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Introducción 

 

 La globalización ha permitido que las grandes organizaciones se expandan por todo el 

mundo, lo que ha llevado a que las dinámicas culturales lleguen al contexto laboral, permitiendo 

que múltiples culturas coexistan en un mismo entorno, es decir que se creen las dinámicas de 

trabajo entre equipos multiculturales. Estas dinámicas si bien consigo han traído beneficios, es 

claro que con ellas también se desencadenan una serie de choques que pueden no ser tan 

benéficos para una organización. Por ello, es esencial que se estudie cómo se dan estas relaciones 

y que traen consigo.  

Lerma (2010) plantea que las empresas optan por participar en este mundo globalizado 

por la necesidad o bien el deseo de ampliar sus mercados, incrementar ganancias y estabilidad, 

buscando así mejores horizontes. Es una realidad que cada vez más empresas optan entrar en el 

proceso de internacionalización, mismo proceso que tiene como precursor la globalización. Este 

proceso de globalización no solo repercute en el ámbito macroeconómico, también afecta a las 

organizaciones; las corporaciones multinacionales se componen de diferentes unidades que se 

sitúan en diversos países, con el fin de obtener ventajas competitivas a partir de lo que pueda 

aportar cada región (Martín, 2019). 

El proceso de globalización ha dado paso a que una infinidad de empresas y 

organizaciones estén ubicadas en diversas partes alrededor del mundo. Esto ha permitido que en 

las organizaciones se dé una interacción de culturas. Es un hecho que, si bien de este 

acontecimiento se puede sacar un gran provecho, también es una realidad que frente a un suceso 

así, pueden presentarse barreras que provocarían que el desarrollo de la organización sea 

afectado. 
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Es posible decir con certeza que, en la actualidad, es más frecuente percatarnos o ser 

partícipes de una situación de multiculturalidad, y que inclusive es un suceso que para algunos ya 

se ha vuelto algo cotidiano, mismo fenómeno que podemos presenciar fuera o dentro de una 

organización.  

Según Hidalgo (2017) la multiculturalidad es uno de los desafíos más grandes al cual 

tendrán que enfrentarse líderes puesto que el mundo está cambiando rápidamente gracias a la 

tecnología y los transportes modernos, por lo cual afirma que el concepto de la aldea global 

nunca ha sido más real. 

Por lo anterior uno de los retos más grandes a los que se enfrentan las organizaciones hoy 

en día es la comunicación entre culturas. Contar con puntos de partida que nos ayuden a facilitar 

la comprensión entre diversas culturas puede marcar la diferencia entre el rotundo éxito o el 

fracaso de una organización.  

Para realizar el estudio entre la cultura Japonesa y Mexicana y cómo es que éstas se 

diferencian o asimilan en la forma de desarrollarse en el ámbito empresarial, se utilizó la escala 

propuesta por Erin Meyer. Erin Meyer es una experta reconocida en el campo de los negocios 

internacionales y profesora en el Departamento de Comportamiento Organizacional del Instituto 

Europeo de Administración de Negocios (INSEAD), además de directora del programa Leading 

Across Borders and Cultures, es la autora del libro “The Culture Map”, en el cual desarrolla el 

instrumento de mapeo de países, con dicha herramienta es posible visualizar cómo dos o más 

culturas se ubican en las 8 dimensiones de la escala que plantea este mapa, dando así la 

oportunidad de comparar cómo se desarrolla cada una, cómo cada cultura es capaz de generar 

confianza, tomar decisiones etc. Con ella es posible lograr una mejor evaluación de cómo llegar 
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a un ambiente de trabajo propicio entre dos culturas que posiblemente tengan rasgos diferentes a 

la hora de trabajar.  

Con frecuencia es posible ver cómo la idea que se tiene sobre cómo operan otras culturas 

cae en lo simple, puesto que incluso los gerentes y líderes de empresas caen en este estigma, esto 

debido a que a la hora de analizar la operación de otra cultura se tiende a concentrar en 

elementos como la comunicación o bien la toma de decisiones, sin embargo para obtener un 

análisis más preciso se deben medir las diferencias cognitivas, relacionales y de comportamiento, 

esto mismo es posible medirlo a través de las 8 dimensiones presentadas por Erin Meyer en su 

libro: The culture Map. 

Las 8 dimensiones que conforman esta herramienta de mapeo son: 

• COMUNICACIÓN: Esta escala mide el grado en que las culturas son de 

alto o bajo contexto a la hora de comunicarse. 

• EVALUACIÓN: Esta escala mide la preferencia por la crítica franca frente 

a la diplomática. 

• LIDERAZGO: Esta escala mide el grado de respeto y deferencia mostrado 

hacia las figuras de autoridad, ubicando a las personas en un espectro entre lo igualitario 

y lo jerárquico. 

• TOMA DE DECISIONES: Esta escala se encarga de medir como es que se 

toman las decisiones dentro de una organización, puesto que se da por sentado que las 

culturas más igualitarias serán también las más consensuadas, y que las más jerárquicas 

son aquellas en las que el jefe toma decisiones unilaterales. Sin embargo, este no es 

siempre el caso. 
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• CONFIANZA: Aquí equilibramos la confianza cognitiva (desde la cabeza) 

con la confianza afectiva (desde el corazón). 

• RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS: Esta escala mide cómo ve el 

desacuerdo abierto, si cree que es probable que mejore la dinámica del grupo o que tenga 

un impacto negativo en las relaciones del equipo. 

• PLANEACIÓN: Esta métrica analiza cuánto valor le da a ser estructurado 

versus reactivo. 

• PERSUASIÓN: Esta escala mide la preferencia por argumentos inductivos 

versus deductivos. 

Dichas escalas representan cómo las culturas pueden variar en un espectro de un extremo 

a su opuesto. Es decir, esta herramienta de mapeo, posiciona el perfil en un espectro en cada una 

de las dimensiones. En cada una de estas 8 dimensiones los extremos de los espectros indican lo 

siguiente: 

• COMUNICACIÓN:  

Contexto bajo 

Se considera que una buena comunicación es precisa, simple, explícita y clara. Los 

mensajes se expresan y entienden al pie de la letra y se agradece la repetición y puesta por escrito 

de los mensajes, con el fin de clarificar la comunicación. 

Contexto Alto 

En las culturas que manejan un contexto alto, la comunicación es sofisticada, matizada y 

en capas. Los mensajes se hablan y leen entre líneas. Se pone menos por escrito y se deja más 

para la interpretación verbal. 
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• EVALUACIÓN:  

Retroalimentación negativa directa 

La retroalimentación negativa a un colega se proporciona de manera franca, directa y 

honesta. Los mensajes negativos no vienen suavizados nada. Se puede criticar a un individuo 

frente a un grupo. 

Retroalimentación negativa indirecta 

La retroalimentación negativa a un colega se proporciona suave, sutil y 

diplomáticamente. Los mensajes positivos son usados para envolver a los negativos. Las críticas 

sólo se dan en privado. 

• LIDERAZGO:  

Igualitario 

La distancia ideal entre el jefe y el subordinado es baja. Las estructuras organizacionales 

son planas. La comunicación con frecuencia se salta líneas jerárquicas. 

Jerárquico 

La distancia ideal entre el jefe y el subordinado es alta. El estatus es importante. Las 

estructuras organizacionales son multicapas y fijas. La comunicación sigue líneas jerárquicas. 

• TOMA DE DECISIONES:  

Consensual 

Las decisiones son tomadas en grupo a través de acuerdos de unanimidad. 

Decisión Unilateral 
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Las decisiones son tomadas de manera individual (usualmente por el jefe). 

 

• CONFIANZA:  

Basado en tareas 

La confianza se construye a través de actividades relacionadas con el negocio. 

Basado en relaciones 

La confianza se construye a través de compartir comidas, bebidas por la noche y visitas a 

la máquina de café. 

• RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS:  

Confrontacional 

El desacuerdo y el debate son positivos para el equipo o la organización. La 

confrontación abierta es apropiada y no tendrá un impacto negativo en las relaciones. 

 

Evita la confrontación 

El desacuerdo y el debate son negativos para la organización. La confrontación abierta es 

inapropiada y rompe con la armonía del grupo. 

 

• PLANEACIÓN:  

Tiempo lineal 
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Los pasos del proyecto se abordan de manera secuencial, completando una tarea antes de 

comenzar la siguiente. El énfasis está en la prontitud y la buena organización por encima de la 

flexibilidad. 

