre disponible

Fuente: Elaboracion de la autora

Empleados  locales 'y
extranjeros
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Matriz de diagndstico.

En la matriz de diagnostico se encuentran las variables internas que orientaron esta investigacion, es decir, las causas de la
problemaética relacionada con la comunicacion intercultural dentro del Departamento de Device, de la sede Bogota de Huawei

Colombia S.A.S que se solucionaron durante todo el proyecto realizado.

Tabla 4. Matriz de diagnostico

Problema, necesidad u oportunidad: Promover la tolerancia, comprensidn, firmeza, respeto y trabajo en equipo, generando una pertenencia e
identidad corporativa que supere las barreras culturales.

Causas Sintomas Consecuencias Actores Elementos contextuales
involucrados
Exceso de trabajo y Agotamiento fisico Formacion de personas adultas, orientada al trabajo,
Pensamiento presién, debido a y mental por stress. para el ejercicio de los derechos, deberes y
divergente obtencion de resultados Empleados responsabilidades para con el departamento, con el
inmediatos. asiaticos y area 'y con la empresa. De esta manera, tendran las
locales herramientas para adaptarse al ambiente, cultura y

objetivos organizacionales.

El trabajo esta primero que| Enfermedades por

Concepciones de la| todo, todo se debe hacer stress y bajo
realidad posible. rendimiento en

algunos casos.

Fuente: Elaboracion de la autora
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Actividades realizadas en Huawei Technologies Colombia S.A.S

La planificacion de la comunicacion permite construir espacios de integracion, propiciar
propuestas, ensefiar valores, e instrumentalizar la solucién de los posibles conflictos surgidos
en determinadas circunstancias.

Fue asi como a través de este proyecto y las actividades realizadas con el fin de
implementar estrategias de comunicacion intercultural en la empresa multinacional Huawei
Colombia S.A.S. sede Bogot4, a través de una intervencién analitica de la planificacion,
aplicada a uno de sus departamentos, en este caso el de Device Business Department, buscaba a
través de la multiculturalidad, la intervencion intercultural, la traduccion y la mediacion
cultural, analizar la comunicacion intercultural, mediante la identificacion, clasificacion y
posicionamiento de los involucrados y las problematicas inherentes.

Para esto, se identificaron y planificaron los procesos de comunicacion intercultural en el
departamento, ademas de contrastar la informacion obtenida con los grupos y personas
involucradas para determinar la manera en la cual se informaban, se interpretaba la
informacidn, participaban y contribuian en la empresa.

Consecuentemente, se fueron relacionando poco a poco la comunicacion, la educacion y
el medio ambiente pues surgié una interaccion entre estas, debido a que se educd a los
empleados para generar un mayor rendimiento, crecimiento, control, sostenibilidad y desarrollo
cubriendo sus necesidades, a la vez haciendo uso correcto de los recursos brindados por la
compafiia. Consiguientemente, unos empleados bien informados y conscientes de la realidad en
su presente y futuro fueron aprendiendo poco a poco a educarse a través de la comunicacion y la

informacidn que se transmitia a través de ella.
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Asi pues, se comunicé para educar y se educé para comunicar, permitiendo asi que la
relacion entre medio ambiente, comunicacion y educacion dinamizara la capacidad de construir,
de establecer relaciones, de comprender la realidad, sus contenidos e impactos y asi transformar

positivamente.

Adicional a esto, hoy en dia se hace evidente el uso de la tecnologia como herramienta de
educacion, pues se utilizan videos, materiales graficos e internet para compartir los avances en
cada campo de la educacion y asi poder aprender, expandir y expresar los resultados de las
propias investigaciones y los avances. Por ejemplo, hoy en dia se educa a través de los medios
también, pues dichas herramientas tecnolégicas no solo sirven para aprender sino ademéas como
un proceso de comunicacion. Pues ya no sélo reciben el conocimiento, sino que hay un
intercambio de saberes, que no se limita a un area solamente sino también alcanza una expansion
mundial que transforma y traspasa fronteras. Del mismo modo, se produce una realidad que esta
en constante cambio y evolucion en la que las diversas visiones de la realidad se perciben,

imaginan e interpretan.

Debido a todos estos procesos y transformaciones, cabe destacar que la relacién
tecnologia, sociedad y cultura se unieron en un concepto de cibercultura, en el que se generaron
cuestionamientos, discursos y proyectos a través de la incorporacion de la tecnologia en el

progreso.

En conclusién, la educomunicacion fue la accion creativa en la que se construyo y
reconstruyd la realidad de estos talleres y el departamento, se reafirmaron los sentidos,
perspectivas, comprension y transformacion. Pues sin importar el idioma, a través de los

procesos de globalizacion y las tecnologias se generd una relacion individuo y sociedad que
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establecio procesos comunicativos, mediaciones, dialogos, enfoques reflexiones y
comprensiones que generaron un aprendizaje dialdgico con hibridaciones, interconexiones y

digitalizacion de la comunicacion.

En pocas palabras, la educomunicacion continto adaptandose y transformandose cada dia
con nuevas teorias, a traves de un pensamiento critico y reflexivo que generd transformaciones,

desafios y nuevas adaptaciones para todos sin importar la raza, religion o cultura.

Talleres de formacion no formal:
A continuacion, se presentan los talleres realizados; los formatos y evidencias de estos

estan adjuntos en los Anexos. (Ver Anexo D. Formato de Talleres De Formacion No Formal)

Tabla 5. Taller de Formacion No Formal # 1

Protocolo De Mediaciones (Taller De Formacion No Formal) # 1

Como parte de la investigacion, enfocada en el andlisis de la comunicacién organizacional a
partir de la variable intercultural en el Departamento de Terminales de Huawei Technologies
Colombia S.A.S (Colombia Device Business Dept. en inglés), y con el fin de reducir el
conflicto en equipos multiculturales, como se presenta en el articulo de Glinow et al. (2004) el
cual demuestra que cuando los integrantes provienen de culturas distintas a la occidental, su
comunicacion es mas dificil pues, aunque se utilicen otros idiomas, hay algunas palabras que
no son facilmente traducibles pues no tienen equivalente en el otro idioma. (Kidder & Miller,
(2001).

Debido a esto, se hizo necesario presentar las politicas, regulaciones y valores de convivencia
que contribuiran a un mejor ambiente laboral y cumplimiento de las normas establecidas por la
compafiia que a corto, mediano y largo plazo contribuyen al crecimiento de sus empleados y

de la empresa. Por lo tanto, esta mediacion se realizé bajo los siguientes parametros:

a.  Nombre del taller: Talleres de construccion del Ambiente Organizacional en Colombia

Device Dept. “Organizational Environment Construction Workshop in Colombia Device Dept.”
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b. Tematica: Aprendizaje de Casos de Violacion de Politicas del Depto. de Colombia

Device Business Dept. “BCG Violation cases learning”.

c. Fechay hora: septiembre 21, 2018 / Febrero 14, 2019. Frecuencia quincenal.

d. Duracion: 45 minutos.

e. Espacio fisico: Sala 1603. Piso 16, Torre 3. Edificio Paralelo 108, Bogota D.C

f.  Publico objetivo: Lideres de area 'y empleados clave del Depto.

g. Objetivo del taller:

1.  Estar alineados como departamento, a traves de un plan de mejora continua, abiertos a la
sostenibilidad en el negocio, teniendo en cuenta no solo las ventas, sino también el apoyo que
se debe tener con las otras areas, ya que todas juntas logran los objetivos del departamento,

con una frecuencia quincenal.

2. Reconocer los esfuerzos de los empleados que han contribuido al crecimiento de la

empresa, regularmente cada tres meses.

3. Mejorar el ambiente organizacional, a través de la celebracion de los cumpleafios del mes,

nuevos ingresos y despedida de los empleados cada dos meses.

h.  Equipo humano del taller (en caso de que participen mas personas, especifique su

rol):

1. Director del Departamento de Device: Caowei (Adam) — Zengli (Lee).

2.  HRBP: Zhoujie (Jojo).

3. Asistente de RH: Ana Maria Carrillo.

4. Lideres de cada area: marketing, homologaciones, ventas, servicios, legal, retail, GTM,

compras, mayoristas y finanzas.

I. Planificacion y estructura del taller (Fase inicial — Fase intermedia — Fase

final):

1. Fase inicial: Recepcion del requerimiento de la reunién y fecha proyectada para el

evento.

2. Fase intermedia: Preparacion de las politicas, material a presentar, agenda del evento,
cumpleafios, nuevos ingresos, egresos, lugar y alimentos que se van a brindar al finalizar el

evento.
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3. Fase final: Ejecucion de la reunidn llevada a cabo con los integrantes del Depto.
previamente descritos y cumplimiento de la agenda. Celebracion de cumpleafios, entrega de

reconocimientos y bienvenida o despedida de empleados.

j.  Material de apoyo: Diapositivas, computador, proyector o televisores.

k. Técnica de trabajo: Entrenamiento y recreacion.

l. Registro fotografico: Todo esto es evidencia interna y confidencial, que se presenta solo

con fines académicos.

