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Resumen 

 

En esta investigación se busca analizar el fenómeno de la expatriación a partir de los 

actores brasileños que se embarcaran en el desafío de llegar a Colombia a través de sus 

empresas. Fueron seleccionados expatriados de empresas de cuatro (4) diferentes sectores y 

se exploraron asuntos de cuño cultural, a través de las informaciones obtenidas  se  realiza  la 

descripción, análisis e interpretación de los datos en busca de distintas dimensiones para así 

descubrir cómo estos ejecutivos y sus familias se adaptaron a diferencias culturales, con este 

estudio se pretende contribuir con la generación de estrategias empresariales en sus procesos 

de adaptación para la integración de nuevos profesionales expatriados que llegan en 

Colombia. 

 

Palabras-claves: Globalización, internacionalización, expatriación, cultura. 
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Abstract 

This research seeks to analyze the phenomenon of expatriation from Brazilian actors 

who embark on the challenge of reaching Colombia through their companies. Select 

expatriate companies (4) four different sectors and issues of cultural stamp is explored 

through information obtained describing the analysis and interpretation which seeks different 

dimensions discover it is how these executives and their families were adapted to cultural 

differences and contribute to the integration of new expatriates arriving in Colombia and for 

new strategic business processes in their expatriation. 

 

Key words: Globalization, Internationalization, expatriation culture. 
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1.  INTRODUCCIÓN 

A partir de 1990 la apertura de la economía y la globalización impactaron fuertemente 

las organizaciones, obligando a muchas de ellas, que estaban orientadas a mantenerse en el 

mercado interno, a internacionalizarse para defenderse o reaccionar antes los beneficios que 

podían brindar hacerse parte activa de un mundo globalizado. Por lo tanto, los cambios de 

estrategias requerían una visión de global y fueron necesarios para ajustarse con esta 

situación muy particular, incluso en la forma de gestión y en las estrategias de 

internacionalización para adaptarse a las exigencias del entorno. 

En 1994 Brasil logró la estabilización de su moneda, un país que a lo largo de su 

historia, pasó por mucha incertidumbre en su economía y situación interna, que cambió 

acompañada de actitudes y políticas de gobierno, pasó a tener un presencia mundial, se 

benefició de la credibilidad y las oportunidades vividas durante algunos años para consolidar 

su liderazgo en la región. Un país económicamente emergente que ha seguido la tendencia 

de la internacionalización de su economía y a través de la integración regional ha logrado 

superar las fronteras y ganado la interacción de actores sociales, económicos y culturales. 

Parte de la integración regional, regionalismo y regionalización se representa por 

proyectos políticos, programas comerciales y económicos. Relaciones bilaterales que traen 

oportunidades para estrechar vínculos y fijar posiciones en temas de interés común. Entre 

estos ejes temáticos centrales se encuentran: los mecanismos para facilitar la movilidad de 

personas, la integración educativa y el reconocimiento de títulos profesionales, así como el 

intercambio de experiencias relacionadas con temas de seguridad y todas las demás 

operaciones económicas de flujo de capital. 
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A nivel latinoamericano es evidente la presencia de un nuevo flujo de capital 

importante en los últimos años, lo que es un indicativo de que cada uno de los países que lo 

conforman logran el despegue doméstico orientado hacia los países similares e inclusive de 

los países más desarrollados, necesitados de productos, servicios y materias primas, que 

pueden ser suministrados por empresas latinas.  Según la Comisión Económica para América 

Latina y el Caribe – CEPAL, en 2014 la Inversión Extranjera Directa – IED recibida por los 

países en desarrollo aumentó un 5% en comparación con el año anterior. Los datos 

presentados en los informes dan a conocer algunas de las últimas operaciones realizadas en 

América Latina y región Caribe que comprueban que aunque con las economías 

desaceleradas las internacionalizaciones siguen ocurriendo y poniendo en movimiento el 

mercado de expatriados, que es el objeto de este estudio. 

La compañía estadounidense Abbott Laboratorios anunció la adquisición de CFR 

Pharmaceutical, empresa farmacéutica chilena que cuenta con activos en varios países de 

América Latina. Por otra parte, Itaú Unibanco, de Brasil, adquirió una participación 

mayoritaria de Corpbanca. Además de la fusión y adquisición del sector de las cervezas como 

SAB Miller en Colombia e Inbev en Brasil y otras varias empresas anunciaron operaciones 

de expansión, como la farmacéutica Scavone y la compañía de plásticos X Plast, sin embargo 

las mayores inversiones de Brasil son en el sector agrícola, como BUNGE y Carnes JBS. 

Estos son apenas algunos datos que justifican las frecuentes investigaciones sobre el tema en 

la región. (Cepal, 2015) 

Brasil ha buscado ser líder regional, ha incentivado y también seguido la tendencia 

de internacionalizar su economía, que se da de dos maneras: una es por la presencia de 

empresas extranjeras que llegan a Brasil y por otro lado las empresa brasileñas que empiezan 
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a operar en el exterior, donde uno de sus destinos es Colombia que a través de la creciente 

integración es considerada hoy como estrategia destinada a fortalecer el desarrollo 

económico, además de otros varios tratados bilaterales firmados entre los dos países. 

A lo largo del tiempo Colombia escogió a los Estados Unidos como modelo de visión 

de política externa, ahora se aproxima a sus países vecinos y diversifica sus relaciones 

políticas y económicas. Durante años ha sido sofocada por el conflicto interno y por su mala 

imagen internacional, sin embargo, ha derribado las barreras y se muestra como un país con 

gran potencial y grandes oportunidades de crecimiento económico. Una aproximación de 

interés que aumenta día a día las relaciones empresariales. Colombia es la cuarta mejor 

economía de Sudamérica y su política exterior se enfoca en la consolidación y fortalecimiento 

de instituciones y políticas que a su vez responden al ritmo de los cambios que se perfilan en 

el sistema internacional. (Stefan Jost, 2012) 

De acuerdo al más reciente ranking de multinacionales brasileñas que elabora 

anualmente la escuela de negocios la Fundação Dom Cabral (2014), con el fin de monitorear 

el proceso de internacionalización de las empresas de Brasil, la política exterior del país de 

los últimos 10 años ha jugado un papel esencial en la presencia de las empresas brasileñas en 

el exterior. Algunas poseen una oficina comercial para dar soporte a las ventas que parten de 

Brasil, mientras otras envían productos desmontados y finalizan en los mercados de 

actuación. Otras realizan todas las etapas de la cadena de valor del país de destino. Empresas 

del sector de servicios como bancos, constructoras y consultorías, generalmente poseen 

filiales para atender sus clientes o desplazan parte de sus funcionarios para realizar los 

trabajos directamente en el sitio contratado, otra modalidad de internacionalización también 

son las franquicias. La muestra apunta que de las 66 empresas multinacionales 75% están 
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presentes en la América Latina y 23 de ellas están en Colombia. (Ranking FDC, 2014) 

 

 

Figura 1 – Porcentual de las empresas brasileñas que posee subsidiarias o franquicias en estas regiones – 

(Ranking Fundación “Dom Cabral” de las Multinacionales brasileñas 2014). 