Flexibilidad en el tiempo 

Los pasos del proyecto se abordan en una manera fluida, cambiando tareas a medida que 

surgen oportunidades. El enfoque está en la adaptabilidad y la flexibilidad es valorada sobre la 

organización. 

 

• PERSUASIÓN:  

Principios primero 

Las personas han sido entrenadas para desarrollar primero la teoría o el concepto 

complejo antes de presentar un hecho, afirmación u opinión. 

Aplicaciones primero 

Las personas están capacitadas para comenzar con un hecho, declaración u opinión y 

conceptos posteriores para respaldar o explicar la conclusión según sea necesario. 

De acuerdo con el siguiente gráfico podemos observar cómo es que se posiciona la 

cultura Japonesa y Mexicana en dicha herramienta, siendo éstos sus perfiles típicos: 
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Fig 1.  Perfil típico de Japón-México 

 Fuente: Erin Meyer, Country Mapping (https://www.erinmeyer.com)  

 

Como podemos observar en el gráfico anterior, en cuanto a la 8va dimensión de esta 

escala, no se encuentra marcado el perfil típico de los Japoneses en la misma, en esta dimensión 

“Persuasión” no se mide en la cultura Japonesa, según la autora del mismo instrumento, Erin 

Meyer. De acuerdo con la autora, la visión que poseen las culturas asiáticas respecto al mundo es 

muy diferente si se llegara a comparar con la que poseen las culturas de influencia europea u 

occidental, por lo cual determina que es una visión completamente distinta en la que entra en 

juego un marco de referencia, por lo cual indica que no está relacionado con la escala de la 

Persuasión. Sin embargo, en esta aplicación del instrumento, sí se ha tomado en cuenta esta 
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dimensión para posicionar a los participantes de la cultura Japonesa. Lo anterior, debido a que se 

considera que los participantes ya han pasado una estadía larga en México, lo que nos lleva a la 

inferencia de que los Japoneses ya comienzan a desarrollar un perfil multicultural, por lo cual se 

considera prudente medir esta dimensión también para ellos, en este estudio. 
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El objetivo de esta tesis por lo tanto es, analizar cualitativamente las dinámicas de trabajo 

entre la cultura Japonesa y la Mexicana, que se desarrollan al interior de una empresa del giro 

automotriz, enfocándose particularmente en los comportamientos, diferencias, y las posibles 

barreras que se presentan, utilizando la escala de 8 factores propuesta por Erin Meyer, para 

evaluar las áreas de oportunidad y proponer estrategias que beneficien las dinámicas de trabajo 

entre ambas culturas. 

Para ello, se desarrollaron 2 encuestas en la plataforma Quiz Maker, se determinó crear 

dos encuestas para que una de ellas fuera dirigida a la muestra de Mexicanos que trabajan en la 

empresa automotriz, la otra por su parte está dirigida a la muestra de Japoneses de dicha 

empresa. Ambas encuestas únicamente se diferencian por el idioma en el que están redactadas, 

una de ellas en versión inglés y la otra en español. 

Este instrumento contiene un total de 24 preguntas que son las que nos ayudan a analizar 

el perfil cultural del encuestado, por otra parte, también se aplicaron 10 preguntas de 

identificación a través de Forms con el fin de conocer más a fondo el perfil personal de los 

encuestados. 

La muestra que se tomó fue de 11 participantes, 4 de nacionalidad Japonesa y 7 de 

nacionalidad Mexicana, mismos que son integrantes de una empresa de giro automotriz. 

 

 

 

 



- 17 - 

 

Capítulo I 

 

El Impacto de la Cultura en las Dinámicas de Trabajo 

 

La cultura 

Partir del término de cultura, es un punto clave para el presente trabajo, puesto que de 

éste se deprenden los conceptos posteriores a estudiar, la multiculturalidad y la interculturalidad.  

Cultura, es un concepto que posee una larga historia, y que se ha puesto a discusión por 

diversos autores acerca lo que engloba, por lo cual la idea presentada hoy en día, puede 

comprenderse como un producto de éstas. A pesar de que podemos encontrar discrepancias entre 

las definiciones de ésta, cabe destacar que una gran cantidad de analistas comparten opinión al 

tener en cuenta que el estudio de los fenómenos culturales es de suma importancia para todas las 

ciencias sociales. Ahora bien, respecto al tema a estudiar, se tomaron varios significados del 

término que nos ayudaran a entender cómo este término impacta en nuestro estudio. 

Se entiende por cultura al sistema de creencias, valores, costumbres, conductas y 

artefactos compartidos, que miembros de una sociedad usan en interacción entre ellos mismos y 

con su mundo, y que son transmitidos de generación en generación a través del aprendizaje (Plog 

y Bates, 1980, citado en Malgesini y Jiménez, 1997). 

Según la Real Academia Española RAE (2022) el término cultura se refiere a el conjunto 

de modos de vida y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artístico, científico, 

industrial, en una época, grupo social, etc. 
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De acuerdo con Hofstede (2010), la cultura es un evento colectivo, puesto que es 

compartido con aquellos con los que se ha vivido en el mismo medio social donde se aprendió, 

es decir el término cultura no es más que una programación mental colectiva que hace distinto a 

los miembros de un grupo o categoría de personas de otro grupo. 

Se puede decir que la cultura es producto de la imaginación, se ha creado asignándole una 

definición: “No se puede acceder a una construcción a través de la observación; se infiere de 

manifestaciones verbales y otros comportamientos, y resulta útil a la hora de predecir otros 

comportamientos verbales y no verbales que se pueden observar y cuantificar” (Levitin, 1973). 

La cultura es algo que cada individuo posee, puesto que nos desarrollamos en un entorno 

geográfico, mismo que acoge a una comunidad, la cual crea las características antes 

mencionadas, que van desde los comportamientos, conocimientos y valores. La cultura está 

presente en nuestro actuar, por lo cual es posible que esta se refleje en las actividades y 

comportamientos que un sujeto ejerce como miembro de una organización. 

Según Rodríguez (2007) la cultura afecta directamente las negociaciones internacionales 

puesto que no todos los países negocian por igual, áreas como los valores fundamentales, las 

costumbres, la moral, la religión y la moralidad son importantes para tener una buena 

comunicación y obtener una negociación oportuna para ambas partes.  

La cultura se vuelve así un factor clave para la correcta gestión del cierre de un negocio a 

nivel internacional, puesto que muy probablemente en éste se dé el choque de dos o más culturas 

distintas, lo que puede verse reflejado en similitudes o barreras a la hora de actuar para la 

negociación. 
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En las organizaciones, la cultura es acogida como una variable que influye de manera 

externa, dicha variable ingresa en la organización a través de los empleados, mismos que han 

sido influenciados por un entorno en donde tienen contacto con instituciones culturales tales 

como, la familia, la iglesia, la educación y la comunidad, por lo cual llevan consigo a la 

organización dichas influencias, mismas que nutren el concepto organizacional. La cultura 

organizacional está permeada por instituciones culturales a través de los miembros de la 

organización (Hatch, 1997). 

El impacto que tiene la cultura dentro de una organización es alto, éste podrá influir 

seguramente en la cultura organizacional, además de que, si le sumamos el factor de diversas 

culturas conviviendo en el mismo entorno de trabajo, se vuelve aún más interesante el analizar 

las dinámicas y los resultados de la organización. Es por ello que, tomar en cuenta la cultura 

como un factor que ejerce una gran fuerza e impacto en la cultura organizacional, para un gestor 

empresarial o bien los mismos directivos se vuelve imprescindible. A partir de dicho análisis y 

contando con una herramienta para apreciar el impacto que ésta genera en la organización, más 

aún si nos encontramos frente al caso de un entorno multicultural dentro de la organización.  
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Capitulo II 

 

La Multiculturalidad e Interculturalidad en las Relaciones Laborales 

 

La Globalización 

 La globalización es un fenómeno que impacta en diversas áreas, entre ellas, afecta a las 

empresas no sólo en el área productiva, de intercambio de productos entre países, etc.; sino que 

éste trae consigo un intercambio de información y productos entre los países, de capital y con 

ello nuevas dinámicas de trabajo entre diversas culturas.  

La globalización se entiende como el proceso a través del cual diferentes partes del 

mundo interactúan o se relacionan, esto en diversos aspectos que van desde la economía, la 

política o bien la cultura (Niño de Guzmán, 2015). 