Fuente: Elaboracion de la autora

Tabla 6. Taller de Formacion No Formal # 2

Protocolo De Mediaciones Team Building, Family Day # 2

Como parte de la investigacion, enfocada en el andlisis de la comunicacidn organizacional a
partir de la variable intercultural en el Departamento de Terminales de Huawei Technologies
Colombia S.A.S (Colombia Device Business Dept. en inglés). Y con el fin de reducir el
conflicto en equipos multiculturales, como se presenta en el articulo de Glinow et al. (2004) el
cual demuestra que cuando los integrantes provienen de culturas distintas a la occidental, su
comunicacion es mas dificil pues, aunque se utilicen otros idiomas, hay algunas palabras que
no son facilmente traducibles pues no tienen equivalente en el otro idioma. (Kidder & Miller,

(2001).

Debido a esto, se hizo necesario presentar las politicas, regulaciones y valores de convivencia
que contribuiran a un mejor ambiente laboral y cumplimiento de las normas establecidas por la
compafiia que a corto, mediano y largo plazo contribuyen al crecimiento de sus empleados y

de la empresa. Por lo tanto, esta mediacion se realizé bajo los siguientes parametros:
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a. Nombre del taller: Team Building. (septiembre 22, 2019)

b. Tematica: Propiciar actividades de trabajo en equipo en conjunto con las familias de los

empleados, para generar una integracion fuera del ambiente laboral.

c. Fechay hora: septiembre 22, 2019

d. Duracién: 6 horas

e.  Espacio fisico: Colsubsidio, Club de la 195

f.  Pudblico objetivo: Empleados del departamento y sus familias

g. Objetivo del taller:

1.  Generar espacios de esparcimiento, para disminuir el stress, promover la cooperatividad,

confianza, trabajo en equipo y la integracion de todos los miembros.

2. Reconocer los esfuerzos de los empleados que han contribuido al crecimiento de la

empresa, regularmente cada tres meses.

3. Mejorar el ambiente organizacional.

h.  Equipo humano del taller (en caso de que participen mas personas, especifique su

rol):

1. Director del Departamento de Device: Caowei (Adam) — Zengli (Lee).

2. HRBP: Zhoujie (Jojo).

3. Asistente de RH: Ana Maria Carrillo.
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4. Empleados y sus familias

I. Planificacion y estructura del taller (Fase inicial — Fase intermedia — Fase final):

1. Fase inicial: Recepcion del requerimiento de la reunién y fecha proyectada para el evento.

2. Fase intermedia: Preparacion de las politicas, agenda del evento, lugar y alimentos que se

van a brindar al finalizar el evento.

3. Fase final: Para dicha actividad todos los empleados y sus familias debia encontrarse en
el edificio de la Autopista Norte con 108 en Bogoté o llegar al Club Bella Vista de Colsubsidio
en la Calle 180 a la salida de Bogota. Se present6 una agenda que incluia actividades desde las

12:00 pm (almuerzo tipo buffet) hasta las 5 pm.

j.  Material de apoyo: Sede fisica de Colsubsidio.

k. Técnica de trabajo: Deporte y recreacion.

l. Registro fotogréafico: Todo esto es evidencia interna y confidencial, que se presenta solo

con fines académicos.

Fuente: Elaboracion de la autora

Tabla 7. Taller De Formacion No Formal # 3

Protocolo De Mediaciones Team Building para crear lazos de amistad #3

Como parte de la investigacion, enfocada en el andlisis de la comunicacidn organizacional a
partir de la variable intercultural en el Departamento de Terminales de Huawei Technologies
Colombia S.A.S (Colombia Device Business Dept. en inglés). Y con el fin de reducir el
conflicto en equipos multiculturales, como se presenta en el articulo de Glinow et al. (2004) el
cual demuestra que cuando los integrantes provienen de culturas distintas a la occidental, su

comunicacion es mas dificil pues, aunque se utilicen otros idiomas, hay algunas palabras que
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no son facilmente traducibles pues no tienen equivalente en el otro idioma. (Kidder & Miller,
(2001).

Debido a esto, se hizo necesario presentar las politicas, regulaciones y valores de convivencia
que contribuiran a un mejor ambiente laboral y cumplimiento de las normas establecidas por la
compafiia que a corto, mediano y largo plazo contribuyen al crecimiento de sus empleados y

de la empresa. Por lo tanto, esta mediacion se realizd bajo los siguientes parametros:

a. Nombre del taller: Team Building para crear lazos de amistad #2

b. Tematica: Propiciar actividades de trabajo en equipo en conjunto con las familias de los

empleados, para generar una integracién fuera del ambiente laboral.

Fechay hora: Noviembre 16 de 2019

c
d. Duracion: 6 horas

e. Espacio fisico: Bulevar Niza y Restaurante Brasa Brasil

f.  Pdblico objetivo: Empleados del departamento

g. Objetivo del taller:

1.  Generar espacios de esparcimiento, para disminuir el stress, promover la cooperatividad,
confianza, trabajo en equipo y la integracién de todos los miembros. Obtener un 80% de
asistencia al evento y una mejora en el ambiente organizacional y reduccion del stress en un
50%

2. Reconocer los esfuerzos de los empleados que han contribuido al crecimiento de la

empresa, regularmente cada tres meses.

3. Mejorar el ambiente organizacional.

h.  Equipo humano del taller (en caso de que participen mas personas, especifique su

rol):

1. Director del Departamento de Device: Caowei (Adam) — Zengli (Lee).

2. HRBP: Zhoujie (Jojo).

3. Asistente de RH: Ana Maria Carrillo.
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4. Empleados

I. Planificacion y estructura del taller (Fase inicial — Fase intermedia — Fase final):

1. Fase inicial: Recepcion del requerimiento de la reunion y fecha proyectada para el evento.

2. Fase intermedia: Preparacion de las politicas, material, agenda del evento, lugar y

alimentos que se van a brindar al finalizar el evento.

3. Fase final: Para dicha actividad los empleados del Depto. de Device fueron invitados a
Bulevar Niza para jugar un partido de Futbol 5 que incluia una sesion de zumba y una cena en

en el restaurante Brasa Brasil, todo esto desde las 2 pm hasta las 8 pm

j.  Material de apoyo: Los lugares de recreacion y lo que incluian.

k. Técnica de trabajo: Deporte y recreacion.

l. Registro fotogréafico: Todo esto es evidencia interna y confidencial, que se presenta solo

con fines académicos.

Fuente: Elaboracién de la autora.

Tabla 8. Taller De Formacion No Formal #4

Protocolo De Mediaciones Taller de formacion No Formal #4

Como parte de la investigacion, enfocada en el anélisis de la comunicacion
organizacional a partir de la variable intercultural en el Departamento de Terminales de
Huawei Technologies Colombia S.A.S (Colombia Device Business Dept. en inglés). Y con el
fin de reducir el conflicto en equipos multiculturales, como se presenta en el articulo de
Glinow et al. (2004) el cual demuestra que cuando los integrantes provienen de culturas
distintas a la occidental, su comunicacion es mas dificil pues, aunque se utilicen otros idiomas,
hay algunas palabras que no son facilmente traducibles pues no tienen equivalente en el otro

idioma. (Kidder & Miller, (2001).

Debido a esto, se hizo necesario presentar las politicas, regulaciones y valores de

convivencia que contribuirdn a un mejor ambiente laboral y cumplimiento de las normas
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establecidas por la compafiia que a corto, mediano y largo plazo contribuyen al crecimiento de

sus empleados y de la empresa.

a. Nombre del taller: CAMP 2. Este entrenamiento, fue una directriz de la Oficina

Regional y se propone llevarlo a cabo cada seis meses.

b. Tematica: Conocimiento de la empresay las diferentes areas relacionadas con el

negocio del departamento.

c. Fechay hora: Diciembre 19,20 y 21 de 2018. 9 am - 6 pm.

d. Duracion: 10 horas. Desde las 9 am hasta las 7 pm.

@

Espacio fisico: Salon 1105. Piso 11. Edificio Huawei.

f.  Pdblico objetivo: Empleados nuevos que ingresaron al departamento de Device.

g. Objetivo del taller:

1. Aprender sobre los procesos internos, las politicas y las diferentes areas
involucradas en el negocio. En consecuencia, los nuevos empleados estaran capacitados para

realizar su trabajo de la mejor manera posible.

h.  Equipo humano del taller (en caso de que participen mas personas,

especifique su rol):
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1. Zengli: Director del Departamento de Colombia Device Business Dept.
2. Zhoujie: HRBP del Departamento de Colombia Device Business Dept.
3. Ana Maria Carrillo: Asistente de RRHH.