En Colombia aún son escasos los estudios sobre la adaptación de los expatriados, 

como en Brasil, este es un número que tiende a crecer cada vez más rápido.  La importancia 

de la propuesta de investigación frente a los datos descritos anteriormente se puede 

fundamentar en el papel brasileño en el mercado colombiano y a la participación de los 

expatriados como actores principales en las estrategias de las empresas brasileñas que llegan 

a este país, Colombia, que interactúa con la internacionalización dando la oportunidad a estos 

profesionales de constituir a través del relato de sus experiencias los principales problemas 

encontrados en los procesos de expatriación y verdades sobre esa experiencia profesional. 

El objetivo principal de esta investigación, por tanto, es poder identificar los desafíos 
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culturales enfrentados por los expatriados brasileños y sus familiares en los procesos de 

adaptación cultural en Colombia, en las dimensiones de adaptación general y laboral, así 

como también en la adaptación de interacción.  

En este trabajo se pretende establecer las posibles diferencias interculturales entre los 

dos países (Brasil y Colombia) en el proceso de ajuste del expatriado y las políticas de 

expatriación de las empresas. Será utilizado el método cualitativo, en donde se puedan 

determinar características importantes que interfieren en el intercambio intercultural y como 

estas informaciones pueden colaborar con los entrenamientos interculturales para nuevos 

expatriados brasileños que tendrán como desafío internacional vivir en un país como 

Colombia 

El tema está enmarcado dentro del estudio de la Gestión de Organizaciones porque 

en la gestión está la responsabilidad de definir estrategias efectivas y asertivas al crecimiento 

de la organización donde podemos abarcar el proceso de internacionalización de las empresas 

brasileñas en Colombia como una de estas estrategias.  

Al mismo tiempo es responsabilidad de la gestión de organización implantar una 

cultura de prácticas, valores y políticas para guiar sus colaboradores al éxito del proceso de 

internacionalización. Sin dejar de citar la responsabilidad de saber invertir en el bien mayor 

de la organización que es su capital humano donde están enfocadas las personas investigadas 

y donde encontramos el valor de la gestión humana en la minimización del riesgo para un 

posicionamiento exitoso.  

 Para Hofstede (1980, p.21), la cultura es la programación mental colectiva que 

distingue a los miembros de un grupo humano de otro, de ahí se derivan los esquemas 

mentales de cada individuo; con el concepto de cultura el autor describe a sociedades enteras 
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(naciones).  

Por su parte, Mintzberget al (1998), señala que la cultura está representada en todo lo 

que rodea al hombre, por ejemplo: la comida, la forma de vestir, las manifestaciones de arte, 

la música y el lenguaje; mecanismos esenciales en la transmisión, preservación y 

enriquecimiento de la cultura. 

Las dimensiones de la cultura nacional consideran algunos valores principales que 

permiten establecer índices para determinar las diferencias o similitudes culturales en un país 

en el proceso de internacionalización, eficiencia y especialización del área de gestión de 

recursos humanos y de la necesidad de ajustes interculturales, pues ejerce un papel 

fundamental ya que requiere una inversión expresiva de valores y capital humano. 

Para las organizaciones el presente estudio analizará el fenómeno a partir de una 

evaluación de los actores de la expatriación que permitirá obtener un análisis más efectivo 

de las fases del proceso de expatriación, la influencia de las políticas y la realidad que vive 

el profesional durante el proceso de adaptación (personal, laboral, familiar, social, cultural, 

etc.), ofreciendo a las empresas conclusiones que permitan adecuar política y gestión a las 

necesidades y aspiraciones de las personas y sus familiares para lograr una mayor satisfacción 

del profesional, eficacia en la gestión del proceso y el éxito del proceso de 

internacionalización. 

Al finalizar este estudio se espera que los resultados de la investigación aporten 

informaciones que proporcionen un mejor entendimiento sobre el vivir en Colombia y al 

difundir esta información, a futuros expatriados, se minimice el miedo a lo desconocido, 

colaborando con los procesos de ajustes interculturales y entrenamientos a los extranjeros 

que tendrán como desafío el país Colombia. 
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En la ejecución de esta aspiración la estructura de este documento es muy similar a la 

forma como en realidad se llevó a cabo el desarrollo del mismo. 

La organización total del documento es la siguiente: El capítulo uno trata de las 

características culturales de los expatriados brasileños. En el capítulo dos le da al lector las 

condiciones que los expatriados brasileños tienen que enfrentar en Colombia en sus procesos 

de adaptación intercultural. El capítulo tres explica los análisis de la encuesta realizada a los 

expatriados brasileños en Colombia, finalmente en el capítulo cuatro se señalan las 

conclusiones del trabajo y recomendaciones que deben ser tenidas en cuenta para proyectos 

futuros. 

1.1. Metodología 

El método de estudio que se ha elegido para el presente trabajo es una metodológica 

cualitativa, de manera a interpretar la realidad a través de los datos colectados en las encuestas 

a los expatriados brasileños de empresas de cuatro (4) diferentes sectores y con la muestra 

describir el fenómeno y sus características.  Explorar áreas y establecer posibles relaciones 

entre o proceso de adaptación cultural y con la descripción de los análisis e interpretación de 

los datos se representan gráficamente y se rectada el documento presentando los resultados 

y conclusiones que presentan los conocimientos obtenidos y transferidos. 

El presente capitulo presenta la metodología de la investigación para este estudio, 

explora la muestra, el método de colecta de datos, método de análisis de datos y las 

limitaciones del estudio.  
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1.2. Tipo de investigación 

Según Hernández,Fernandez y Bapstista (2006) esta investigación sigue el modelo de 

dos etapas, la primera etapa se aplica el método cuantitativo para la determinación de muestra 

y para recolección de datos a través de un cuestionario elaborado con la técnica de Likert. En 

la segunda etapa encuentra la investigación cualitativa y descriptiva en el análisis de los datos 

y conclusiones. 

Según Creswell (2003), la investigación cualitativa es la recolección, análisis e 

interpretación de datos a partir de la observación de aquello que las personas dicen o hacen. 

Es el tipo de investigación subjetiva y utiliza encuestas como medio de adquirir 

informaciones. Los encuestados son invitados a contestar preguntas con la finalidad de 

identificar y definir percepciones, opiniones, sentimientos y comportamientos al respecto del 

tópico de la investigación. 