Una de las características de la globalización es que contribuye a la creación de nuevas 

redes sociales, así como a la diversificación de las relaciones existentes a través de fronteras 

políticas, económicas y culturales y geográficas. Otra de las cualidades de la globalización se 

refleja en la expansión de relaciones, actividades y conexiones sociales. Además, la 

globalización crea un aumento en el intercambio social; y finalmente, sus procesos tienen lugar 

no solo a nivel material, sino que también incluyen el nivel subjetivo de la conciencia humana 

(Steger, 2019). 

La globalización y apertura de los mercados a escala internacional que se viene 

desarrollando en los últimos años es consecuencia de la caída de fronteras económicas 

nacionales (Miranda, 2002).   
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Es así como empresas trasnacionales y multinacionales han llegado a otros territorios en 

donde se permiten coexistir con otras culturas, dándose así la multiculturalidad, es decir el 

coexistir de diversas culturas. Ahora, el hecho de la coexistencia de dos o más culturas en un 

mismo entorno geográfico, desencadenaría una interacción y convivencia entre dichas culturas, 

es decir, se presentaría el fenómeno de la interculturalidad, dándose con éste, un intercambio de 

pensamientos, actitudes, creencias etc.  

El contacto con personas diferentes, culturalmente hablando, es una necesidad 

inaplazable. Por ello debemos considerar la importancia, por un lado, de fortalecer nuestra 

identidad cultural; y, por otro lado, de conocer los valores de otras culturas, sin caer en el 

etnocentrismo (Borboa Trasviña, 2006). 

En estas situaciones se vuelve fundamental estar preparado como organización para dicho 

fenómeno, con ello se abre la posibilidad de obtener ventajas y no producir efectos negativos 

derivados de una mala gestión de la interacción de culturas. 

 

La Multiculturalidad 

 Se entiende por multiculturalidad a la existencia de diversas culturas en un mismo 

espacio geográfico y social, estas culturas cohabitan, pero no suelen permear en las otras, es 

decir viven en vidas paralelas y en el caso de que exista equidad y respeto mutuo se puede pasar 

de la multiculturalidad al multiculturalismo (Miguel Argibay, 2003). 

A su vez, el multiculturalismo es una ideología o modelo de organización social en el 

cual se afirma que existe la posibilidad de que diversos grupos o comunidades étnicas que 

posean una cultura, religión o lengua distinta a la otra sean capaces de convivir de forma 
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armoniosa en sociedad, es así como el multiculturalismo valora la diversidad sociocultural, 

básicamente éste tiene sus principios en la aceptación de las diferencias culturales, la defensa del 

derecho a la diferencia y el reconocimiento de igualdad de derechos y deberes (Jiménez, y 

Malguesini, 1997). 

Según Hidalgo (2017), la multiculturalidad es uno de los desafíos más grandes al cual 

tendrán que enfrentarse líderes puesto que el mundo está cambiando rápidamente gracias a la 

tecnología y los transportes modernos, por lo cual afirma que el concepto de la aldea global 

nunca ha sido más real.  

El término de aldea global se encuentra en la RAE (2023) como: el planeta Tierra, en 

tanto que un mundo interconectado y globalizado. Por lo que, el término conocido como aldea 

global implica una oposición de términos: por una parte, una aldea, un lugar reducido o, según la 

misma RAE (2023): pueblo de escaso vecindario y, por lo común, sin jurisdicción propia; por 

otro parte, el término global en la RAE (2023) se define como: referente al planeta o globo 

terráqueo (Nombela, 2022). 

 

La Interculturalidad 

 Según la Real Academia Española RAE (2022) la interculturalidad es la cualidad de 

intercultural (que concierne a la relación entre culturas). A su vez se denomina el término de 

intercultural como que concierne a la relación entre culturas. 

De acuerdo con la Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y 

la Cultura UNESCO (2022) la interculturalidad se refiere a la presencia e interacción equitativa 
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de diversas culturas y a la posibilidad de generar expresiones culturales compartidas, a través del 

diálogo y del respeto mutuo. 

Las propuestas de la interculturalidad no representan una superación del 

multiculturalismo, dicha definición apuesta por proponer una síntesis y la creación de nuevas 

expresiones culturales, aportando así dinamismo y dimensión de la interacción entre grupos y 

minorías étnicas, puesto que el multiculturalismo podría interpretarse como la coexistencia de los 

diferentes grupos en un mismo entorno geográfico (Jiménez, y Malguesini, 1997). 

“Una cultura tan sólo evoluciona por sus contactos: lo intercultural es constitutivo de lo 

cultural” (Todorov, 1993).  La cultura se va nutriendo y evolucionando cuando está en contacto 

con otras culturas, la interculturalidad nace a través del contacto que generan dos o más culturas 

al relacionarse. Hoy en día, es más recurrente observar este tipo de contactos, por lo cual 

entender estos términos y cómo el uno está ligado al otro, es de suma importancia. 

“El desarrollo de competencias para la interculturalidad más que el reconocimiento del 

valor de las diferencias culturales se constituye en un factor clave dentro de la estrategia de las 

empresas para el logro de su ventaja competitiva, diferencial y sostenible” (Lieber, 2013). En las 

empresas un gran número de individuos se relacionan, mismos que son muy distintos entre sí, 

desde lo cultural hasta ideológicamente, sin embargo, este público interno posee como común 

denominador el hecho de formar parte de un todo, por lo cual el hecho de emplear la correcta 

ejecución de sus tareas se vuelve vital para la existencia, desarrollo y trascendencia de la 

empresa. 
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La Multiculturalidad y la Interculturalidad en las Organizaciones 

 El fenómeno de la globalización enfocado en el capital humano, se ha encargado de 

llevar a las empresas a contar con un mayor número de personas de diversas nacionalidades en 

puestos, que de no gestionarse adecuadamente podrían producirse diferencias entre los 

miembros, derivando una improductividad para el grupo (Martín, 2019). 

Las empresas deben ser conscientes de las diferencias culturales que existen en los 

grupos de trabajo que poseen y tener la capacidad de gestionar las mismas con el fin de obtener a 

partir de estas ventajas competitivas para la empresa (Martín, 2019). Y es que la interacción 

entre diversos valores, normas, pautas de comportamiento y maneras de concebir la vida y el 

mundo, puede generar riqueza y conocimiento, pero inicialmente provoca ansiedad e 

incertidumbre (Gudykunst, y Ting-Toomey, 1988). 

Ahora bien, en los equipos multiculturales suelen generarse dilemas de gestión que 

resultan frustrantes, puesto que las diferencias culturales que se dan en éstos pueden producir 

obstáculos para un lograr un eficaz trabajo en equipo, pero pueden ser sutiles y difíciles de 

reconocer hasta que ya se ha provocado un daño importante, sumando que éstos pueden causar 

un daño importante antes de poderlos percibir, puesto que suelen ser difíciles de reconocer. 

(Brett et. al, 2006). 

“Cuando personas que proceden de diferentes grupos interactúan, experimentan de un 

modo u otra cierta preocupación. Tal preocupación puede deberse a la posibilidad de no ser 

suficientemente capaz para desenvolverse, de salir perjudicado del encuentro, y por poder ser 

víctima de malentendidos, afrentas, etc. La ansiedad generada por todas estas posibilidades 

puede crear en sí misma dificultades y afectos que dificulten dicha relación” (Stephan et. al, 

1999). 
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Al encontrarse con un individuo que no comparte nuestros mismos pensamientos, 

lenguaje, experiencias, costumbres, es decir que posee una cultura distinta a la nuestra, surge 

cierto temor, puesto que nos encontramos con una persona muy distinta a nosotros. En esta 

situación podemos presenciar aquello que se conoce como shock cultural. Asunción-Lande 

(1993) explica que se entiende por shock cultural, lo siguiente: "Se va por la vida esperando 

cambios en las actitudes, en las relaciones o en el medio ambiente, pero cuando de pronto nos 

enfrentamos con alteraciones a los hábitos establecidos o al medio ambiente familiar, se suele 

experimentar confusión, incomodidad, frustración o incluso hostilidad. Este fenómeno de 

confusión o incomodidad que se experimenta al verse expuesto a un cambio repentino se ha 

denominado shock cultural (citada en Fernández y Dahnke, 1990). 
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Capitulo III 

 

Dinámicas de Trabajo entre la Cultura Japonesa y Mexicana 

 

Cultura Japonesa 

La cultura nacional es un factor que afecta directamente en las organizaciones. En el 

presente trabajo se hace un enfoque especifico a cómo es que la cultura nacional afecta en los 

equipos de trabajo multiculturales de una organización. 