4. Yovaneska Eslava: Departamento legal.

5. Oskar Camacho: Jefe de logistica.

6. Ricardo Triana: Gerente de Producto.

7. Nicolas Vega: Digital Marketing Manager Colombia.

8. Lvyingpu: Director de Compras institucionales.

9. Nicolas Velandia: Gerente de Compras institucionales.

10. Oscar Caicedo: Director de Open Market.

11. Felipe Osorio: Director de Retail.

12. Pengjianxiong: Gerente de Servicios.

13. Chengli: Gerente de homologaciones.

14. Lizeth Gonzalez: CBG Finance leader.

15. Cesar Osuna: Gerente de Servicios.

16. Empleados nuevos.

i. Planificacion y estructura del taller (Fase inicial — Fase intermedia — Fase final):

1. Fase inicial: Recepcion del requerimiento de la reunién y fecha proyectada para

el evento.

2. Fase intermedia: Preparacion de las politicas, material, agenda del evento, lugar

y alimentos que se van a brindar al finalizar el evento.

3. Fasefinal: A través de un programa y agenda establecidos dentro del marco de la

reunion, en el que se escuchara primero y al final de cada presentacién se llevara a cabo el
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dialogo de saberes. Ademas, al final de la discusion se debia evaluar al director del
Departamento de Terminales, el Sefior Zengli, con el fin de identificar lo positivo y

oportunidades de mejora como lider del Depto.

j. Material de apoyo: Cada area aport6 materiales e incentivos para los asistentes al

evento.

k. Técnica de trabajo: Tanto presentadores, como asistentes entablaron un dialogo
e intercambio de saberes. Que permitia evaluar el buen desempefio o no del negocio.

Estrategias implementadas en el 2018 y estrategias a implementar en el 2019.

I.  Registro fotografico: Todo esto es evidencia interna y confidencial, que se

presenta sélo con fines académicos.

Fuente: Elaboracion de la autora

Tabla 9. Taller De Formacion No Formal #5

Protocolo De Mediaciones Self Reflection Sessions #5

Como parte de la investigacion, enfocada en el analisis de la comunicacidn organizacional a
partir de la variable intercultural en el Departamento de Terminales de Huawei Technologies
Colombia S.A.S (Colombia Device Business Dept. en inglés). Y con el fin de reducir el conflicto
en equipos multiculturales, como se presenta en el articulo de Glinow et al. (2004) el cual
demuestra que cuando los integrantes provienen de culturas distintas a la occidental, su
comunicacion es mas dificil pues, aunque se utilicen otros idiomas, hay algunas palabras que no
son facilmente traducibles pues no tienen equivalente en el otro idioma. (Kidder & Miller,
(2001).

Debido a esto, se hizo necesario presentar las politicas, regulaciones y valores de convivencia
que contribuiran a un mejor ambiente laboral y cumplimiento de las normas establecidas por la
compafiia que a corto, mediano y largo plazo contribuyen al crecimiento de sus empleados y de

la empresa.
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a. Nombre del taller: Taller Self Reflection Sessions #5

b. Tematica: Jefes de &rea y subordinados dispuestos a entablar un diélogo de saberes, un
intercambio de conocimientos y concepciones de la realidad y los negocios en Colombia.

c. Fechay hora: 27 de Diciembre, 2019

d. Duracion: 10 horas. Desde las 9 am hasta las 7 pm.

e. Espacio fisico: Hotel Lancaster House Suites.

f.  Publico objetivo: Empleados del departamento

g. Objetivo del taller:

1. Implementar un didlogo de saberes intercultural, a través de la reunion anual de “Colombia
Device Business Dept”. (en espafiol Depto. del negocio de Terminales) en Huawei Technologies
Colombia, Sede Bogota con el fin de identificar oportunidades, debilidades, fortalezas y

amenazas del negocio y evaluar al director del Depto. en el afio 2018.

h.  Equipo humano del taller (en caso de que participen mas personas, especifique su

rol):

1. Director del Departamento de Device: Caowei (Adam) — Zengli (Lee).

2. HRBP: Zhoujie (Jojo).

3. Asistente de RH: Ana Maria Carrillo.

4. Empleados y lideres de cada area.

i. Planificacién y estructura del taller (Fase inicial — Fase intermedia — Fase final):

1. Fase inicial: Recepcion del requerimiento de la reunion y fecha proyectada para el evento.

2. Fase intermedia: Preparacion de las politicas, material, agenda del evento, lugary

alimentos que se van a brindar al finalizar el evento.

3. Fasefinal: A traves de un programa y agenda establecidos dentro del marco de la reunion,
en el que se escuchara primero y al final de cada presentacion se llevara a cabo el didlogo de
saberes. Ademas, al final de la discusion se debia evaluar al director del Departamento de
Terminales, el sefior Zengli, con el fin de identificar lo positivo y oportunidades de mejora como

lider del Depto.

J.  Material de apoyo: El lugar brindaba todo lo requerido para proyectar, los alimentos,

materiales para realizar las actividades.
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k. Técnica de trabajo: Tanto presentadores, como asistentes entablaron un dialogo e
intercambio de saberes. Que permitia evaluar el buen desempefio 0 no del negocio. Estrategias

implementadas en el 2018 y estrategias a implementar en el 2019.

l. Registro fotogréafico: Todo esto es evidencia interna y confidencial, que se presenta solo
con fines académicos.

Fuente: Elaboracion de la autora

Encuestas

Para ejecutar esta planificacion y mejorar las estrategias de comunicacion, se llevé a cabo
una encuesta durante la semana siguiente, a principios de enero de 2019, (véase Anexo C). En la
mencionada encuesta, se queria evidenciar numeéricamente las siguientes preguntas:

1. El estrés relacionado con el trabajo es manejable.

2. Las habilidades se utilizan de forma eficaz en mi trabajo.

3. Los entrenamientos recibidos por parte de la empresa son eficaces

4. Las herramientas y los recursos proporcionados son Utiles para hacer bien mi trabajo.
Dicho esto, sobre cada una de las preguntas de la encuesta final, aplicada el 28 de enero de

2019, se evidencian los siguientes resultados:

1. Elestres relacionado con el trabajo es manejable:
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Tabla 10. Pregunta 1. El estreés relacionado con el trabajo es manejable.

OPCIONES DE RESPUESTA ¥ RESPUESTAS =
» Totalmente de acuerdo 35,00% 14
v Endesacusrdo 2,50 %

v Ligeramente en desacuerdo 10,00 % -
v Ligeramente de acuerdo 2750 % T

v Deacuerdo 25,00 % 10
v Totalmente en desacusrdo 0,00 % 0
TOTAL 40

El estrés relacionado con el trabajo es manejable:

Respondidas: 40 Omitidas: 0

Totalmente de
acuerdo
En desacuerdo I

Ligeramente en
desacuerdo

Ligeramente de
acuerdo

De acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Grafico 1. Pregunta 1. El estrés relacionado con el trabajo es manejable. Fuente: Elaboracion de la autora.

En el Gréfico 1, denominado ‘el estrés relacionado con el trabajo es manejable’, podemos
observar que el 35% de los empleados expresaron que estaban totalmente de acuerdo,

mientras que un 30% dijo estar ligeramente de acuerdo, siendo predominantes estas dos
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respuestas; se determind entonces que efectivamente el estrés era manejable a pesar de todo
lo comentaban en los One-O-one que se hacian con RRHH. Porque, a pesar de todo, Huawei
les daba algunos beneficios de salario emocional como café o té al menos una vez a la
semana, momentos de esparcimiento a la hora del almuerzo, teniendo en cuenta que habia
hora y media disponible para este espacio. Aun mas, cada tres meses la empresa comenzo a
implementar los team buildings (actividades para promover el trabajo en equipo), las salidas
a almorzar pagadas por la compaifiia, diferentes reconocimientos internos y evidentemente el
manejo de los jefes chinos hacia el personal local mejord después de haber implementado las
actividades de engagement (propiciacion de un buen ambiente laboral y compromiso con los

empleados) dentro del equipo y las charlas brindadas por RRHH.