Los métodos cualitativos son métodos de las ciencias humanas que investigan, 

explicitan y analizan fenómenos (visibles y ocultos). Estos fenómenos, por esencia poseen 

las características específicas de los “hechos humanos “. El investigador cualitativo hace uso 

de un raciocinio complejo. Según González Rey (1999) el estudio de los determinantes 

cualitativos se define por la búsqueda y explicación de procesos que no están accesibles a la 

experiencia, las cuales existen en complejas y dinámicas inter-relaciones que, para ser 

comprendidas, exigen el estudio integral de los mismos y no utiliza fragmentación de 

variables. 

Descriptiva porque “expone características de determinada población o de 

determinado fenómeno. Puede también establecer correlaciones entre variables y definir su 
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naturaleza. No tiene compromiso en explicar los fenómenos que describe, aunque sirva de 

base para tal explicación.” (VERGARA, 2004, p. 47) 

Según Yin (1989) el estudio de caso es una manera de realizar una investigación 

empírica que busca analizar fenómenos contemporáneos dentro de un contexto, donde se 

utiliza múltiples fuentes de evidencia con el objetivo de profundizar la descripción del 

fenómeno. El estudio de caso busca responder encuestas “Como” y “Por qué” cuando el 

enfoque de interés es sobre fenómenos actuales y que solo pueden ser observados y 

analizados dentro del contexto de vida real 

Neiman y Quaranta (2006) elaboran al respecto la siguiente definición: “El caso es 

definido como un sistema delimitado en tiempo y espacio de actores, relaciones e 

instituciones sociales” (pág. 220). 

La estrategia de investigación basada en el estudio de casos es aquella que recurre a 

diseños metodológicos que pueden combinar procedimientos cualitativos y cuantitativos y 

que tiene por objetivo la construcción de teoría de diferente alcance y nivel, para dilucidar y 

esclarecer determinado fenómeno (Yin, 1994; Neiman y Quaranta, 2006).  

 

1.3. Selección del objeto de estudio 

Según los registros consulares enviados anualmente por cada país, hay una estimativa 

población por comunidad encontrada en la página del Ministerio de Relaciones Exteriores de 

Brasil – Itamaraty*, donde presenta informes del año 2011 con una estimativa de 2.168 

brasileros, el 2012 con 2.627 y 2013 con 2030 en Colombia.  

El departamento migratorio de Colombia, presentó informe del periodo de 2013- 2015 
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referente al tipo visa TP-4 (Temporal Trabajador) que comenzó a regir a partir del 1 de junio 

de 2013 con el “Decreto 834 de 2013” y derogado actualmente por el “Decreto 1067 de 

2015”, por tal motivo no se puede evidenciar flujos migratorios de años anteriores, la 

Migración Colombia, forneció los registros administrativos de entradas migratorias de 

nacionales de Brasil, realizados por los 39 Puestos de Control Migratorio (PCM) del territorio 

nacional, con tipo de visa TP-4, durante el periodo de acuerdo con la siguiente Figura. 

Año Total 

2013 261 

2014 2852 

2015 3436 

 

Figura 2 Estadística, entradas de nacionales de Brasil, por los 39 PCM del territorio nacional, según año: 

Período: 2013-2015. 

Estos datos son presentados porque no hay registros únicos y exclusivos que muestren 

número de expatriados brasileños en Colombia. 

Según Vergara (1997) el universo de investigación determina el conjunto de 

elementos (personas, productos, empresas, etc.) que poseen los objetivos característicos del 

estudio. Este estudio tiene como objeto, brasileños expatriados de empresas brasileñas de los 

cuatro sectores (industria, cosméticos, construcción y financiero) que están en Colombia.  

Se toma la decisión de trabajar estos 4 sectores específicos ya que no se contaba con 

el tiempo suficiente para incluir todos los sectores, que, según datos suministrados por el 

sector comercial consular de Brasil en Colombia hay 64 empresas brasileras de las cuales 24 

empresas están ubicadas dentro de la población de los sectores seleccionados para el estudio 

de caso. El número de 71 (setenta y uno) brasileños expatriados adquiridos, fue identificada 

a través de contacto telefónico individual al departamento de recursos humanos de cada una 
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de las empresas, porque no existen datos exclusivos de números de expatriados brasileros en 

Colombia.  

Dentro de las condiciones para la población seleccionada es importante: ser brasileño, 

ser expatriado y que sea de una de las empresas brasileñas internacionalizadas en Colombia 

que conste en el listado suministrado por el sector consular, además que estén comprendidas 

en uno de los sectores antes mencionados.  

La población delimitase en 71 brasileños de acuerdo con las informaciones 

ministradas por los recursos humanos y 15 de estos brasileños contestaran las encuestas. 

Para saber si el tamaño de la muestra es valida, se utilizó el tipo de muestreo 

probabilístico, para la muestra de N = 71 brasileños, consideran que todos los individuos de 

la población pueden formar parte de la muestra, tienen probabilidad positiva de p = 0.95 y 

q= (1-p), nivel de confianza 90% = 1,64 y error aceptable de 8% (i = 0,08). 

 

𝑛 =
(𝑧2)(𝑁)(𝑝)(𝑞)

((𝑖2)(𝑁 − 1)) + ((𝑍2)(𝑝)(𝑞))
 

𝑛 = 15 

1.4. Motivación para la investigación 

La autora de este estudio es una brasileña que está viviendo en Colombia hace 7 (siete) 

años, estudiante de la Maestría en Gestión de Organizaciones en la Universidad Militar 

Nueva Granada, que ha vivido la experiencia de adaptación cultural y el aprendizaje del 

idioma. Siendo extranjera sufrió el choque cultural y enfrenta varias dificultades relacionadas 

a las diferencias culturales, identificándose con el asunto investigado. 
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1.5. Etapas de la investigación 

Las principales etapas de la investigación fueron: selección del tema, selección de los 

entrevistados, estudio de literatura, metodología, encuestas y análisis de los datos. Los 

entrevistados fueron seleccionados entre 23 empresas brasileñas en Colombia las cuales 

suministraron la información de cuantos funcionarios brasileños expatriados tenían en 

Colombia (Tabla 1), posteriormente fueron algunos de ellos contactados para expresar sus 

dificultades con base en sus procesos de adaptación en el país y en sus relaciones laborales. 

Anterior a la formulación del cuestionario para la encuesta y el envío de la misma, el 

investigador condujo un estudio de las relaciones comerciales entre los dos países 

profundizando en las teorías sobre la cultura, expatriados y las adaptaciones culturales en sus 

procesos de internacionalización, Cultura Brasileña, Cultura Colombiana.  Contribución 

esencial para que el investigador se familiarizara con los principales conceptos y modelos 

del tema. La metodología utilizada para el estudio de caso se destina a una investigación 

cualitativa y descriptiva. El trabajo de campo consistió en la formulación y aplicación de las 

encuestas al público seleccionado. 