El éxito en las empresas Japonesas es notorio, por lo cual el estudiar su manera de 

trabajar en la organización es común y atractivo para otros países, mismos que incluso han 

adoptado técnicas y procedimientos que se llevan en las empresas Japonesas, tales como la 

adopción de métodos como el Kaizen que aplica las 5S: Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu y Shitsuke, 

conceptos integrados a la mejora continua de la organización, también podemos mencionar otras 

metodologías como el Jidoka concepto de Toyota, el Heijunka, el Poka-Yoke método destinado a 

la corrección de errores o bien el método Just-in-Time (Justo a tiempo) que se enfoca en eliminar 

residuos en los procesos. Diversos estudios respecto a la cultura corporativa japonesa, asocian el 

hecho de la gestión que tienen las empresas japonesas se forma y enriquece gracias a la 

influencia de las tradiciones nacionales. 

Según un estudio realizado en el observatorio Iberoamericano de la Economía y la 

Sociedad del Japón realizado en el año 2013, existen 7 conceptos básicos en la cultura Japonesa 

que son principios que opera la sociedad Japonesa y a su ve crean un sistema de valores que se 

usa en las organizaciones.  
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Según Pazyura (2013) estos conceptos se despliegan de la siguiente manera: 

1. Ie (jerarquía familiar): Éste se refiere al trabajo en equipo y sentido de 

pertenencia familiar. Este principio hace referencia a que la unidad colectiva está por 

encima de la singularidad.  

2. Kazokushugi (pertenencia a una familia): Desde el concepto familiar 

surgen los sistemas tanto de empleo como de capacitación. Respecto a este principio se 

considera que las empresas Japonesas no sólo son contempladas como una unidad 

económica, sino que se consideran más importantes que las organizaciones sociales  

 

3. Aimai: Definida como tolerancia total. Este principio cumple la principal 

función de evitar la confrontación. Los Japoneses se caracterizan por ser tolerantes en 

cuanto a la comunicación y toma de decisiones y optan por compartir sentimientos y 

pensamientos de una forma implícita. A esto se le conoce con el término de Haragei el 

que quiere decir: medios de comunicación implícitos (Adhikari, 2005). 

 

4. Sempai-kohai (sistema de antigüedad): Se encarga de asignar las 

responsabilidades, premios y demás incentivos para los miembros mayores y más jóvenes 

de un equipo. Esto lleva a pensar que la sociedad de Japón está integrada por un sistema 

de jerarquía vertical; define las responsabilidades, premios y otros incentivos sociales 

entre los mayores y los más jóvenes.  
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5. Wa (armonía y trabajo en equipo): Uno de los principales objetivos para 

los equipos de trabajo Japoneses es mantener la armonía en su grupo de trabajo, mismo 

que llevara al crecimiento a largo plazo y a la prosperidad. 

6. Shudan Ishiki (conciencia de grupo): Este principio destaca los intereses 

del grupo y no del individuo. 

  

7. Oyabun-kobun (estructura vertical de la sociedad): Este principio alude a 

las relaciones paternales, puesto que supone una valiosa oportunidad el hecho de obtener 

una interacción con miembros mayores del equipo y el hecho de obtener instrucciones de 

ellos.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig, 2 Los 7 conceptos de la cultura Japonesa  

Fuente: Elaboración propia 
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Éste estudio afirma de esta manera que la organización Japonesa tiene un impacto 

profundo de la cultura nacional, conceptos de índole religioso y valores de la misma sociedad. La 

singularidad de la cultura Japonesa radica en el hecho de tener diversidad de variantes 

funcionales para la organización del trabajo, esto, sin descuidar los modelos tradicionales de las 

relaciones corporativas (Pazyura, 2013). 

De acuerdo con otro estudio, realizado en la universidad de Sevilla, (Navarro, 2021) 

respecto a los rasgos de la cultura empresarial Japonesa, se identificó que los principales 

elementos que caracterizan a la cultura Japonesa son los siguientes: 

1. Toma de decisiones por consenso 

2. Búsqueda del beneficio a largo plazo 

3. Búsqueda constante de innovación 

4. Comunicación fluida entre niveles jerárquicos 

En este estudio, a partir de la comparación de las culturas corporativas (Japón, E.U.A. e 

India) se puede observar distintos rasgos que posee la cultura empresarial Japonesa en diversos 

ámbitos. En cuanto a cómo se desarrolla la cultura Japonesa en el entorno externo, esta cultura 

encuentra sus limitaciones en sus clientes, distribuidores y competidores, debido a que aprecian 

tener una buena relación con ellos, incluso si éstas no resultan del todo provechosas. 

 En cuanto al estilo de organización, se puede decir que la cultura Japonesa sigue un 

estilo de comunidad, puesto que la misma empresa se encarga de considerar a los miembros 

como una familia.  

Respecto a la filosofía corporativa que posee Japón, las estrategias que se establecen son 

a largo plazo, con el fin de obtener beneficios, permitiendo así a sus miembros más 
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oportunidades de ascenso, esto respecto a que la empresa se encuentra orientada a los 

trabajadores y no únicamente al accionista o inversor.  

Ahora bien, respecto a la recolección de la información en este tipo de cultura 

empresarial, las decisiones son tomadas por consenso.  

Por otra parte, la generación de ideas en empresas Japonesas, suelen venir de un sistema 

de sugerencias y aquí la participación de los miembros del sistema es muy activa.  

La distancia social y cooperación, en la organización Japonesa se vuelve mínima, ya que 

se considera que los miembros deben confiar el uno en el otro, el trato es igualitario y los errores 

suelen reconocerse frente a los demás.  

En el aspecto de la confianza, las relaciones individuales definen la confianza, “confianza 

individual” es decir esto está basado en las relaciones personales que el individuo vaya creando.  

Ahora, respecto a la perspectiva del tiempo, ritmo y sincronización, en este estudio se 

presenta a la cultura Japonesa como una cultura que tiene un ritmo lento para la negociación, 

esto debido a diversos factores, como la creencia de que la negociación rápida no funciona, la 

aversión del tiempo y el hecho de evitar asumir la responsabilidad individual por lo cual está de 

por medio la consulta constante a sus superiores. 

En la cultura Japonesa la toma de decisiones es un aspecto que varía, llevándose en un 

estilo de cascada, es decir que las decisiones son tomadas por una sola autoridad o también se 

dice que pueden ser tomadas por consenso. Según Benoliel (2013) en la cultura China y 

Japonesa, si bien las sociedades están formadas de manera jerárquica, se deja la toma de 

decisiones por consejo, ya que los lideres se abstienen de tomar la decisión final para que los 
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desacuerdos o conflictos sean resueltos antes de una decisión final, esto con el fin de que las 

personas estén protegidas de asumir una responsabilidad personal.  

En cuanto a los equipos de trabajo Japoneses, se percibe que los integrantes se preocupan 

por los intereses colectivos, y trabajan asegurándose de que sus intereses personales no 

comprometan los intereses colectivos.  

Según Leung (1997, citado en Brett, 2000) la cultura asiática posee una comunicación de 

alto contexto, tienden a resolver menos cantidad de asuntos en las negociaciones y no solicitan 

participación de terceros en las mismas. 

En dicho estudio se realiza una comparación de la empresa Japonesa y los rasgos que 

posee la cultura empresarial Japonesa frente a dos culturas distintas, la estadounidense y la India. 

Finalmente, el autor concluye realizando una comparación entre los puntos previamente descritos 

versus la cultura empresarial estadounidense e India. El estudio después de analizar diversos 

puntos de aproximación, concluye que pocos rasgos pertenecientes a los corporativos Japoneses 

pueden trasladarse a empresas de índole americana, esto debido a las diferencias en el entorno 

del mercado, además de los rasgos culturales sociales. En comparación con la cultura India, se 

observó que éstas si pudiesen adoptar algún rasgo del otro, esto por similitudes en su jerarquía y 

nivel de nivel de identificación con la organización Navarro (2021). 

Por otra parte, la cultura Japonesa está fundamentada en la jerarquía y el origen de esto se 

desprende del confucianismo y colectivismo, cuyas características son propias del contexto y 

entorno de Japón, donde triunfa el consenso para la toma de decisiones, lo que pone en evidencia 

su colectivismo institucional (Eusse, 2015). 
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Otro rasgo descrito dentro del mismo artículo, es el del sentido de la armonía y modestia, 

de acuerdo con Eusse (2015) Japón al estar limitado por su geografía y la vulnerabilidad que esta 

conlleva, tratan de evitar conflictos y confrontaciones, en general los Japoneses especialmente 

con extranjeros, no expresan emociones negativas. En cuanto a la modestia en el ámbito 

empresarial, los Japoneses procuran no mostrar sentimientos de superioridad respecto a sus 

productos, o bien alardear acerca de sus logros personales según Jensana Tanehashi (2004, citado 

en Eusse, 2015). 