2. Las habilidades se utilizan de forma eficaz en mi trabajo.

Tabla 11. Pregunta 2. Las habilidades se utilizan de forma eficaz en mi trabajo

OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS o
v Totalmente de acuerdo 3750% 15
v Endesacuerdo 2,50 %

v Ligeramente en desacuerdo 7,50 % 3
v Ligeramente de acuerdo 15,00 % 6
v Deacuerdo 3750 % 15
v Totalmente en desacuerdo 0,00 % 0

TOTAL 40
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Las habilidades se utilizan de forma eficaz en mi trabajo:

Respondidas: 40 Omitidas: O

Totalmente de
acuerdo
En desacuerdo I

Ligeramente en
desacuerdo

Ligeramente de
acuerdo

De acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Grafico 2. Pregunta 2. Las habilidades se utilizan de forma eficaz en mi trabajo. Fuente: Elaboracion de la autora

En el Grafico 2, para la pregunta ‘las habilidades se utilizan de forma eficaz en mi
trabajo’, las opciones correspondientes a ‘Totalmente de acuerdo’ y ‘De acuerdo’, tuvieron
resultados muy parejos, con un porcentaje del 37.5% para ambas. Esto se debe a que, en
realidad, los perfiles contratados por Huawei correspondian al area para la cual eran contratados,
es decir, para la empresa era fundamental contratar a la persona adecuada por sus estudios,
experiencia dentro de la misma industria de tecnologia, y atraer perfiles de la competencia o de
las mejores universidades del pais, en el caso de los aprendices. Por eso, ellos sentian que sus

habilidades eran utilizadas de la forma que correspondia.
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3. Los entrenamientos recibidos por parte de la empresa son eficaces:

Tabla 12. Pregunta 3. Los entrenamientos recibidos por parte de la empresa son eficaces

OPCIONES DE RESPUESTA

¥ Totalmente de acuerdo

» Endesacuerdo

v Ligeramente en desacuerdo
» Ligeramente de acuerdo

v Deacuerdo

v Totalmente en desacuerdo

TOTAL

Ligeramente en
desacuerdo
Ligeramente de
acuerdo

De acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

¥ RESPUESTAS

25,00 % 10
5,00 % 2
12,50 % 5
29,50 % 9
32,50 % 13
2,50 %

40

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Gréfico 3. Pregunta 3. Los entrenamientos recibidos por parte de la empresa son eficaces. Fuente: Elaboracién de la autora

En el Grafico 3, ‘los entrenamientos recibidos por parte de la empresa son eficaces’,

ejecutados durante todo el proyecto desde septiembre 18 de 2018 hasta febrero 19 de 2019,

cuando se implementaron los dos talleres descritos en el proyecto, el CAMP 2y la Self

Reflection Sessions de fin de afio, ademas de las charlas que se comenzaron a implementar para

el onboarding de los nuevos empleados con una induccion corta de 15 minutos para hablar

acerca de la comunicacion intercultural y las diferencias que encontrarian en esta empresa. Se

evidencia que el 32% de los encuestados estaba totalmente de acuerdo con que los
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entrenamientos recibidos habian sido eficaces, y un 25% respondid que estaban totalmente de

acuerdo. Se puede afirmar que pasar de un equipo en el que se trabajaba por islas o0 ‘reptiblicas

independientes’, a transformarse en un equipo en el que todos conocian el trabajo en las demas

areas, cOmo apoyarse mutuamente y como adquirir e intercambiar saberes entre areas, cambid

totalmente la forma en que se percibian unos a otros y su entorno. Ademas de dar

reconocimientos por cada entrenamiento culminado, se daban incentivos para motivar a los

empleados y agradecer su asistencia a dichos eventos.

4. Las herramientasy los recursos proporcionados son utiles para hacer bien mi

trabajo.

Tabla 13. Pregunta 4. Las herramientas y los recursos proporcionados son Utiles para

hacer bien mi trabajo

OPCIONES DE RESPUESTA

v Totalmente de acuerdo

w Endesacuerdo

» Ligeramente en desacuerdo
» Ligeramente de acuerdo

w De acuerdo

v Totalmente en desacuerdo

TOTAL

RESPUESTAS
30,00 %

2,50 %

7,50 %

25,00 %
32,50 %

2,50 %

40
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Las herramientas y los recursos proporcionados son utiles para hacer bien mi
trabajo:

Respondidas: 40 Omitidas: C

Totalmente de
acuerdo
En desacuerdo I

Ligeramente en
desacuerdo

Ligeramente de
acuerdo

De acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Graéfico 4. Pregunta 4. Las herramientas y los recursos proporcionados son Utiles para hacer bien mi trabajo. Fuente: Elaboracion
de la autora.

A través de la pregunta ‘las herramientas y los recursos proporcionados son Utiles para
hacer bien mi trabajo’, como se puede apreciar en el Grafico 4, se evidencia que el 30% de los
encuestados esta ‘totalmente de acuerdo’ y el 32.50% ‘de acuerdo’, de esa manera, se pudo
confirmar que, efectivamente, los empleados sentian que contaban con las herramientas
necesarias para desarrollar su labor, tales como un PC, celular corporativo, viaticos de
rodamiento (sobre todo si eran comerciales y tenian que visitar clientes y demas), plataformas
digitales, demos, material POP y demas implementos relacionados a la labor. Un lugar de trabajo
adecuado, iluminado, mejor aseado. De hecho, por mencionar un ejemplo, se hizo una campafia
para recoger los residuos que estaban en el piso como cajas, papel reciclado y demas cosas que

generaban contaminacion visual y eran un riesgo para los empleados.
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Asi pues, teniendo en cuenta estos resultados, se empezaron a realizar entrenamientos
semestrales, Team buildings trimestrales, y reuniones del personal del departamento cada dos

semanas, para realizar el intercambio de saberes y poder seguir mejorando.

Evaluacién de las actividades:

Todo lo anterior se establecid y se desarrollé teniendo en cuenta el “Instrumento de
evaluacion Mediacion Educomunicativa” (véase Anexo K), a través de las cuales se evaluaba el
contenido del taller para ver qué cambios se debian tener en cuenta para las siguientes
actividades. Esta evaluacion se entregaba a 40 empleados aleatoriamente, al final de cada
actividad.

En promedio, los puntajes oscilaban entre 4 y 5 mostrando una buena calificacion en
dichos eventos.

A continuacion, se presentan detalladamente las estadisticas evidenciadas en dichas
evaluaciones. Se debia calificar el evento en una escala de 1 a 5, teniendo en cuenta las
siguientes preguntas:

Pregunta 1. Con la realizacion de la mediacién, la percepcién sobre la temética
abordada tuvo cambios significativos en usted.

Con la realizacion de la mediacion, la

percepcion sobre la tematica abordada

tuvo cambios significativos en usted.
20 18 18

15

10
4
0 0
0 ——
3 4 5

v
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Gréfico 5. Pregunta 1. Con la realizacion de la mediacion, la percepcion sobre la teméatica abordada tuvo cambios significativos
en usted. Fuente: Elaboracion de la autora.

Se puede observar que en la Pregunta 1. ‘Con la realizacidn de la mediacion, la
percepcion sobre la tematica abordada tuvo cambios significativos en usted’, el puntaje entre 4 y
5 fue parejo, siendo escogido por 18 de 40 personas. Es decir, los empleados realmente sentian, a
través de estas actividades, que su percepcién de la realidad y lo aprendido se interiorizaba.

Pregunta 2. La mediacion le permitié ampliar sus conocimientos en la tematica

abordada.
La mediacion le permitié ampliar sus
conocimientos en la tematica abordada.
35
30
25
20
15
10 8
> 0 0 0
0
1 2 3 4 5

Gréfico 6.. Pregunta 2. La mediacion le permitié ampliar sus conocimientos en la tematica abordada. Fuente: Elaboracion de la
autora.

En la pregunta 2, ‘La mediacion le permitié ampliar sus conocimientos en la tematica
abordada’, 32 de 40 personas calificaron con 5. Esto se debe a que, durante las actividades
realizadas, se mostraban los objetivos de la tematica a través de las invitaciones, que eran
enviadas con bastante tiempo de anticipacion, el cual era minimo de 15 dias. Durante el inicio
del evento se comentaban nuevamente los objetivos de la actividad, la forma en se desarrollaria y
cuales incentivos, premios o distinciones serian otorgados, dependiendo del motivo del evento.

Lo mas destacado es que las tematicas a desarrollar no se impartian como una clase magistral,
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sino que se presentaban a traves de actividades muy dinamicas, siendo esto una motivacion

enorme para que los participantes recibieran con mayor conciencia lo que aprendieron.

Pregunta 3. El contenido de la mediacién fue coherente y estructurado.

El contenido de la mediacion fue coherente
y estructurado.
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Graéfico 7. Pregunta 3. El contenido de la mediacion fue coherente y estructurado. Fuente: Elaboracion de la autora.

Sobre la pregunta 3, ‘el contenido de la mediacién fue coherente y estructurado’, se
observa una unanimidad en la calificacién mas alta, pues como se mencion0 en la anterior
pregunta, y quedo en evidencia a través de los talleres planteados y las fotos que se encuentran
en los Anexos, las actividades estaban disefiadas para llevarse a cabo de manera muy organizada,
planeada y estructurada, esto teniendo en cuenta que los participantes chinos eran poco
pacientes, entonces habia que tener mucho cuidado en seguir las actividades planeadas o, en caso
de presentarse algun inconveniente o novedad de ultimo momento, se debian tener planes de
contingencia. El area de RRHH debia mostrarse como quién tenia el control de las actividades
pasara lo que pasara, pues el desempefio de los miembros de este departamento era medido por

estas actividades y su éxito.
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Pregunta 4. El lenguaje utilizado fue claro.

El lenguaje utilizado fue claro
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Gréfico 8. Pregunta 4. El lenguaje utilizado fue claro. Fuente: Elaboracion de la autora.