1.6. Recolección y tratamiento de los datos  

El instrumento de recolección de datos es la encuesta utilizada, compuesto de un 

listado de preguntas; cuyo propósito es solicitar información referente a un objeto de 

investigación que permite analizar y estudiar las actitudes, creencias, comportamientos y 

características culturales. Las personas fueron encuestadas a través de correo electrónico y la 

web, se utilizó software para convertir las respuestas electrónicas directamente a tablas de 
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datos para análisis. 

El cuestionario fue elaborado con la técnica de Likert, una escala psicométrica 

comúnmente utilizada y de uso amplio en encuestas de investigación, también conocida como 

Método de Evaluaciones Sumarias. Cuando se contesta un cuestionario elaborado con la 

técnica de Likert, se hace especificando el nivel de acuerdo o desacuerdo con una 

declaración. Se elabora una serie de enunciados afirmativos o negativos sobre el tema que se 

presente medir. Se le solicita a los sujetos que expresen su acuerdo o desacuerdo mediante a 

una escala.  

Las encuestas transcritas fueron analizadas de acuerdo con el marco teórico. Durante 

el proceso de análisis, basado en Creswell (2000), la investigación buscó a través de las 

categorías descritas en el marco teórico identificar los objetivos específicos planteados con 

miras a entender las dificultades de adaptación cultural enfrentadas por los entrevistados. 

(ANEXO 1) 

1.7. Limitaciones de la metodología  

Toda metodología tiene sus ventajas y desventajas, así como sus puntos fuertes y 

débiles. Por lo tanto la metodología adoptada para el estudio presenta algunas limitaciones. 

La muestra de entrevistados seleccionados podría ser más amplia si el acceso al brasileño por 

presentar cargos directivos no fuera tan difícil y si el área de recursos humanos en Colombia 

se interesara en colaborar y no imponer barreras para la aplicación de las encuestas. 

En muchas de las empresas brasileñas en Colombia, sus trabajadores son la gran 

mayoría colombianos, los brasileños se encuentran en cargos directivos. Cuando se consiguió 

contacto directamente con los brasileños, los mismos contestaron las encuestas, mientras que 
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los funcionarios colombianos no colaboraron en facilitar el acceso a los brasileños.  

Algunas de las empresas brasileñas en Colombia ya no tienen ningún brasileño 

trabajando y el número mediano de trabajadores brasileños en las empresas de los sectores 

seleccionados es de máximo dos (2) profesionales en cargos ejecutivos, algunas empresas 

que están en Colombia, implantaron la cultura de la organización y debido al alto costo de 

un ejecutivo expatriado, fueron enviados a otros países con la misma misión o regresaron a 

su país de origen. 
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2. MARCO TEÓRICO 

2.1. Cultura  

Para “Cultura” existen una gran variedad de definiciones más amplias o más 

restringidas, según la orientación teórica de cada uno de los autores. Palabra que viene del 

latín “Colere”, que significa cuidar de, proteger, y en el sentido amplio del término significa 

“Cultivo”, en la cuarta acepción implica es: “el resultado o efecto de cultivar los 

conocimientos humanos y de afinarse por medio del ejercicio de las facultades intelectuales 

del hombre” (Diccionario de la Real Academia de la Lengua, 2014).  

Desde la creación del mundo, los pueblos desarrollan su cultura en sus formas de 

vida, en su lenguaje, hábitos, leyes, costumbre, tradiciones, música y arte, todo lo que expresa 

y que se transmitirá las generaciones futuras. Cultura “es una cantidad de pretérito 

condensado, cuando ese pasado se puede transmitir por escrito comienza la historia” (Gómez 

Hurtado, p.71), podemos afirmar que cultura es la base y los fundamentos de lo que somos. 

La cultura existe desde el contexto familiar en el momento que un ser nace y es el 

aporte moral e intelectual de sus progenitores y del entorno en que se vive. La unión de estas 

conductas y experiencias establecen la identidad cultural que emana de un pueblo, que 

fortalecen y dinamizan su cultura con la práctica de sus valores y del conocimiento que se 

adquiere del entorno. Es una etimología seductora y evolutiva. Es la biografía de los pueblos. 

(Biblia de la Mujer, 2007) 

El ser humano distinto del animal está constantemente creando una cultura a partir 

del momento en que emite un juicio y en este sentido la cultura es la educación intelectual y 

moral, es la forma para el bien o para el mal, es la formación de la personalidad que los 
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griegos designan como “Paideia” y los latinos “Cultus Anima” (cultivar el alma), justificando 

por otro lado todos los cambios en la naturaleza realizados para la adaptación de las 

necesidades, intereses y valores producidos por la mente y mano del hombre. 

Una de las innumerables definiciones que se pueden encontrar sobre cultura, es la de 

William Somerset Maughan (1995), quien agrega a los conceptos anteriores que: 

“Los hombres y las mujeres no son solamente ellos mismos; ellos son 

también la región donde nacen, el departamento de la ciudad a la granja 

donde aprenden a caminar, las bromas de la niñez, las historias que 

escucharon, las comidas que comieron, las escuelas que frecuentaron, los 

poemas que leyeron y el Dios en el que creen.” 

Estas definiciones permiten comprender que la geografía y el clima donde se vive 

influyen en la alimentación, en el vestir, en las actividades deportivas y sociales que 

practicamos, la educación y la economía que se constituye como sociedad. 

Como parte de la investigación y para analizar las estructuras del hecho cultural hay 

que definir las dimensiones culturales fundamentales que permitan acercarse a algunos de los 

modelos teóricos que permitan agrupar los diferentes niveles culturales que hacen que las 

personas actúen y perciban las realidades de formas distintas. 

2.2. El modelo de Hofstede 

El antropólogo Hofstede (1997) uno de los más importantes autores e investigadores 

sobre cultura, sustenta que la cultura es un fenómeno colectivo porque es compartido con 

personas que viven en el mismo entorno social. Para el autor la cultura es una programación 

mental que abarca procesos de aprendizaje de patrones de comportamiento, sentimientos y 
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pensamientos que son adquiridos con el pasar de los años. Así el entorno social en que el 

individuo actúa influye en las distintas formas de pensar, sentir y actuar, destacando que la 

cultura es adquirida y no heredada, siendo necesaria su distinción de naturaleza humana. La 

naturaleza humana es lo que todos tenemos en común, representa el nivel universal de la 

programación mental. Eso explica la posibilidad que tenemos de sentir tristeza, alegría, amor, 

remordimientos y otras emociones, y al mismo tiempo de analizar el entorno y relacionarnos 

con otros individuos además de verse modificado por su cultura. 