Ahora bien, respecto al liderazgo organizacional de los Japoneses, este se evalúa con base 

a resultados que se obtengan en el equipo, esto a partir de que el liderazgo organizacional de los 

Japoneses se encuentra basado en la administración de grupos y en la armonía creativa (Li y 

Putterill, 2007). 

 

Cultura Mexicana  

La cultura del trabajador Mexicano ha sido caracterizada de diversas maneras, esto con la 

finalidad de explicar las motivaciones, actitudes y expectativas del mexicano en el ámbito 

laboral, además de su desempeño (Mendoza, 2010). 

A partir de estos estudios, se ha observado que tanto implícita como explícitamente han 

surgido los elementos culturales. Según De la Cerda y Núñez (1998) y Díaz Guerrero (1994) 

debido a este fenómeno, tanto investigadores nacionales como internacionales han decidido 

incorporar este tipo de elementos a sus explicaciones.  
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Según Slocum (1971, citado en Mendoza, 2010) el mexicano trabajador, no cuenta con 

grandes expectativas, éste trabaja con el fin de mantener a su familia y su necesidad de seguridad 

se encuentra ligada a otro tipo de necesidades.  

Una de las principales características que definen al trabajador mexicano y que son 

valoradas, es su grado de responsabilidad, el ser activo, seguido de su inteligencia, además de su 

orden y puntualidad; respecto a lo que el trabajador mexicano considera como un buen 

compañero, están 5 características: la honestidad, que sea cooperativo, amigable, confiable y 

trabajador según Alducin (1986, citado en Mendoza, 2010). 

Lo que respecta a las características personales del trabajador, se observa que el 

trabajador relaciona su compromiso en el trabajo con la satisfacción que encuentra en el mismo, 

además de aspectos como la edad y antigüedad (Mendoza, 2010). 

En cuanto a las características de trabajo respecto a la organización, el trabajador 

mexicano tendrá un nivel de productividad más bajo debido a la centralización de decisiones 

(Pelled y Xin,1997). 

Respecto a las relaciones que surgen entre empleador/empleado estas se traducen como 

un vínculo de tipo familiar, esto en cuanto a las decisiones como son la contratación y 

promoción, ahora en cuanto a lo que respecta en la gestión administrativa se encamina a un 

correcto direccionamiento de los grupos; En cuanto lo que respecta a el posicionamiento y 

asignación de puestos en la empresa, la decisión de ellos toma un gran peso en cuanto a las 

relaciones/conexiones y estatus familiar (Gómez, 2018, diapositiva 8). 

Según Pariente( 2003)  estudios realizados por alumnos del centro de excelencia UAT, 

destacan características positivas y defectos de trabajadores Mexicanos según gerentes de otras 
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nacionalidades, de acuerdo a las características positivas se encuentran: la capacidad de trabajo, 

creatividad, y habilidades de interacción social; respecto a las negativas, sen encuentra: actitud 

proclive hacia corrupción, las trampas, esto derivado de el servilismo y lambisconería que aún se 

observan en las organizaciones. En estos estudios también se destacan otras características como 

la no confrontación, la oblicuidad y giros retorcidos en el lenguaje. 

Hablando respecto a la confrontación, se encuentra al mexicano como un ser que es 

diplomático y que posee un enfoque indirecto y discreto, ya que determina que esto puede ser 

mucho más eficaz que la verdad y la confrontación de forma directa, lo que los lleva a ser 

empáticos al interactuar, este mecanismo con el fin de alcanzar el éxito y evitar confrontaciones. 

(Gómez, 2018, diapositiva 9).  

Por parte, Alducín (1989) este destaca que, según patrones Mexicanos, las características 

positivas de un buen trabajador son: la lealtad, cooperación, creatividad e innovación. 

Un aspecto fundamental por considerar, para entender la forma de trabajar y el 

comportamiento en cuanto al aspecto laboral de los Mexicanos, es la psicología. Según 

Rodríguez y Mauro (1992) el trabajador Mexicano posee conductas que se basan en emociones y 

necesidades, mismas que se demuestran de manera inconsciente a través de diversas actitudes en 

su entorno, una de las mencionadas es la actitud de repeler a la mujer en este terreno, puesto que 

es vista como una competencia directa; otra de las actitudes mencionadas por estos autores es el 

hecho de que el Mexicano muestra cierta indiferencia por la vida y la muerte o bien que este 

encomienda su destino a una imagen religiosa. En la misma obra de estos autores se encuentra un 

capítulo destinado a la autodevaluación del mexicano, en donde se describen características y 

comportamientos tales como la sobrevaloración al extranjero, habla de la impuntualidad, de la 

insubordinación, de la alta susceptibilidad y de la corrupción que se da por diversos factores en 
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la cultura Mexicana. Por otra parte en uno de los últimos capítulos de su obra Rodríguez y Mauro 

(1992) mencionan los aspectos más positivos de la psicología del trabajador mexicano, en donde 

se habla de los valores que posee el mexicano en general, principalmente de las costumbres y 

tradiciones Mexicanas que refuerzan sus actitudes a ser flexibles y dispuestos al servicio, además 

de solidarios; también mencionan la actitud de servicio, colaboración, la arraigada religiosidad, 

sentidos del humor, su capacidad imaginaria, respeto, obediencia además de la flexibilidad e 

ingenio que se posee; en cuanto a los valores que poseen las empresas Mexicanas, describen a 

estas como empresas con disciplina, calidad en los productos y servicios así como en el personal 

y poseedoras de paciencia. 

México posee una gran inclinación hacia evitar la incertidumbre, lo que respecta a las 

culturas que poseen estas características, es el hecho de mantener códigos de creencias y 

conducta rígidos. En dichas culturas existe una necesidad emocional de reglas, mismas que no 

parecen surtir un efecto (Gómez, 2018, diapositiva 9). 

Por otra parte, podemos mencionar como el ámbito de la religión funge un papel en la 

cultura laboral, incidiendo en una mentalidad fatalista, esto debido a que se cree que los 

acontecimientos de la vida se encuentran controlados por un ser superior, lo que nos da el 

resultado de la aceptación igualitaria del éxito y el fracaso (Gómez, 2018, diapositiva 9). 

Si abordamos el ámbito de como manejan la planeación los Mexicanos, se dice que se 

carece de este hábito, al no dedicar suficiente tiempo a prevenir posibles o futuros problemas, lo 

que acaba siendo riesgoso al frente de diversas situaciones como la económica y política 

(Gómez, 2018, diapositiva 10). 
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Por otra parte, cabe mencionar, que no existe suficiente material de investigación 

destinado a la cultura mexicana y cómo se desarrolla esta en el sector laboral, se carece de 

fuentes recientes que estudien sus comportamientos y actitudes. Es importante que se profundice 

en este tema, puesto que es un tema de estudio amplio, del cual se puede beneficiar un gran 

sector, ya que el estudio de este ayudaría a comprender gran parte de los fallos o logros que se 

dan en la cultura organizacional de las empresas Mexicanas, partiendo de esto se podrían 

implementar diversas prácticas de mejora enfocadas a la cultura. Adjunto a esto, el estudio del 

tema sería de gran ayuda para las organizaciones multiculturales, mismas que rápidamente se 

multiplican en nuestro país.  

 

Relación entre las dinámicas de trabajo Japón-México 

El Modelo Cultural de Hostfede (2000) entre México y Japón, propone diversos 

elementos en su estudio, en el mismo éste demostró que existen agrupamientos culturales a nivel 

regional y nacional, mismos que afectan a las organizaciones y sociedad. Dicho modelo cuenta 

con 5 dimensiones que sirven, para identificar patrones culturales de cada grupo.  

1. Distancia del poder: Distancia de poder entre jefe y subordinado dentro de una 

jerarquía. 

2. Aversión a la incertidumbre: Mide el grado en que la sociedad enfrenta la 

incertidumbre y riesgos. 

3. Individualismo: Mide el grado en el que la gente decide actuar como individuo en vez 

de considerarse parte de un colectivo. 

4. Masculinidad: Define el grado en el que los valores masculinos dominan en la 

sociedad. 
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5. Orientación a largo plazo: Esta dimensión toma valores de ahorro y perseverancia. 