En la pregunta 4 se evidencia que el lenguaje utilizado durante dichas mediaciones
siempre era bastante claro y puntual. Porque, sin importar las diferentes nacionalidades, el
lenguaje utilizado era el inglés, y cuando se compartia con los familiares y demas, que no
necesariamente dominaban el idioma, se aplicaba la traduccion simultanea. De aqui la
importancia que tuvo hablar sobre el concepto de traduccion en este proyecto, pues era parte

fundamental de la construccion de dichas relaciones.



Pregunta 5. Los recursos utilizados en la mediacion permitieron un mejor

entendimiento de la tematica.

Los recursos utilizados en la
mediacidon permitieron un mejor

" entendimiento de la tematica

10

Gréfico 9. Pregunta 5. Los recursos utilizados en la mediacion permitieron un mejor
entendimiento de la temética. Fuente: Elaboracion de la autora
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En el gréafico de la pregunta 5, ‘Los recursos utilizados en la mediacion permitieron un

mejor entendimiento de la tematica’, se observa que los puntajes 4 y 5 estuvieron bastante

parejos con 18 personas que respondieron cada uno de estos. Esto debido a que, como ya se ha

mencionado, aunque se presentaba una variedad de lugares y actividades que permitian la

recreacion y esparcimiento, la comunicacion podia afectarse por factores como el alto ruido, en

especial en lugares muy abiertos. Sin embargo, la puntuacion final fue buena, puesto que siempre

se aclaraban las dudas o se encontraba alguna solucion.

Pregunta 6. En términos generales, la mediacion cumpli6 con sus expectativas y le

dejo aprendizajes importantes.
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En términos generales, la mediacion
cumplidé con sus expectativas y le
dejo aprendizajes importantes
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Grafico 10. Pregunta 6. En términos generales, la mediacion cumplié con sus expectativas y le dejo aprendizajes importantes.
Fuente: Elaboracion de la autora

Finalizando con la pregunta 6, ‘En términos generales, la mediacion cumplio con sus
expectativas y le dejo aprendizajes importantes’, se observa que 18 personas calificaron con 5,
14 con 4y 8 con 3. Es decir, los empleados en general sentian que si se cumplieron con las
expectativas y que realmente aprendieron. Hay que tener en cuenta que esta es una pregunta
variable y persona, pues cada quien absorbe conocimiento y adopta lo que prefiera de cada taller
realizado.

Por ultimo, antes de culminar este proyecto en febrero de 2019, se aplico la Gltima
encuesta a 40 empleados seleccionados aleatoriamente, a través de la cual se buscaba verificar si
la implementacion de las estrategias de comunicacion intercultural en la empresa multinacional
Huawei Colombia S.A.S. sede Bogota, a través de una intervencion analitica de la planificacion
durante el afio 2018 y 2019, habian dado frutos, o si el equipo sentia que todavia faltaba mucho
por mejorar.

Para esto se aplico un formato de encuesta (ver Anexo G) a través del cual se analizaron
los siguientes items:

Pregunta 1. ;Como es la relacion entre la cultura chinay la cultura local?
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Tabla 14. Pregunta 1. ;Como es la relacion entre la cultura china y la cultura local?

FINAL SURVEY FORM ANSWERS
QUESTION Good | Can improve Why?
How is the relationship between Chinese culture and local culture? | 35 5 We still need to learn about each other

88%

13%

Keep improving

How is the relationship between Chinese
culture and local culture?

B Good

m Can improve

Gréfico 11. Pregunta 1. ;Como es la relacién entre la cultura chinay la cultura local? Fuente: Elaboracion de la autora.

De los 40 encuestados para esta pregunta, «.Como es la relacion entre la cultura

chinay la cultura local?’, 35 respondieron que es buena y solo el 13%, es decir 5

personas, expresaron que la relacion tenia oportunidades de mejora, pues aln se podia

progresar en ella. Este es un proceso en el cual se debe seguir trabajando dia a dia, pues

nuevos empleados llegan y, a su vez, antiguos empleados se retiran. Y esta dinamica

dentro del equipo que permite la flexibilidad y adaptacion a esta cultura corporativa que,

aunque cambid positivamente, todavia tiene mucho por mejorar y tendra muchos retos

mas por enfrentar.
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Pregunta 2. En su opinion, ¢como interactian ambas culturas? ¢Se entienden

mutuamente?

Tabla 15. Pregunta 2. En su opinion, ¢como interactian ambas culturas? ¢Se entienden
mutuamente?

FINAL SURVEY FORM ANSWERS
QUESTION Yes No Why?
In your opinion, how do both cultures interact? 15 o5
Do they understand each other? Culture is different
37% 63% Different thoughts

In your opinion, how do both cultures
interact? Do they understand each other?

HYes

¥ No

Gréfico 12. Pregunta 2. En su opinion, ¢cémo interactian ambas culturas? ;Se entienden mutuamente? Fuente: Elaboracion de la
autora

A través de la segunda pregunta, ‘En su opinidn, ¢como interactian ambas culturas? ;Se
entienden mutuamente?’ se queria comprobar el entendimiento existente entre ambas culturas,
puesto que el conflicto es inherente a las relaciones humanas y siempre va a estar ahi, teniendo
en cuenta cada persona es diferente, sin importar nacionalidad, raza o cultura. Mas alla de eso,
todos los seres humanos son seres pensantes, analiticos, y es complicado comprenderse y aceptar
aquellas diferencias existentes con familiares y amigos, lo cual va a ser mucho mas evidente en
un contexto laboral donde se mezclan tantas culturas, formas de pensar y estilos de vida. Por esa

razén, el 63% de los encuestados respondié ‘No’.
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Pregunta 3. ;Cual es su perspectiva sobre el ambiente laboral?

Tabla 16. Pregunta 3. ¢ Cual es su perspectiva sobre el ambiente laboral?

FINAL SURVEY FORM ANSWERS
QUESTION Good Not that good Normal Why?
What is your perspective about the work
environment? 32 5 3 Heavy sometimes
80% 12% 8%

What is your perspective about the work
environment?

H Good
H Not that good

Normal

Grafico 13. Pregunta 3. ¢ Cudl es su perspectiva sobre el ambiente laboral? Fuente: Elaboracion de la autora.

En la tercera pregunta, ‘;cual es su perspectiva sobre el ambiente laboral?’, se evidencia
gue, aunque en ocasiones no hay entendimiento pleno, como se menciond en la anterior
pregunta, el ambiente laboral mejoro ya que el 80% respondid que era bueno, esto porque al
interactuar y aprender mutuamente sobre las culturas, se van cambiando ciertas costumbres,
habitos y formas de expresarse de manera consciente o inconsciente. Por ejemplo, al inicio de
este proyecto, algunos chinos tenian muy malos habitos de higiene y la interaccién era algo
complicada por eso mismo, pero poco a poco a través de los talleres y el entrenamiento que se

recibia fueron cambiando estos habitos; por lo menos se presentd una disminucion de olores,
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contaminacion visual y de residuos en los espacios de la oficina y se empezaron a generar

espacios de escucha

activa entre lideres de area y subordinados.

Tabla 17. Pregunta 4. ¢ Cual es la contribucion que ha recibido de la otra cultura?

FINAL SURVEY FORM ANSWERS
QUESTION New Learning | Anything | Why?
What is the contribution you have received from the other culture? 35 5
88% 13%

What is the contribution you have
received from the other culture?

B New Learning

B Anything

Gréfico 14. Pregunta 4. ;Cual es la contribucion que ha recibido de la otra cultura? Fuente: Elaboracion de la autora.

En la cuarta pregunta ‘;cudl es la contribucion que ha recibido de la otra cultura?’, 88%
expresé que ha adquirido conocimiento y un 5% dijo que no habia recibido ninguna
contribucion. Sin embargo, como se expreso al inicio del documento, la cultura china estaba
inmersa en todo, a veces pasando por encima de la cultura local; sin embargo, poco a poco se fue
logrando una interseccion entre culturas, ese punto de equilibrio en el que, aungue se estuviera
de acuerdo o no, se aprendia de los otros. Ya que independientemente de que el empleado

quisiera aprender consciente o inconscientemente, es propio de los seres humanos evolucionar,

aprender a través del ejemplo, y adquirir habilidades blandas de acuerdo con sus experiencias.
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Tabla 18. Pregunta 5. ¢ Cudl es el aspecto entre cultura, funciones y politicas, que directa o

indirectamente le afectan?

INTERVIEW FORM ANSWERS
QUESTION Culture Work | Policies | Why?
What is the aspect between culture, functions and
policies that may directly or indirectly affect your 32 6 2
person? Culture is quite different
80% 15% 5% | Culture is in everything

What is the aspect between culture,
functions and policies that may directly or
indirectly affect your person?

M Culture
m Work

I Policies

Grafico 15.Pregunta 5.;Cudl es el aspecto entre cultura, funciones y politicas, que directa o
indirectamente le afectan? Fuente: Elaboracion de la autora.