i. Individualismo: el problema básico involucrado en el individualismo es la 

relación del individuo con el grupo, en una sociedad individualista los lazos entre las personas 

son poco definidos, existe poca conexión con los miembros del grupo, donde se espera que 

cada uno cuide de sí mismo y de su familia inmediata. En el otro extremo encontramos el 

colectivismo, poco individualismo, donde hay un fuerte respecto por los miembros del grupo, 

son sociedades en que las personas aseguran el bienestar y protegen la lealtad entre las 

personas durante toda su vida.  

ii. La distancia jerárquica: se define por el grado de desigualdad entre las 

personas, hasta qué punto las personas con menos poder toleran, aceptan y esperan que el 

poder sea distribuido de manera desigual y que existan las desigualdades sociales. En culturas 

con grandes distancia de poder suelen la gente entender cuál es su lugar en la sociedad y 

acepta una distribución desigual del poder. En las de poca distancia jerárquica, el poder está 

distribuido, compartido y disperso, la estructura es más plana y la sociedad ve a todos como 

iguales. 

iii. La masculinidad: indica hasta qué punto la sociedad valora y determina las 

diferencias de roles entre el hombre y la mujer. En las sociedades muy masculinas los papeles 
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del género social están claramente diferenciados, los hombres son autoritarios, duros, fuertes, 

directos, enfocados en el éxito material y el sustento de la familia, no se toman decisiones 

basadas en argumentos emocionales. Las sociedades feministas, los roles se solapan, no se 

distinguen, ambos son cooperativos y educados, ambos tienen las mismas profesiones, velan 

por la familia, las mujeres poden ser duras y los hombres más sensibles, ambos son modestos, 

tiernos y preocupados por la cualidad de vida. 

iv. La evitación de la incertidumbre: puede definirse como hasta qué punto las 

personas se sientan amenazados por la inseguridad o por las situaciones desconocidas. Se 

refiere al grado de ansiedad y estrés nervioso que provoca y sienten frente a lo impredecible. 

Las sociedades con una alta evitación, “evitan” la ambigüedad poniendo reglas y normas que 

establezcan lo que está correcto, no están muy dispuestas a aceptar “el diferente”, ya que “el 

diferente” significa para ellos peligro.  Las sociedades de baja evitación, disfrutan con la 

novedad, el cambio, el devenir, hay pocas reglas y normas, están dispuestos a solucionar 

conflictos que puedan venir a cualquier momento, toleran comportamientos diferentes y 

evitan la conformidad.  

v. La orientación a largo plazo: puede definirse como hasta qué punto las 

personas valoran, aprecian, mantienen las tradiciones y promueven los valores de largo plazo. 

En las sociedades orientadas a largo plazo la perspectiva de vida es más larga, la familia es 

la base de la sociedad, no desisten fácilmente de sus responsabilidades, persistentes y 

perseverantes, es muy importante la educación y la formación, hay una fuerte ética en los 

negocios, las personas mayores y los hombres tiene más autoridad, hay el respecto por la 

ética y las tradiciones. En las sociedades orientadas al corto plazo, se siembra el 

individualismo, son creativos, promueven la igualdad, tienen sed de vivir el momento y 
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quieren resultados inmediatos, no son guiados por objetivos y sí por el deseo.  

2.3. El modelo de Trompenaars y Hampden-Turner 

Trompenaars y Hampden-Turner (1998) afirman que la naturaleza de la cultura no es 

lo que vemos sino la manera que un grupo de personas o una sociedad interpreta y entiende 

el mundo. Explican cómo diferentes culturas buscan soluciones específicas para 

determinados tipos de problemas. Defienden que las diferentes culturas tienen 

comportamientos y patrones predecibles que las hacen genuinas respecto a las otras. Según 

el autor para distinguir personas de diferentes culturas basta analizar los desafíos en que los 

individuos pasan frente a determinadas situaciones.  Las siete dimensiones presentadas por 

los autores se distribuyen entre dos extremos. 

i. Universalismo versus particularismo: El abordaje del universalismo es 

como el individuo interpreta las normas, el individuo está consciente de sus obligaciones y 

las cumple con mucho rigor. Es básicamente “lo que es bueno y cierto puede ser definido 

como regla y se aplicará siempre” y a partir de este concepto el individuo juzga el 

comportamiento de los demás. Por particularismo entendemos como la forma que el 

individuo actúa, busca excepciones de la regla, piensan en cada circunstancia de manera 

distinta, aceptan las situaciones, aunque tengan el mismo origen, pueden ser cambiantes y 

cambiadas dependiendo de lo que suceda y sobre todo, de quién o quiénes intervengan. 

ii. Individualismo versus colectivismo: El Individualismo sostiene que cada 

individuo debe tomar sus propias decisiones y cuidar de sí mismo, creen en su libertad 

personal y en su derecho individual, no se consideran como parte de un grupo. El 

Colectivismo tiende a buscar el consenso, el grupo proporciona lealtad, el bienestar y la 
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seguridad, las decisiones son en y para el grupo.  

 

iii. Neutral versus Emocional: La cultura neutral es la que controla el lenguaje 

no verbal, no demuestra sus verdaderas emociones, interactúa de forma objetiva e   imparcial, 

con fuerte auto-control, utiliza la razón a la emoción,  no revela lo que siente ni lo que piensa. 

La cultura emocional, manifiesta sus expresiones de lo que siente y piensa, los individuos 

son espontáneos y abiertos, utiliza el lenguaje corporal y una actitud positiva. 

iv. Enfoque específico versus difuso: Esta dimensión analiza el grado de 

interacción del individuo y su confianza frente a lo desconocido. En las culturas de enfoque 

específicos hay una separación entre la vida personal y laboral, se puede trabajar muy bien 

con alguien con quien no vas a tener un relación personal. En las culturas difusas, parece se 

gastar más tiempo en las relaciones porque creen que las buenas relaciones es la base de 

realizar buenos negocios.  

v. La visión del status: Esta dimensión analiza se el individuo es valorado por 

lo que es o por lo que ha logrado en la vida.  El “ser” es el status adscrito, el que le fue 

conferido por nacimiento, el nombre, apellido, la familia, genero, edad, sexo, color de piel, 

inteligencia, educación, la forma de ser de una persona. El “hacer” el status adquirido a través 

de lo que ha conquistado en función de los logros personales, el network, la posición social, 

la profesión. 

vi. La gestión del tiempo: Analiza las diferentes formas que la sociedad observa 

el tiempo, la manera como les gusta priorizar las cosas. Son las culturas secuenciales y 

culturas sincrónicas. Las sociedades vinculadas a lo secuencial determinan prioridades y 

administran sus tiempos, dan gran importancia a la puntualidad y a los plazos y planeación, 
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sigue agenda y trazan objetivos claros. Las personas vinculadas a cultura sincrónica, son 

personas que realizan varias cosas a la vez, los planes, los plazos son muy flexibles, las metas 

son más importantes y la agenda compite con el imprevisto. 

vii. La gestión del entorno o locus de control: Se caracterizan por las diferencias 

entre el control interno y externo, permiten verificar el individuo en relación al entorno y 

como se relaciona con el entorno. Los individuos de locus del control interno, creen que 

pueden controlar el entorno para lograr conseguir sus objetivos. Los de gestión externa 

piensan que son el entorno y la naturaleza que controlan a las personas, evitan conflictos, 

necesitan ser influenciados por fuerzas externas y la opinión de los demás es muy importante, 

necesitan que manifiesten que van en buena dirección. 