En este estudio, Hofstede concluye lo siguiente respecto a cada una de las dimensiones y 

su comparativa entre México y Japón:  

Distancia del poder: Mientras Japón tiene un gran respeto hacia los subordinados de la 

empresa, México posee un nivel alto de desigualdad y riqueza en la sociedad. 

Individualismo: Japón tiene aceptación y colaboración, es decir trabaja en equipo, 

mientras que México, por su parte, desarrolla un bajo nivel en el individualismo, es decir es una 

sociedad colectivista.   

Masculinidad: Respecto a Japón, este se encuentra encima de México en esta dimensión, 

esto indica una postura dominante del hombre en la sociedad.  

Aversión a la incertidumbre: México se encuentra en un índice bajo en esta dimensión, es 

decir es una sociedad menos tolerante a la incertidumbre. Por otra parte, Japón mantiene un 

compromiso y afinidad con sus trabajadores, los cuales conciben su empleo de por vida. 

Visión a largo plazo: Para Japón esta dimensión refleja la importancia que le dan al 

empleo, ahorro y perseverancia. Dicha dimensión no se encuentra aplicada para México en este 

caso.  

De acuerdo con un estudio realizado por Ramírez y Ruiz (s.f) respecto a la importancia 

de las culturas en la conducta empresarial de México y Japón, comparan la forma de 

desarrollarse de tales culturas en las siguientes dimensiones:  

Confianza: Empresarios Japoneses establecidos en México demuestran confianza y 

espíritu en equipo, por otro lado, en las empresas Mexicanas se mostró un nivel de desconfianza, 
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puesto que fueron invitados a participar por mismos compatriotas y respondieron negativamente. 

Esto indico que se encuentra un espíritu de quipo mayor para las empresas Japonesas. 

Distancia del poder o jerarquización: Esta escala si bien no fue aplicada en este estudio, 

la observación empírica determinó que la distancia del poder y jerarquización aplica en ambas 

naciones. Respecto a Hostfede este indicador es más alto para México que para Japón. 

Idioma: Las empresas Mexicanas por su parte emplean mayormente el inglés, mientras que las 

empresas Japonesas emplean su propio idioma. 

Distancia de poder o jerarquización: En este estudio no se aplicó esta dimensión a las empresas 

Mexicanas. Respecto a las empresas Japonesas en el estudio de Hostfede (2000) se observa que 

es más alto el indicador de México que para Japón. 

En un estudio realizado por Okabe y Gómez (2019) se destacó la perspectiva que tienen los 

empresarios Japoneses respecto a sus trabajadores Mexicanos. En las conclusiones de estudio se 

destaca que existe una percepción de los trabajadores Mexicanos más negativa que positiva. Esto 

debido a que la fuerza laboral Mexicana carece de actitudes y valores colectivos, tales como la 

lealtad, colaboración y compromiso. Aún con esto algunas empresas refieren que si se mostró de 

parte de los trabajadores Mexicanos lealtad, compromiso y adaptación al estilo Japonés. También 

se destaca que, para estas empresas de origen Japonés, los valores que son más importantes son 

la tolerancia, proactividad y visión a largo plazo.  
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Capítulo IV 

Método 

Aplicación de la escala propuesta por Erin Meyer a las dinámicas de trabajo en una 

empresa automotriz (Japón y México) 

 

La aplicación del instrumento se realizó a través de la plataforma Quiz Maker, por medio 

de ella se realizó la aplicación de las preguntas que nos arrojaron el perfil personal cultural de 

cada participante en este estudio. El número total de preguntas aplicadas a cada participante a 

través de la plataforma Quiz Maker fue de 24 preguntas, mismas que se dividieron en 8 

secciones, de las cuales 3 preguntas corresponden a cada sección. Las preguntas fueron de 

opción múltiple, y en cada una de ellas, el participante podría responder lo siguiente: 

 

a) Totalmente de Acuerdo 

b) De acuerdo 

c) Neutral 

d) En desacuerdo 

e) Totalmente en desacuerdo 

 

Esto respecto a lo descrito previamente en cada una de las preguntas. 

 Las 8 secciones descritas corresponden a cada una de las dimensiones por las que se 

encuentra conformada la herramienta de mapeo. Las preguntas de esta herramienta logran 

posicionar el perfil de cada individuo en un rango respecto a cada extremo en la escala de cada 
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una de las dimensiones. Adicional a estas 24 preguntas, se aplicaron 9 preguntas de 

identificación a través de la plataforma de Forms, mismas que se aplicaron con el fin de conocer 

mejor y más a fondo el perfil de cada participante en este estudio. 

El instrumento fue aplicado a una muestra total de 11 participantes, mismos que podemos 

dividir entre 4 participantes pertenecientes a la cultura Japonesa y 7 participantes pertenecientes 

a la cultura Mexicana. Dicha muestra fue tomada de una empresa del giro automotriz, misma que 

se caracteriza por estar conformada por un equipo multicultural, trabajando así en conjunto la 

cultura Japonesa y Mexicana. 

 

Dimensión Ítems 

Preguntas de Identificación  1-10 

Comunicación 11, 12, 13 

Evaluación 14, 15, 16 

Persuasión 17, 18, 19 

Liderazgo 20, 21, 22 

Toma de decisiones 23, 24, 25 

Confianza 26, 27, 28 

Resolución de Conflictos 29, 30, 31 

Planificación 32, 33, 34 

Fig. 3 Items Instrumento Mapa Cultural (Versión Español)- Elaboración propia 
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Dimension Items 

Identificacion items 1-10 

Comunicating 11, 12, 13 

Evaluating 14, 15, 16 

Persuding 17, 18, 19 

Leading 20, 21, 22 

Deciding 23, 24, 25 

Trusting 26, 27, 28 

Disagreeing 29, 30, 31 

Scheduling 32, 33, 34 

Fig. 4 Instrument Items The Culture Map (English Version)- Elaboración propia 
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Resultados 

 

En este apartado se muestran y describen los resultados obtenidos a través de la 

aplicación del instrumento previamente descrito. Dicho instrumento aplicado a una muestra de 

11 participantes, de los cuales 4 son pertenecientes a la nacionalidad Japonesa y 7 pertenecientes 

a la nacionalidad Mexicana. Se destinaron los primeros 10 ítems como preguntas de 

identificación, con el fin de conocer un poco más acerca del perfil de los participantes.  

Obteniendo así los siguientes resultados respecto al perfil de los 4 participantes 

Japoneses: 100% de esta muestra son pertenecientes al género masculino; 50% de la muestra en 

su estatus de estado civil dice ser casado, el otro 50% restante es soltero; el rango de edad en el 

que se encuentra el 25% es de 50 a 59 años de edad, el 50% ronda entre los 30 a 34 años y el 

25% restante entre los 25 a 29 años de edad; respecto a su educación formal el 25% dice haber 

estudiado 16 años, 25% de ellos 17 años y el 50% restante 18 años o más; en cuanto a la posición 

que ocupan en su organización el 50%  dice ser un profesional entrenado académicamente, el 

25% es administrador de uno o más subordinados y el otro 25% es secretario o trabajador de 

oficina con entrenamiento general; de esta muestra el 50% dice tener 7 o más años trabajando en 

México, un 25% dice tener 5 a 6 años laborando en este país y el otro 25% menos de 1 año; 

finalmente el 75% de ellos dicen tener experiencia previa en otro equipo multicultural mientras 

que el otro 25% no la tiene. En esta muestra los participantes compartieron haber trabajado con 

otros equipos multiculturales además de Mexicanos, tales como USA y España. 

En cuanto a la muestra de los 7 Mexicanos, se obtuvieron los siguientes resultados 

respecto al perfil de los mismos: 57.1% de ellos pertenecen al género femenino y 42.9 % al 

masculino; respecto a su estado civil un 57.1% se encuentra soltero, un 28.6% casado y 14.3% 
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dice encontrarse bajo otro estado civil; en cuanto al rango de edad en el que se encuentra esta 

muestra, un 42.9% de ellos está entre los 25 a 29 años, el 28.6% entre 35 a 39 años, un 14.3% de 

50 a 59 años y otro 14.3 % se encuentra dentro de los 30 a 34 años de edad; respecto a su 

educación formal el 57.1% dice haber estudiado 18 años o más, el 28.6% 17 años y un 14.3 % 16 

años; en dicha muestra el 100% dice ocupar una posición en su trabajo como profesional 

entrenado académicamente; un 71.4% de ellos  dice tener de 5 a 6 años trabajando en su equipo 

multicultural, un 14.3 % de 1 a 2 años y el otro 14.3 % dice tener menos de 1 año trabajando en 

este entorno multicultural; finalmente un 71.4% de ellos dice haber tenido ya otra experiencia en 

equipos multiculturales y un 28.6% no. Dentro de esta muestra los participantes han trabajado 

con equipos otros equipos multiculturales además de Japoneses, como USA. 