Por ultimo, en la pregunta 5 ‘¢, Cual es el aspecto entre cultura, funciones y politicas, que

directa o indirectamente le afectan?’, el 80% respondid “cultura’, y expresan que esta les afecta

directa o indirectamente, debido a que es muy diferente y esta en todos los ambitos. Cabe

destacar, que, en el ambiente laboral, es a través de la mediacion cultural que los empleados

podran manejar las dificultades, conflictos o dificultades que puedan surgir debido a la diferencia

entre culturas; a través de esto es que pueden enfrentar dichas dificultades y llegar a acuerdos

que promuevan la convivencia y el respeto entre todos.




88

Posteriormente, como dichos eventos tuvieron buena acogida y fueron bastantes exitosos,

se decidié implementar la siguiente ruta y programacion para el afio 2019.

Planeacion de actividades
A continuacion, se presenta la planeacion de actividades para el afio 2019. La

informacidn se encuentra en inglés, pues asi fue como se presento al area de Recursos Humanos
de Device Business Dept. y de esta manera se plantea la celebracion de fechas locales y chinas,
con el fin de generar una mayor cohesion cultural.

Birthday (Every 2 months)
Joinings (Every month)

Team building (Every three months)
Chinese New Year (Feb 5)
Children's day (April 28)
Mother's day (May 24)
Dragon boat festival (June 7)
Father's day (June 14)
Friendship day (Sept 21)
Middle autumn day (September 24)
Halloween (Oct 31)
Christmas (Dec 24)

New Year (Dec 31)

AT

Esquema 9. Eventos fijos de Recursos Humanos para el afio. Fuente: Elaboracion de la autora
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Having a baby

Anniversary of 1st

joining date Medical leave

Farewell party Maternity leave

Paternity leave

Esquema 10. Casos especiales que deben ser celebrados por Recursos Humanos durante el afio. Fuente: Elaboracion de la autora.
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Conclusiones

Debido al rapido avance de la tecnologia en los tiempos actuales, esta se ha vuelto una
institucion que genera condiciones econdémicas y sociales especificas. En el caso de la
multinacional Huawei Technologies Colombia S.A.S, las actividades realizadas demostraron
como la comunicacién intercultural se lleva a cabo y se materializa, creando una cultura masiva
en la que se logran transformaciones en el sentido de comunidad que se siente en el interior de
esta.

Existen grandes diferencias econdémicas y tecnoldgicas entre Colombia y China, los dos
paises involucrados en el trabajo de investigacion que se realizo en la sede Bogota de Huawei
Technologies Colombia S.A.S, y esto se ve reflejado en la desigualdad social que existe entre los
diferentes involucrados que participaron en las actividades realizadas durante el proyecto, pero
también se logré entender como esto influye en la aceleracion de los procesos del mercado
transnacional y su potencial cultural.

Aunque la multinacional Huawei ha permitido un gran avance y desarrollo a nivel global
en el campo de la tecnologia, también se convirtié en un “ecosistema comunicativo”, concepto
que se puede definir como la convivencia arménica que existe entre los distintos tipos de
comunicacion en un contexto determinado, no solo por los idiomas, y las nuevas formas de
interactuar, sino también por una transformacion radical en la que interactian y se mezclan
diferentes l6gicas, temporalidades, y formas audiovisuales que generan una nueva forma de
fabricacion y dialogo de saberes.

Por mencionar, en el caso de la traduccidn, esta era una herramienta indispensable y
sumamente importante, sobre todo simultdneamente o por escrito del espafiol al inglés o

viceversa, pues todos los documentos, diligencias e incluso temas de su vida personal requerian
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de esta, ya que su manejo del espafiol era muy limitado. Fue asi como a través de esta
experiencia se logro entender de primera mano como la comunicacion intercultural se aplicaba
de una manera directa y eficaz.

Avanzando en este razonamiento, la traduccidn en este departamento era fundamental,
pues la mayoria de las comunicaciones se manejaban en inglés; este era el idioma intermedio,
para los que no hablaban mandarin y para que los que no hablaban espafiol. Era el punto de
encuentro, donde convergian ambas culturas, y es a través de esto que se pueden interpretar las
ideas, conceptos, criterios y llegar a comprender lo que dice el otro, la importancia que se le da 'y
permitir una interaccion que generara acuerdos, resignificacion de sentidos y comprension de la
realidad. A veces la diferencia de costumbres, culturas, avaneces tecnoldgicos y demas causaba
un choque cultural que a su vez generaba malentendidos, molestias o diferencias entre los
empleados, ya que podia suceder que lo que era normal para un colombiano, no lo era para un
chino, y viceversa. Como resultado de esto, la Asistente de Recursos Humanos debia preparar los
documentos oficiales en inglés y en espafiol, y a su vez la Gerente de Recursos Humanos
agregaba la traduccién en mandarin, para evitar todo tipo de malentendidos. También se utilizaba
bastante la traduccidn simultanea ya que, siendo la Asistente de RRHH, quien escribe estas
lineas se encontraba muy presente en la vida personal de la Gerencia y de los miembros del
departamento, debido a que su manejo del idioma espariol era bastante limitado.

Al mismo tiempo se experiment6 un acercamiento profesional y personal con la cultura
de los empleados chinos, aprovechando que se podia compartir con ellos y analizar de cerca su
relacién con la comunicacién intercultural, ya que ellos escribian en chino mandarin y hablaban
entre ellos utilizando dicho idioma, pero cuando debian hablar con el equipo local, cambiaban su

escritura, la forma en que se expresaban de forma oral y escrita, su idioma pasaba a ser el inglés,
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ademas también se transformaban los sonidos y el significado que tomaban sus palabras, y
cambiaba el concepto que se tenia sobre ciertas situaciones o vivencias, como sus fiestas anuales
(El afio nuevo chino, el festival del bote del dragdn, el festival del solsticio de verano) y demas
eventos en los que se relacionaban e involucraban al equipo local, permitiendo un crecimiento y
conocimiento mutuo entre culturas.

Asi mismo, para algunos empleados chinos era muy importante aprender espafiol, o ya
habian estudiado idiomas, lo cual les permitia tener cierta ventaja en el mercado y por eso
también eran trasladados de Huawei China a Huawei Colombia, y ni hablar de cuando un local
hablaba mandarin, esto era un diferenciador en cuanto al cargo, salario y posicion que podia
llegar a tener dentro de la empresa.

Por otro lado, algunas diferencias culturales generaban ciertos rasgos de racismo y
xenofobia; a este respecto, era evidente que los empleados eran de tez blanca o0 morena, no habia
personas de piel oscura, y asi mismo los empleados chinos creian que eran superiores, pues
sabian que tenian el conocimiento, el poder, y el dinero, y habian conversaciones en las que
hablaban en mandarin para que el equipo local no entendiera ciertos temas sensibles. Ademas, el
equipo de colombianos también se incomodaba bastante por algunas diferencias culturales como
la falta de higiene, los habitos a la hora de comer, la relacion laboral demandante y a veces algo
irrespetuosa por parte de los chinos.

Sin embargo, debido a la facilidad de la tecnologia, el intercambio cultural y de
conocimiento era increible, el desarrollo de software, nubes, aplicaciones, dispositivos
tecnoldgicos y plataformas permitia que China y Colombia estuvieran mucho mas cerca uno del
otro, para asi obtener un 200% de agilidad en los procesos y un avance que reforzaba o

deterioraba las relaciones entre la comunidad. Ya que, asi como se podia hacer el trabajo
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rapidamente, también exigian resultados mucho mas rapidos y una consecucion de objetivos que
pasaba los limites de la desconexion laboral.

En definitiva, a veces el choque cultural entre los empleados locales y chinos era bastante
fuerte, pues la comprension y produccién de mensajes podia llegar a ser muy diferente, como el
en el caso del pago de una renta, el proceso para rentar un inmueble y la documentacién
requerida para esto, el pago de multas por algin concepto, el abuso de las inmobiliarias en
cuanto a cobros, ya que se percataban de que eran extranjeros y pensaban que podian sacarles
mas dinero, y asi mismo ellos, pensando que la empresa les cubria tantos gastos, también se
encargaria de pagar sus multas y cobros de mas, por dafios al inmueble o a la propiedad. Al
mismo tiempo, la construccion de dichas relaciones podia llegar a ser un poco dificil, porque
ellos querian comprobar que los empleados locales elegidos para trabajar en dicha empresa
pudieran adaptarse rapidamente, para cumplir con los objetivos, comprender y darse a entender
apropiadamente. No les gustaba repetir, en ocasiones por su acento chino no se les entendia lo
que decian, se exasperaban, ademas de ser bastantes reservados con el dinero para algunas cosas
como la renta, pago de servicios publicos; pero para otras actividades como viajar, comer en
restaurantes caros e incluso hacer team buildings del departamento, no escatimaban en costos ni
les importaba las consecuencias de esto.