2.4. Modelo cultural de Hall 

El modelo cultural de Hall (1976) fue pionero en estudiar y utilizar la comunicación 

intercultural y la define en tres factores como el contexto, el tiempo y el espacio, alega que 

no se necesita una comprensión absoluta de la cultura de los otros. Establece una clara 

diferencia entre las personas que son de un grupo y las que no son.  

i. El contexto: Define que existen dos tipos de culturas y las separa en alto y 

bajo contexto. Las de alto contexto tratan de la comunicación no verbal, mensajes implícitos, 

priorizan el proceso más que el producto, el grupo más que el individuo, el tiempo es flexible, 

utilizan el silencio como estrategia, buscan preservar la armonía, la confianza, la fidelidad, 

la colaboración, el respeto en el grupo. Las culturas de bajo contexto, organizan el tiempo 

con precisión, no son muy comprometidos y ni tan poco son muy leales con los 

relacionamientos, siendo las obligaciones más importantes que los relacionamientos, son 



24 

  

muy directos y explícitos, objetivos y claros. 

ii. El tiempo: Distingue un fuerte diferencia de como las culturas manejan el 

tiempo, y las divide en cultura monocromática y poli-cromática.  Las personas de cultura 

monocromáticas tienden a realizar una cosa a la vez, la puntualidad es extremamente 

importante, hacen sus planeaciones y controlan juiciosamente su tiempo. Las de cultura poli-

cromática valoran las relaciones personales y estas relaciones tienen más valor que el tiempo 

y el material, difícil concentración, despreocupados con el tiempo y plazo. 

iii. El espacio: Según Hall, la necesidad del individuo de relacionarse en un 

determinado espacio permite diferenciar las culturas. El espacio está relacionado con lo que 

es mío y es llamado de territorio y trabaja con todos los aspectos de como el territorio está 

siendo utilizado por diferentes culturas. Las culturas de fuerte territorialidad, marcan 

claramente su territorio y reaccionan fuertemente cuando estos son invadidos, están siempre 

muy preocupadas con la seguridad y el robo. Las culturas de baja territorialidad, tienen menor 

interés por la propiedad, espacios y fronteras, comparten espacios y cosas con mayor 

facilidad. 

2.5. Modelo cultural de Tanure 

La autora brasileña Tanure (2005) desarrollo un modelo con tres pilares 

fundamentales de la cultura brasileña, que son la concentración del poder, las relaciones 

personales y la flexibilidad. 

i. La concentración del poder: Esta definida en la forma con que las personas 

lidian con las diferencias de status y poder. Las relaciones son marcadas por la jerarquía y 

por la subordinación. En Brasil las personas evitan conflictos con las personas que tienen 
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más poder y status, generando baja motivación e iniciativa, generan un trazo llamado de 

postura de espectador, que se presenta por medio de falta de compromiso con la organización 

y transferencia de responsabilidades al líder. 

ii. Las relaciones personales: El segundo pilar se dividen en dos lados, uno son 

los lazos entre las personas y el otro son las expresiones de los sentimientos y emociones. En 

Brasil los lazos entre las personas son más fuertes e influyen en las relaciones laborales, 

existiendo intimidades fuertes entre las personas. El lado de las expresiones de los 

sentimientos y emociones en Brasil es demostrado más abiertamente evitando el conflicto a 

cualquier precio.  

iii. La flexibilidad: el tercer pilar que posee la adaptabilidad y la creatividad. La 

adaptabilidad está relacionada con la facilidad del brasileño a ajustare a nuevas situaciones y 

la creación de nuevos hábitos. La creatividad está relacionada con la innovación y la facilidad 

de convivir con los opuestos. 

2.6. Diferencias culturales en las internacionalizaciones 

El mundo se está tornando un lugar más pequeño a causa de las integraciones 

tecnológicas y económicas, una fuerza poderosa que hace la separación en el mundo son las 

diferencias culturales. Esas fuerzas deben ser entendidas y comprendidas para que sea posible 

el navegar a través de estas diferencias enraizadas en las organizaciones humanas. Un 

individuo cuando está dentro de su propio país de origen su cultura se pasa desapercibida y 

cuando es insertado en otro país pasa a vivir los desafíos de las diferencias de culturales. 

Las diferencias culturales son consideradas una de las principales barreras de los 

procesos de internacionalización de las empresas, Rocha (2004). Harvard Business Review 
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(1999) reveló que 15% de los expatriados regresan antes de la fecha de finalización del 

proceso por problemas de adaptación cultural, podemos decir que el proceso de ajuste y de 

adaptación a un determinado país ni siempre es fácil y este factor muchas veces es el motivo 

del fracaso de los procesos de expatriación, eso muestra que no es posible internacionalizarse 

sin incorporar un conjunto de competencias interculturales del país al cual tendrá como 

destino. 

En los procesos de globalización, residir en el exterior, en una cultura extranjera, 

puede generar una serie de problemas y conflictos variados. Mismo teniendo que se 

relacionan con la necesidad de adaptarse a las nuevas condiciones de vida, adaptar el 

conyugue y la familia en una nueva realidad, convivir con nuevas normas. Jassawalla (2004) 

descubrió que las situaciones de conflictos interpersonales en el entorno laboral resultado de 

problemas de interculturalidad fueron los aspectos más desafiadores de las experiencias que 

el expatriado puede vivir en el exterior.  

Entre las teorías de internacionalización, el Modelo de Uppsala fue el que primero 

destacó la cultura como una importante barrera en el proceso de internacionalización. Los 

investigadores de la Escuela de Uppsala afirman que la distancia cultural, más tarde conocida 

como distancia psicológica, determinaba la elección del mercado y el nivel de compromiso 

de una empresa en ese mercado, Dow (2000). 

En el Modelo Uppsala, las empresas suelen iniciar su proceso de internacionalización 

en países que son tomados como próximos al suyo Johanson; Wiedersheim-Paul, (1975), 

pues son más fácilmente entendidos que los países más lejanos, y por eso, ofrecían ambientes 

más familiares y de más fácil control para las empresas (O’Grady; Lane, 1996). 

Con las crecientes posibilidades de actuación en otros países por cuenta de la 
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globalización las organizaciones están frente a un nuevo escenario que trae muchos desafíos 

en la gestión internacional de recursos humanos que son los traslados temporales de sus 

ejecutivos a un nuevo reto profesional en un mercado de entorno cultural y laboral distinto. 