Respecto a los resultados obtenidos con la aplicación de la escala de Erin Meyer, se 

puede visualizar en el perfil de los Mexicanos los siguientes resultados: 

 

 En la sección de Comunicación el perfil de los Mexicanos obtuvo un 29.28%. 

Fig 3. Escala de Comunicación- Mapa Cultural (MX) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

En la sección de Evaluación un 25.7%. 

 
MX (1) 

MX (1) 
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Fig 4. Escala de Evaluación-Mapa Cultural (MX) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

Seguido de la sección de Liderazgo en donde en la escala se obtuvo un 49.99%. 

 

Fig 5. Escala de Liderazgo-Mapa Cultural (MX) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

En la sección de Toma de decisiones, en la escala se situaron en el 39.28%. 

 

Fig 6. Escala de Toma de Decisiones-Mapa Cultural (MX) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

Mientras que en la sección de Confianza obtuvieron un 51.19%. 

 

Fig 7. Escala de Confianza-Mapa Cultural (MX) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 
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En la sección de Resolución de Conflictos, el perfil de los Mexicanos obtuvo un 52.38%. 

 

Fig 8. Escala de Resolución de Conflictos-Mapa Cultural (MX) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

En la escala, en la sección de Planeación se obtuvo un 38.09%. 

 

Fig 9. Escala de Planeación-Mapa Cultural (MX) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

Por último, en la sección de Persuasión se obtuvo un 32.14% en el perfil de los 

Mexicanos. 

Fig 10. Escala de Persuasión-Mapa Cultural (MX) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

 

 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 
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Quedando la escala de la siguiente manera para la muestra del perfil de los Mexicanos: 

 

 

Fig. 11 Perfil de la muestra tomada en el estudio (MX) Vs Perfil típico de Japón-México 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

Por otra parte, tenemos los resultados obtenidos con la aplicación de la escala de Erin 

Meyer, respecto a el perfil de los Japoneses, obteniéndose así los siguientes resultados:  

 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) MX  JP Perfil de la muestra tomada en 
el estudio 

Perfil típico del 
Mexicano según la 
escala de Erin Meyer 

Perfil típico del Japones 
según la escala de Erin 
Meyer 
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En la sección de Comunicación el perfil de los Japoneses obtuvo un 25%. 

 

Fig 12. Escala de Comunicación-The Culture Map (JP) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

En la sección de Evaluación un 39.58%. 

 

Fig 13. Escala de Evaluación- The Culture Map (JP) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

Seguido de la sección de Liderazgo en donde en la escala se obtuvo un 50%. 

 

Fig 14. Escala de Liderazgo-The Culture Map (JP) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

En la sección de Toma de decisiones, en la escala se situaron en el 54.16%. 

 

Fig 15. Escala de Toma de Decisiones-The Culture Map (JP) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 
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Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

Mientras que en la sección de Confianza obtuvieron un 54.17%. 

 

Fig 16. Escala de Confianza- The Culture Map (JP) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

En la sección de Resolución de Conflictos, el perfil de los mexicanos obtuvo un 50%. 

 

Fig 17. Escala de Resolución de Conflictos- The Culture Map (JP) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

En la escala, en la sección de Planeación se obtuvo un 29.16%. 

 

Fig 18. Escala de Planeación- The Culture Map (JP) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 
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Por último, en la sección de Persuasión se obtuvo un 37.5% en el perfil de los Mexicanos. 

 

Fig 19. Escala de Persuasión- The Culture Map (JP) 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

 

Quedando la escala de la siguiente manera para la muestra del perfil de los Japoneses: 

 

 

Fig. 20 Perfil de la muestra tomada en el estudio (JP) Vs Perfil típico de Japón-México 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 

MX  JP  Perfil de la muestra tomada en 
el estudio 

Perfil típico del 
Mexicano según la 
escala de Erin Meyer 

Perfil típico del Japones 
según la escala de Erin 
Meyer 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 
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JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 



- 50 - 

 

Al visualizar ambas escalas, podemos darnos cuenta de que, de un perfil típico de ambas 

culturas en donde podíamos apreciar variantes muy amplias en algunas secciones de esta, 

pasamos a un perfil en donde puede apreciarse que una no esta tan lejana a la otra dentro de la 

escala. De hecho, podemos visualizar en varias secciones que ambos perfiles se encuentran en la 

misma posición. En la cultura organizacional se genera un impacto al haber un encuentro entre 

múltiples culturas. Si bien por lo estudiado anteriormente se entiende que ambas culturas tienen 

grandes diferencias a la hora de desarrollarse laboralmente, el relacionarse con otra cultura puede 

generar un complemento de costumbres, comportamientos y actitudes entre ambas, esto se refleja 

al comparar ambas escalas.  

 

 

Perfil típico del 
Mexicano según la 
escala de Erin Meyer 

Perfil típico del 
Japones según la escala 
de Erin Meyer 

Perfil de la 
muestra tomada en 
el estudio 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) 

MX (1) MX  JP Perfil de la 
muestra tomada en 
el estudio 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

JP (1) 

Fig. 21 Comparación de ambas escalas 

Fuente: Elaboración propia con base en las encuestas aplicadas 
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Conclusiones 

 

De acuerdo con los resultados obtenidos y al estudio e investigación realizado respecto a 

la cultura Japonesa y Mexicana, se destaca que existe un margen de apreciación de que ambas 

culturas cuentan con rasgos distintos, sin embargo, también existen similitudes marcadas entre 

las mismas, de las cuales podemos sacar provecho dentro de un entorno multicultural. 

Comenzaremos señalando los principales comportamientos obtenidos gracias a este 

estudio, tanto de la cultura Japonesa, como de la Mexicana. Comenzaremos con un análisis 

conciso de los comportamientos percibidos en la cultura Japonesa. En lo que respecta a los 

resultados del estudio vemos como la cultura Japonesa tuvo un resultado bastante diferente a lo 

que se esperaba en cuanto al perfil típico de la cultura Japonesa. En las escalas que podemos 

observar mayormente esto, es en la de la comunicación, la evaluación, la toma de decisiones y el 

liderazgo. Tomando en cuenta esto podemos apreciar como la relación que esta cultura tuvo en 

un ambiente multicultural ejercicio un cambio en la manera de comportarse dentro de una 

organización de este tipo. Otro aspecto que es clave mencionar respecto a los comportamientos 

que se desplazaron más notablemente respecto a las escalas anteriormente mencionadas en 

cuanto a la cultura Japonesa, es que estas escalas son mayormente relacionadas al trato y relación 

entre personas, por lo cual podemos decir que es un método de adaptación que siguen las 

personas de esta cultura para crear adaptación con quienes tratan en el aspecto laboral. Por otro 

lado, abordando los comportamientos observados gracias a este estudio, respecto a la cultura 

Mexicana, podemos observar que si bien, hay un desplazamiento en casi todas las escalas del 

mapa respecto al perfil típico del Mexicano, también podemos analizar que el desplazamiento no 

fue tan abrupto como en el caso de la cultura Japonesa. Esto puede interpretarse de varias 
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maneras, una de ellas es que la cultura Mexicana puede ser menos consiente de la adaptación al 

cambio o al hecho de lograr homogenizarse en un ambiente multicultural. Respecto a las escalas 

en donde vemos un mayor desplazamiento en comparación al perfil típico del mexicano es, en la 

escala de la evaluación, la comunicación y la planeación. En este caso podemos observar cómo 

estos factores se relacionan con aspectos de interacción con superiores y que, si existiese una 

gran diferencia entre culturas, podrían suscitarse problemas entre subordinados y encargados de 

subordinados, estos tres factores se encuentran ampliamente relacionados, ya que se 

compenetran para un correcto alcance de resultados. Por lo cual con esto podemos entender que 

la cultura Mexicana logra acercarse más a los parámetros de la cultura Japonesa, con el fin de 

evitar conflictos y crear un ambiente multicultural en donde se logre un relacionamiento 

adecuado a la hora de cumplir tareas. 