En este punto, es evidente la importancia que tenia para el area de Recursos Humanos
permitir espacios en dénde se aplicara dicha Mediaciéon cultural, con el fin de limar asperezas y
poder resolver esas dificultades internas que se presentaban diariamente entre jefes y
subordinados o compafieros de area , pues mas alla de las diferentes personalidades, las
diferencias culturales que se veian en detalles como la falta de higiene diaria, la sazén de los

alimentos y la falta de modales, afectaban y alteraban la relacion laboral. Para la cultura china,



94

por ejemplo, es comun bafarse en horas de la noche, ir a trabajar sin ducharse en la mafiana, algo
que se hacia evidente, y pueden durar varios dias sin tomar un bafio, porque el tiempo no les da.
Otras situaciones, tales como: comer con la boca abierta, saborear o eructar delante de los demas
como si nada, lo cual es normal entre ellos, pero no en el contexto colombiano. Ademas de los
malos olores, los diferentes habitos causaban un aliento fuerte que hacia que las comunicaciones
frente a frente fueran muy limitadas, y se remitieran a correo o a la plataforma digital de chat que
se tenia. Por el contrario, si habia un chino “occidentalizado” que se bafiaba, cambiaba de ropa
todos los dias, y era bastante elegante, lograba causar buena sensacién e impacto entre los
locales, ya que claramente eran acciones cercanas a las que se realizan en la cultura local. El
manejo que se le daba a esta situacion era que, aparte de los Talleres de Formacion no formal, la
Gerente de RRHH, de nacionalidad china, hablaba con aquellos empleados que compartian su
nacionalidad, de la manera mas amable y razonable posible, para que entendieran como sus
habitos y costumbres afectaban a otros; a su vez, la Asistente de RRHH, colombiana, manejaba
el tema con los empleados locales afectados, para controlar la situacion y resolverla rapidamente,
sin generar mayores conflictos. Algunas veces era manejable, otras veces los empleados chinos
seguian haciendo lo que querian y esto indisponia a algunos miembros.

A través de este proyecto se lograron implementar estrategias de comunicacién
intercultural, a través de una intervencion analitica de la planificacion, teniendo en cuenta, el
analisis, clasificacion y posicionamiento de los involucrados, se identifico y planifico la
necesidad y adaptacion de los procesos de comunicacion intercultural ya que, al haber
contrastado la informacidn que se obtuvo directamente de los empleados, se pudo interpretar
adecuadamente la problematica a tratar, y los mismos empleados participaron y contribuyeron en

cada una de las actividades y procesos realizados a lo largo del proyecto.
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Teniendo en cuenta todo lo mencionado anteriormente,

durante el transcurso de la investigacion se ha comprobado que las diferencias culturales
no se pueden ver como un problema, puesto que no se debe excluir a las personas, sus
ideologias o formas de ser, por alguna razén especifica. Al contrario, esta diversidad cultural
permite una convivencia enriquecedora, dando paso a la coexistencia de pensamientos
maultiples, con diferencias que se asumen pero que se entienden como un resultado de las
relaciones derivadas de la comunicacion intercultural que se ha logrado al interior del

contexto en el cual se llevo a cabo la presente investigacion.
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AnNexos

Anexo A. Analisis DOFA

Fortalezas Mi empresa

¢Qué hacemos excepcionalmente bien?

¢Cuantos activos o recursos tenemos?

¢Cudles ventajas tenemos?

éQué fortalezas identifican nuestros empleados y clientes?

Debilidades

éQué estamos haciendo que pudiéramos hacer mejor?

¢éCuales son las criticas y quejas que recibimos?

¢En donde somos vulnerables?

¢Qué necesita mejorar?

Oportunidades

¢Qué oportunidades conocemos, pero no hemos hecho nada para aprovecharlas?

¢Existen nuevas tendencias de las cuales podemos tomar ventajas?

¢Nuevas tecnologias?

¢Nuevas necesidades de los clientes?

Amenazas
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¢Obstaculos que solucionar?

¢Qué elementos externos existen que bloquean nuestro progreso?

¢Qué elementos internos existen que bloquean nuestro progreso?

¢Condiciones econémicas negativas?

¢Cambiar el clima empresarial?

¢Vulnerabilidades?




Anexo B. Diagrama de Gantt
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Intervencion Analitica de la Planificacion de la Comunicacion Intercultural en la Empresa Multinacional Huawei Technologies Colombia S.A.S - Sede Bogota

Huawei Technologies Colombia S.A.S
Ana Maria Carrillo
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{&"A Template-EIF Template ID: F-SUP-EIF _I
- -
HUAWEI
SURVEY FORM
Employee ID #: Date:
Employee Name: Program/Department:

Reasons for attending this meeting

a. Work related stress is manageable:

a Strongly Agree U Disagree a
a Slightly Agree O Agree a
b. Skills are effectively used:

a Strongly Agree O Disagree a
a Slightly Agree O Agree ]
c. Training is effective:

(] Strongly Agree U Disagree u
a Slightly Agree O Agree ]

d. Tools and resources provided are helpful to do my job
well:

a Strongly Agree U Disagree ]
d Slightly Agree U Agree d

Please rate your job pertaining to the statements indicated below.

Slightly Disagree
Strongly Disagree

Slightly Disagree
Strongly Disagree

Slightly Disagree
Strongly Disagree

Slightly Disagree
Strongly Disagree

Thank you!




Anexo D. Formato de Protocolo de Mediaciones — Taller de Formacién No Formal.
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Protocolo De Mediaciones Taller de formaciéon No Formal # X

Referencia tedrica

Introduccién

a. Nombre del taller:

b. Tematica:

c. Fechay hora:

d. Duracion:

e. Espacio fisico:

f.  Pdblico objetivo:

g. Objetivo del taller:

1.

h.  Equipo humano del taller (en caso de que participen mas personas, especifique su
rol):

I. Planificacién y estructura del taller (Fase inicial — Fase intermedia — Fase final):
1. Fase inicial:

2. Fase intermedia:

3. Fase final:

j.  Material de apoyo:

k. Técnica de trabajo:

Registro fotografico:
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Anexo E. Notificaciéon Formal del Taller de Self Reflection Sessions

SHELL IR R LSS AR 201 8 SF S FRE AN

Colombia Device Business Dept. 2018 Annual

Meeting Notice

—. 2NEEEER : time and place
o 2iYMME time: 12827 8 (M=) Dec27™.

e £t place : Lancaster House Hotel

=. 52 A : Participants

o 2BWEA (RALBEREN , FMEEOFBEN , XRITLMSRHW I EETHR
INERIBEE ) all Chinese must attend the meeting. All key stuff in each department
can join in the meeting. The supervisor decide the key stuff list and copy to JOJO.

® S2ARTATFHEERN  NRARRRE , HES5FAEEEI5RA, Participants are not
allowed to be absent from leave. For special reasons, please talk to Zeng Li and
JOJO.

=, 2R : Agenda

o NEUEREAEFIERE BARR ST 25 SANSITERIR J0JO. Plzall

Speakers prepare the meeting PPT in advance, and plz sent it to JOJO

before Dec 25,
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N

Attachment1

INTERNAL

No.

Topic

Sub-Topic

Speaker

Remark

9:00-11:00

GT™M

GTM Operating
Strategy of 2019

Yu rudong

1. the GTM Operating Strategy
of 2019, including the new
products ( Mobiles, Tablet and
Accessories ) , the key week
plan, and etc.

2. The target of each account,

3. Sign the Military Order.
20194 S R o ms . & LT AR R
AWML, SR K
LS N ER S T ER
JRERERESK.

11:00-11:30

11:30-12:00

12:00-12:30

12:30-13:00

Sales

Claro

Camilo/Chen
jielin

Tigo/movistar

Leo/Lib/Li banruo

oM

Oscar/ Wu long

Medellin
other areas

and

Kang taijia

The target and the plan of 2019,
and the TOP issues.
20194F Mk % H bR ERg, W T
it

14:30-15:45

MKT

Jiang nan

Operating Strategy of 2019, and
the TOP issues.

201946 % H AR fO Bimg, WAL
e

15:45-17:00

Retail

Felipe

Operating Strategy of 2019, and
the TOP issues.

20194k % H brn tms, Wi T
fF

17:00-18:00

Finance

Zhou liping

Management requirements in
2019, including revenue, profit,
and other financial matters
20194F 22 6] 15 BRWR, AR HE
W 5 DA 90 35

18:00-18:30

HR

Zhou Jie

Organizational climate
requirements, self-criticism and
democratic life meeting
HAFMER, REELELSAR
it Fwt it
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INTERNAL

¥4 Name
Zeng Li 292898
2458 the whole issues
Zhou Jie 226565
Ana Maria 84094613 £V meeting support

EHEELIF£2iRILS53E Colombia Device Business Dept.




Anexo F. Encuesta de evaluacion al final de los eventos

INSTRUMENTO DE EVALUACION
MEDIACION EDUCOMUNICATIVA

Nombre:

111

Edad:
Ciudad:

Califique de 1 a 5, donde 5 es significa un nivel muy alto y 1 un nivel muy bajo.

dejo aprendizajes importantes

CRITERIO CALIFICACION
Con la realizacion de la mediacion, la percepcion sobre la tematica 5

abordada tuvo cambios significativos en usted.