La expatriación se ha transformado en una práctica cada vez más común en las 

multinacionales y suele ser una excelente experiencia profesional y con atractivo beneficio 

económico para el empleado.  

Llamamos de expatriación el proceso de traslado del profesional de una empresa, 

ubicada en un país, para trabajar, por tiempo determinado o no, en una unidad de la empresa 

o grupo, localizada en otro país. 

2.7. El expatriado y los ajustes culturales 

Shephard (1996) define expatriado como un individuo que no es un ciudadano del 

país en el cual está designado a trabajar. Según el Reader´s Dictionary English, Hornby 

(1979), expatriado es una persona viviendo lejos de su país. 

Un expatriado es un profesional internacional, que según Nevado (2003) es una 

calidad de ejecutivo que se entiende y que se hace entender en diferentes lenguas, que debe 

ser tolerante a diferentes culturas, que interioriza y transfiere la manera de estar y de ser de 

la empresa en que sirve y que con o sin familia aprende a vivir e integrarse fuera de su hábitat 

de origen.  

Los autores Gonçalves y Miura (2002), identificaron que los expatriados poseen 

mayor dificultad de adaptación en las dimensiones de adaptación general y laboral que en la 

adaptación de interacción. En la literatura se refiere a expatriados como grupo homogéneo, a 

pesar de algunos autores como Peltokorpi y Froese (2009) que identificaron la necesidad 
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conceptualmente, y la dividieron en dos grupos: organizacionales y los voluntarios. Por otro 

lado el área de gestión de recursos humanos afirma que independiente a que grupo 

pertenezca, el expatriado es una persona que por decisión y voluntad propia deja su propio 

país para trabajar en otro país. 

i. Los expatriados organizacionales: son definidos como profesionales enviados por 

las empresas multinacionales a otro país para ocupar determinados cargos o para 

lograr en una meta especifica que tiene necesidad de alcanzar la empresa con un plazo 

de permanencia definido. Ellos son motivados al traslado de país principalmente con 

muy buenas ofertas financieras y por excelentes beneficios en la repatriación, que 

configuras la expatriación organizacional como una estrategia de carrera según los 

autores Jokinen, Brewster y Suutari (2008).  

ii. Los expatriados voluntarios: Son profesionales que actúan en este mercado 

exterior con vínculo laboral que viajó por iniciativa propia, constituyen un grupo de 

empleados de conocimientos transculturales, motivados por razones individuales y 

primordiales a la expatriación, por buscar nuevas experiencias y desarrollo académico y otros 

incentivos personales, Jokinen, Brewster y Suutari (2008), no tienen plazo para retornar al 

país de origen y no reciben apoyo de entrenamiento ni financiero de la organización para su 

adaptación, pues por su propia iniciativa migra a otros países buscando desempeñar sus 

actividades de profesional global.  

El aumento del número de expatriados y la importancia de esos funcionarios para el 

desarrollo internacional de las organizaciones trae muchos desafíos, podemos referenciar la 

teoría del  ajuste cultural propuesta por Black, Mendehall y Oddou (1991), que atribuye al 

expatriado la responsabilidad del éxito o fracaso de su designación internacional, siendo que 
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se hace necesario entender que el proceso de designación internacional tiene sus propias 

teorías y prácticas que compete a empresa como sus responsabilidades. 

Aparte de los costos no financieros incluyen pérdidas de oportunidad de negocios, de 

mercados y puede influenciar en la reputación de la empresa. Para el expatriado, puede 

también suceder la pérdida de prestigio delante de sus compañeros de trabajo y problemas de 

salud. Aycan (1997).  

2.8. Cultura brasileña y colombiana 

Brasil, su dimensión geográfica hace el país más grande de América del Sur y el 

quinto más grande del mundo también posee una dimensión de mercado de aproximadamente 

205 millones de habitantes. Tiene fronteras con casi todos los países de la América del Sur, 

excepto con los países de Chile y Ecuador y el único país hablante del idioma portugués en 

este continente. 

En Brasil se encuentra un gran diversidad de razas y etnias, es un pueblo descendente 

de indígena, africanos y europeos portugueses, una mistura de inmigrantes (europeos, 

japoneses, libaneses, alemanes) y nativos que juntos forman diversos grupos culturales con 

sus costumbres y étnicas.  

País de geografía complicada, Colombia ha sido el país de Latinoamérica más 

estigmatizado y que ha cambiado y abierto a nuevos mercados internacionales, una potencia 

emergente, con enorme potencial económico. 

Colombia es el cuarto país más grande la América del Sur y el tercero más poblado. 

Un país étnicamente diversificado. Su descendencia es marcada por indígenas, africanos y 

europeos españoles, y las costumbres de cada región varían de acuerdo con sus ascendencias. 
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Lamentablemente, marcado por muchos años de violencia, hoy con sus índices de violencia 

reducidos y controlados. 

El proceso de regionalización ha recorrido el mundo, en paralelo al proceso de 

globalización. El crecimiento de acuerdos regionales y bilaterales de comercio, las alianzas 

estratégicas, las fusiones y nuevas adquisiciones de empresas vienen influenciando el 

dinamismo de Brasil y Colombia que van más allá de los 1645 kilómetros de frontera que los 

une. Para ambos países una relación que significa nuevas oportunidades y grandes negocios 

que se mueven económicamente. 

En una amplia investigación realizada por el Profesor Geert Hofstede, Gert Jan 

Hofstede, Michael Minkov y sus equipos de investigación dice que para estudiar una cultura 

nacional en profundidad hay que analizarla a través de distintas capas o niveles que influyen 

en el modelo mental de cada individuo y que conforman las diferencias culturales de los 

mismos y cuando pasan a comparar se basan en seis dimensiones de la cultura nacional, que 

son las cinco citadas en el Modelo Cultural de Hosftede más la dimensión llamada de 

Indulgencia que es sinónimo de una sociedad que permite la satisfacción relativamente libre 

de los impulsos humanos básicos y naturales relacionados con disfrutar de la vida y divertirse. 

Restricción significa una sociedad que suprime la satisfacción de las necesidades y regula 

por medio de estrictas normas sociales. 

En los estudios encontrados en la Web de Geert Hofstede, presenta la oportunidad de 

realizar una comparación de las seis dimensiones culturales de los dos países (Brasil y 

Colombia) donde se pueden observar las diferencias culturales presentas por el grupo de 

investigación de Hofstede. (Figura 1). 