Ahora bien, pasemos a abordar algunas de las diferencias y similitudes más marcadas 

entre ambas culturas que se encontraron respecto a lo estudiado. Un rasgo que se destaca entre 

ambas culturas y que podemos considerar como similar, es el sentido de pertenencia y la 

importancia que ambas culturas le dan a la pertenencia familiar. Este rasgo puede ser usado a 

favor dentro de la organización multicultural, creando dinámicas de acercamiento entre el 

personal que se encuentra en cargos directivos y el personal operativo, ya que esto además se 

encargaría de aportar un balance a nivel jerárquico. Crear espacios de comunicación abierta en 

donde el personal de todos los niveles de la empresa pueda dialogar y expresar opiniones acerca 

de la misma, es de vital importancia y ayudará a que se cree un sentido de pertenencia en el 

personal de la misma, puesto que se sentirán escuchados e incluidos en la toma de decisiones 

dentro de ésta. 
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Enfocándonos a las diferencias entre la cultura Mexicana y Japonesa, podemos destacar 

que existe una respecto al nivel de comunicación entre ellas, se puede apreciar como la cultura 

Japonesa se encuentra en un nivel de alto contexto, mientras que la cultura Mexicana 

comúnmente se encuentra en un contexto bajo. Si bien, esta es una posible barrera que 

encontramos para la relación adecuada de ambas culturas, esta misma se puede evitar con 

mediadores, que nos ayuden a lograr una comunicación concreta y clara para ambas culturas; 

apoyándonos además de medios formales de comunicación para evitar malentendidos entre 

cualquier nivel de la jerarquía de la empresa. Estos medios nos ayudaran a solucionar 

malentendidos si llegan a presentarse, puesto que existe un medio formal de evidencia para 

aclaraciones posteriores. La comunicación asertiva en una empresa multicultural puede llegar a 

ser un poco complicada o resultar difícil de alcanzar, sin embargo, no es imposible; si bien como 

se mencionó, entre la cultura Japonesa y la Mexicana existe una diferencia hacia como cada una 

de ella se expresa y comunica sus ideas, en este caso a partir de los resultados, se puede observar 

cómo ambas culturas al estar coexistiendo en un mismo espacio de trabajo y relacionándose, 

ambas se encuentran en un contexto muy similar en cuanto a su comunicación, posicionándose 

así, dentro de un contexto bajo de comunicación. Sin embargo, esto no exime que en este aspecto 

ambas culturas puedan llegar a tener un choque, por lo cual podría trabajarse con talleres 

enfocados a técnicas eficaces para lograr la comunicación asertiva dentro del entorno de trabajo, 

esto con el fin de crear un espacio en donde todos los miembros tengan las mismas técnicas para 

comunicarse eficazmente, logrando así una sintonía entre los participantes de la misma.  

Otra de las diferencias marcadas que se encontraron entre estas dos culturas es la de la 

forma de planear. En el perfil típico de cada cultura, podemos apreciar cómo se encuentran casi 

en extremos opuestos, figurando la cultura Mexicana en esta escala como una cultura que opta 
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por un tiempo flexible, mientras que la cultura Japonesa se sitúa en el otro extremo figurando en 

esta escala dentro de planear en un tiempo lineal. Si bien los resultados de la muestra tomada nos 

indican que en la escala estas dos culturas se encuentran ahora un poco más cerca dentro de la 

misma, inclinándose ambas hacia el planear bajo un tiempo lineal, sigue existiendo una brecha 

entre estas, en donde la cultura Mexicana se encuentra más inclinada hacia el planear bajo 

tiempo flexible. Esto puede considerarse como una de las principales barreras que pueden 

presentarse entre estas dos culturas. La cultura Japonesa se caracteriza por  ser apegado a los 

tiempos que propone y estipula, mientras que la cultura Mexicana posee una apreciación del 

tiempo más flexible; de hecho la percepción que tiene la cultura Japonesa respecto a la Mexicana  

podría mejorar con prácticas responsables dentro de la organización, esto mediante cursos de 

planeación y organización del tiempo para todos los niveles de la empresa, esta práctica con el 

fin de apoyar a la concientización del tiempo, no solo a nivel laboral si no personal. Este método 

puede no solo generar un impacto positivo dentro de la organización, sino también a nivel 

personal, que cabe mencionar el impacto que se genera en cada individuo de manera positiva de 

parte de la organización, lo hace sentir valioso y apreciado como individuo dentro de su entorno 

laboral. La impartición de cursos para la debida gestión del tiempo, ayudara no solo a que los 

participantes de la empresa sean puntuales en cuanto a cumplir con tiempos establecidos en la 

empresa, sino que también ayudará a reducir el estrés que les puede generar cumplir con sus 

actividades y proyectos, por lo cual esto no solo desencadena un beneficio a nivel organización, 

sino también a nivel personal y por supuesto a que las relaciones entre ambas culturas en este 

aspecto sean positivas. Dentro de los cursos de gestión del tiempo, pueden abordarse 

herramientas como el time boxing, time bloking, el método de Pareto, entre otros, así como 

también el tema de la procrastinación, puesto que hoy en día es un aspecto que afecta a nivel 
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personal a muchos individuos y esto impacta de manera directa en la empresa. Otro factor clave 

para el aprovechamiento eficaz del tiempo, es la implementación de herramientas o softwares en 

la empresa que ayuden a dar un seguimiento individual de las metas de los empleados, ya que 

estas afectan directamente al cumplimiento de los objetivos de la empresa, el hecho de dar un 

seguimiento a las actividades individuales de los colaboradores, contribuye a que cada uno 

perciba como aporta y agrega valor a la empresa, lo que los impulsa al cumplimiento de sus 

objetivos y tareas en tiempo y forma. 

Siguiendo con las diferencias que se encontraron entre ambas, podemos observar como 

en la escala de los perfiles típicos de cada cultura, hay una brecha muy grande en cuanto a cómo 

se toman las decisiones dentro de la organización, aquí observamos como la cultura Japonesa se 

encuentra situada al extremo izquierdo de la escala, refiriéndose a que la cultura Japonesa se basa 

en el consenso a la hora de tomar decisiones, mientras que la Mexicana se inclina al otro extremo 

tomando las decisiones de manera jerárquica. Respecto a los resultados obtenidos en la muestra 

tomada, vemos como ambas culturas si bien se acercan un poco más dentro de la escala, sigue 

existiendo una brecha que podría acarrear posibles barreras a la hora de tomar decisiones dentro 

de la organización. Gracias a esta brecha pueden tornarse roces y diferencia a la hora de decidir, 

acción que afecta no solo a un nivel de la empresa, si no que puede generar una cadena de 

consecuencias dentro de la organización. En cuanto a este aspecto planteado, se pueden crear 

diversos planes de solución, uno de ellos es estipular claramente si es conveniente que en todas 

las áreas de la empresa se tomen decisiones de forma consensual o bien de forma jerárquica, por 

lo cual también es óptimo siempre contar con un buen organigrama dentro de la organización 

que estipule de manera clara los puestos y en caso de que se considere lo más apropiado, que este 

muestre claramente los niveles de jerarquía dentro de esta. Esto ayudara a que, si en 
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determinadas áreas se decide tomar decisiones únicamente de manera jerárquica, no existan 

confusiones de quien es quien se encuentra como máximo para aprobar o tomar determinadas 

decisiones. 

Al observar los resultados obtenidos, podemos apreciar como ambas culturas en cada uno 

de los sectores de la escala se encuentran en un nivel parecido. Esto puede ser por el grado de 

convivencia y relación que ha ocurrido entre ambas culturas, por lo cual podemos concluir que, 

al tener tal acercamiento y convivencia, la cultura Japonesa y la Mexicana han logrado tener más 

parecido en cómo se desarrollan en cada factor. Por ello es importante que se implementen 

dinámicas en donde la convivencia de ambas culturas siga creciendo, esto ayudará a percibir más 

áreas de oportunidad respecto a la convivencia entre ellas, así como ayudará a crear un mayor 

grado de acercamiento y complementación de ambas, lo que dará pie a que se creen similitudes 

entre las mismas y el clima organizacional se verá afectado positivamente. 

Podemos apreciar respecto a la escala que se aplicó que entre ambas culturas hay un grado de 

liderazgo común, por lo cual la aplicación de cualquier practica puede ser implementada de 

manera exitosa por parte de los directivos de la organización, esto resulta muy alentador.  Al 

compartir el mismo grado de liderazgo entre ambas culturas puede llegarse a acuerdos que 

generen un impacto positivo en un ambiente multicultural, propiciando así una cultura 

organizacional próspera. 
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Anexos 

Respuestas obtenidas del instrumento The Culture Map (English Version) 
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Respuestas obtenidas en el instrumento Mapa Cultural (Versión Español) 
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