La mediacion le permitié ampliar sus conocimientos en la tematica 3

abordada.

El contenido de la mediacidn fue coherente y estructurado. 5

El lenguaje utilizado fue claro 4

Los recursos utilizados en la mediacion permitieron un mejor 4
entendimiento de la tematica

En términos generales, la mediacién cumplié con sus expectativas y le 4

ESPACIO EXCLUSIVO PARA EL GESTOR DE LA MEDIACION

Nombre mediador:

Proyecto:

Tipologia de
mediacion:

Fecha:
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Anexo G. Instrumento de entrevista para el departamento.

Survey instrument for Device Business Dept.

Analytical Intervention of Intercultural Communication Planning in the Multinational Company Huawei Technologies Colombia S.A.S - Bogota

Objective: Implement intercultural communication strategies in the multinational company Huawei Colombia S.A.S. Bogota, through an analytical
planning intervention.

QUESTIONS ANSWERS

How is the relationship between Chinese culture and local Good Can improve Why?
culture?

In your opinion, how do both cultures interact? Do they Yes No Why?
understand each other?

What is your perspective about the work environment? Good Can improve Not bad Why?

What is the contribution you have received from the other New learning None Why?
culture?

What is the aspect between culture, functions and policies that Culture Work Policies Why?
may directly or indirectly affect your person?
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Anexo H. Dia 1. CAMP 2.

TIME D1 DESCRIPTION SPEAKER
9:00 - 9:15 DEVICE speech ZENGLI
DIRECTOR

Mission, vision and values
HR Huawei Colombia AMA MARIA CARRILLO

9715 - 9:30
Products and services
Organization structure
Huawei Logo ZHOLUIE
Colombia Device Business Dept [Structure)
9:30 - 10:30 HR Carreer Path

Incentive System In consurmer B LATAM
Ouarterly Performance bonus for OUT3

10:30 - 10:4% Break

Whatis Persanal Data Protection?
1045 - 11:30 LEGAL Laborissues YO ANES KA
Corpliance Law and Security

VWhatis delivery?
11:30 - 1230 DELIVERY Delivery Business overd ew (Process) O3KAR CAMACHD
tructure of Delivery Team - Raole of each ane

12230 - 14:00 Lunch

Whatis GTM
14:00 - 15:45 GTM Overview of GTW Business (Process) RICARDO TRIAMA
GTM Team-Role of each one
15:45 - 16:00 Break shacks to share
YWhatis MET?
16:00 - 18:00 | MARKETING Overview of MET Business (Process) MICOLES WEGA,

structure of MET Team-Role of each one
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Anexo |. Dia 2. CAMP 2.
TIME D2 DESCRIPTION SPEAKER
What is procurement
Overview of procurement LWYINGPU / NICOLAS
:00 - 10: PR REMENT
9:00 -10:00 0CUREME VELANDIA
Structure of procurement team (Role of each one)
10:00 - 10:15 Break
Whatis Sales
Overview of Sales Business (accounts
10:15 -12:30 SALES [ ] QSCAR CAICEDO
Structure of Sales Team per account- Rol of each
one
12:30 - 13:00 Lunch
What is Retail
14:00 -16:15 RETAIL Overview of Retail Business (Process) FELIPE OSORIO
structure of Retail Team-Role of each one
16:15 - 16:30 Break Snacks to share
What is device service dept
16:30 - 17:15 SERVICE Overview of device service dept PENGJIANXIONG
structure of Service deptteam Role of each one
What is Homologation
Overview of Homologation dept
17:15-18:00 | HOMOLOGATION ' gation dep CHENGLI

Structure of Homologation team- Role of each one




Anexo J. Dia 3. CAMP 2.
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TIME

D3

DESCRIPTION

SPEAKER

09:00 - 10:00

FINAMCE

What is Finance
Overyiew of finance dept
structure of Finance Tearm- Role of
each one

LIZETH GOMNZALES

10:000-13:00

WVISIT TO STORE

Wisit the service store divided in
groups prepare workshop

CESAR OSUMA,

13:000-14:30

Lunch

To congratulate best speaker, best
team and best performance during
activities

AMa MaRLS CARRILLO




Anexo K. Evaluacion de mediacion educomunicativa

INSTRUMENTO DE EVALUACION
MEDIACION EDUCOMUNICATIVA

Nombre:

Edad:

Ciudad:

Califique de 1 a 5, donde 5 es significa un nivel muy alto y 1 un nivel
muy bajo.

CALIFICACION

§ CRITERIO 1/2(3|4)|5
Con la realizacién de la mediacién, la percepcion sobre la tematica

1 . R 0|0| 4 18]|18
abordada tuvo cambios significativos en usted.
La mediacién le permitié ampliar sus conocimientos en la tematica

2 000|832
abordada.

3 | El contenido de la mediacién fue coherente y estructurado. 0|{0|0|O0 |40

4 | Ellenguaje utilizado fue claro 0|0 |0| 0|40
Los recursos utilizados en la mediacion permitieron un mejor

5 s . P 0|0| 4 18]|18
entendimiento de la tematica
En términos generales, la mediacién cumplié con sus expectativas y le

6 . e . 0|0 | 8 |14]|18
dejo aprendizajes importantes

ESPACIO EXCLUSIVO PARA EL GESTOR DE LA MEDIACION

Nombre mediador:

Proyecto:

Tipologia de mediacidn:

Fecha:
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FIGURAS

il |
*x\v i

Figura 1. Ejemplo de Colombia |nfo. Dura Beta (Cuestionario
sobre Dispositivos Moviles)

Figura 2. Cartelera de celebracién del afio nuevo chino.
Ejemplo de resignificacion de mensajes y apropiacion de la
interculturalidad

Figura 3. Honor wall. Cartelera que permitira la circulacion de
mensajes y el reconocimiento de los logros de la compafiia y de cada
empleado del mes.
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FOTOGRAFIAS

2 Builifing Honest
and Intagrity
Business Climate

Building Honest \
und \ntegrity 974

Business Chimate - o . Togiher

Fotografia 1.Telepresencia y Reconocimientos. Taller de Formacion No Formal # 1

Fotografia 2. Decoracion del evento. Taller de Formacién No Formal # 1



Fotografia 3. Invitacién para los nominados a premiacion del evento. Taller de
Formacion No Formal # 1

CBG Colombia Device
Award Ceremony

'M(n‘p

Fotografia 4. Director del Departamento, Caowei, iniciando la reunién. Taller de Formacion
No Formal # 1
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Fotografia 5. Director delegado del Departamento Zengli. Taller de formacion no formal # 1

Fotografia 6. Asistentes a la reunion Taller de formacién no formal # 1
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Fotografia 7. Protocolo De Mediaciones Team Building, Family day # 2

Fotografia 8. Team Building para crear lazos de amistad #2



GTM

H&M

Open market |

Fotografia 10. Presentacion Areas del Departamento. Self reflection sessions

122



123

Movistar

Fotografia 11. Presentacion Areas del Departamento. Self

Medellin and region

Marketing

Finance

Fotografia 12. Presentacion Areas del Departamento. Self reflection sessions



Self - reflections session

HR Training “Orientation and
Initiative for Building an
Organizational Culture Centered on
Openness, Trust, Simplicity, and
Efficiency”

Fotografia 13. Entrenamiento de Recursos Humanos sobre los valores corporativos y
self- reflection session.

Fotografia 14. Presentacion Areas del Departamento. Self reflection sessions
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Fotografia 15. Dia 1, Camp. 2

Fotografia 16. Dia 1, Camp. 2
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Fotografia 17. Dia 2, Camp. 2. Evidencia de Clase Magistral

Fotografia 18. Evidencia de premiacidn durante la clase de Retail.
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Fotografia 20. Color Run, Huawei 2018
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Fotografia 21. Engagement

SERIE

HUAWET Y. &

Fotografia 22. Incentivo por asistir al CAMP.2
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Fotografia 23. Eliminando residuos innecesarios.

Fotografia 24. Eliminando residuos innecesarios.
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Fotografia 25. Limpieza de pasillos

Fotografia 26. Huawei Color Run, Abril 2018
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Fotografia 28. Decoracion tematica de ‘La Casa de Papel’. Halloween 2018
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Fotografia 30. Dulces para los nifios y empleados disfrazados que
asistian a la oficina el dia de Halloween 2018
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Fotografia 31. Despedida del Gerente Cao Wei de Device Business Dept. en Villa de Leyva Diciembre 2018.

Converge the powers
| Be invincible

Fotografia 32. Team building 2018.Converge the powers.
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Fotografia 33. Fotografia X. Team building 2018. Converge the powers.

OO HUAWETP20 Pro
LEICA TRIPLE CAMERA | Al

Fotografia 34. Despedida de Tian Xiaodong.