Según Hofstede en sus estudios las puntuaciones de los países sobre las dimensiones 
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son relativas, ya que todos somos humanos y al mismo tiempo todos somos únicos. En otras 

palabras, la cultura puede ser utilizada de manera significativa en comparación. Estas 

puntuaciones relativas se han demostrado ser muy estables en el tiempo. Las excepciones a 

esta regla son los Estados fallidos y las sociedades en las que los niveles de riqueza y la 

educación aumentan muy rápidamente, comparativamente hablando. Las puntuaciones de la 

cultura del país en las dimensiones de Hofstede se correlacionan con otros datos relativos a 

los países en cuestión. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Colombia en comparación con Brasil 

(https://www.geert-hofstede.com/colombia.html) 

La distancia jerárquica: Brasil refleja una sociedad que cree la jerarquía debe ser 

respetada y que las desigualdades entre las personas son aceptables. En Brasil, es importante 

mostrar respeto a los ancianos (y los niños a cuidar de sus padres ancianos). En las empresas 

https://www.geert-hofstede.com/colombia.html
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hay un jefe que asume la responsabilidad completa. Los símbolos de estatus de potencia son 

muy importantes con el fin de indicar la posición social y "comunicar" el respeto que podría 

ser mostrado. 

En Colombia la distancia jerárquica se define como el grado en que los miembros de 

un país que se distribuyen de manera desigual, los 67 puntajes altas en la escala por lo que es 

una sociedad que cree que las desigualdades entre las personas son simplemente un hecho de 

la vida.  

Individualismo: Brasil es un país colectivismo, tiene un récord de 38 lo que significa 

que en este país las personas desde el nacimiento en adelante se integran en grupos fuertes y 

unidos. En los negocios es importante para construir relaciones de confianza y de larga 

duración: una reunión general comienza con conversaciones generales con el fin de llegar a 

conocer unos a otros antes de hacer negocios. El estilo de comunicación preferido es ricas en 

contexto, por lo que la gente suele hablar profusamente y escribir de una forma elaborada. 

En una puntuación de 13 Colombia es uno de los puntajes más bajos 

individualistas. Dado que los colombianos son un pueblo altamente colectivistas, que 

pertenece a un grupo interno y cerrado. Tienen sus fuertes identidades ligadas a las 

diferencias de clase. La lealtad a estos grupos es de suma importancia ya menudo es a través 

de estos grupos "corporativos" que las personas obtienen sus privilegios y beneficios que no 

se encuentran en otras culturas. Sin embargo, aquellos que son percibidos como "extraños" 

fácilmente se pueden excluir o considerados como "enemigos". El estilo de comunicación 

preferido es ricas en contexto, por lo que los discursos públicos y documentos escritos suelen 

ser amplia y elaborada. 

La masculinidad: Una puntuación alta indica que la sociedad se ve impulsada por la 
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competencia, el rendimiento y el éxito, con un éxito definiéndose por el ganador, el mejor en 

campo, un sistema de valores. Una puntuación baja (Femenino) en la dimensión significa que 

los valores dominantes en la sociedad están cuidando a los demás y la calidad de vida. Una 

sociedad femenina es aquella en la calidad de vida es el signo de éxito y sobresalir de la 

multitud no es admirable. La cuestión fundamental aquí es lo que motiva a la gente, queriendo 

ser el mejor (masculino) o querer lo que uno hace (Femenino). Brasil tiene una puntuaciones 

de 49, una puntuación muy intermedia en esta dimensión. 

Los 64 puntos indican Colombia como una sociedad (Masculino), altamente orientada 

e impulsada el éxito. Los colombianos son competitivos y el estado orientado, sin embargo 

colectivista en lugar de individualista.  La gente busca la pertenencia a grupos que les dan 

status y recompensas ligadas al rendimiento. 

La evitación de la incertidumbre: Brasil 76 puntuaciones más altas y también lo hacen 

la mayoría de los países de América Latina. Estas sociedades muestran una fuerte necesidad 

de reglas y elaboran sistemas legales con el fin de estructurar la vida. La necesidad del 

individuo a obedecer estas leyes, sin embargo, es débil. Si las reglas sin embargo, no se 

pueden mantener, se dictan normas complementarias. En Brasil, como en toda gran 

incertidumbre sociedades de evitación, la burocracia, las leyes y las normas son muy 

importantes para hacer del mundo un lugar más seguro para vivir. Los brasileños necesitan 

tener momentos buenos y relajantes en su vida diaria, conversando con los colegas, que goza 

de una larga comida o bailar con los invitados y amigos. Debido a su alta puntuación en esta 

dimensión brasileños son gente muy apasionada y demostrativos: emociones se muestran con 

facilidad en su lenguaje corporal. 

Colombia tiene una puntuación alta en control de la incertidumbre que significa que 
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la nación está buscando mecanismos para evitar la ambigüedad.  Esto también se refleja en 

la religión, que es respetada, seguida por muchos y conservadora. No necesariamente siguen 

las reglas, sin embargo, esto depende de la opinión del grupo se siente que las reglas son 

aplicables a sus miembros sobre la decisión de quienes tienen el poder y que hacen sus 

propias reglas.  La combinación de alta con las puntuaciones en las dimensiones anteriores 

significa que es difícil cambiar el status a menos que una figura de autoridad es capaz de 

acumular un gran grupo de personas y conducirlos hacia el cambio. 

La orientación a largo plazo: Esta dimensión describe cómo cada sociedad tiene que 

mantener algunos vínculos con su propio pasado en el trato con los retos del presente y del 

futuro el cual la baja puntuación en esta dimensión indica que prefieren mantener las 

tradiciones y normas consagradas por el tiempo mientras se visualiza el cambio social con 

recelo. Las personas con una cultura que las puntuaciones altas, por el contrario, adoptan un 

enfoque más pragmático: fomentan el ahorro y esfuerzos en la educación moderna como una 

manera de prepararse para el futuro. Brasil anota como intermedio en esta dimensión. 

Una baja puntuación en esta dimensión indica que prefieren mantener las tradiciones 

y normas consagradas por el tiempo mientras se visualiza el cambio social con recelo. Con 

una baja puntuación de 13, la cultura colombiana se clasifica como normativa. La gente en 

estas sociedades tiene una fuerte preocupación por el establecimiento de la verdad 

absoluta; que son normativos en su forma de pensar. Exhibe un gran respeto por las 

tradiciones, una parte relativamente pequeña propensión a ahorrar para el futuro, y un 

enfoque en el logro de resultados rápidos. 

Indulgencia: Su puntuación marca Brasil como una sociedad indulgente.  Hacer un 

muy alto 83 en esta dimensión, Colombia así como Brasil se demuestra que es un país 
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indulgente. La gente en las sociedades clasificadas por una alta puntuación en la indulgencia 

generalmente exhibe una buena voluntad de hacer realidad sus impulsos y deseos con 

respecto a disfrutar de la vida y divertirse. Poseen una actitud positiva y tienen una tendencia 

hacia el optimismo. Además, ponen un mayor grado de importancia en el tiempo de ocio, 

actúan a su antojo y gastar dinero como deseen. 

Cuando se explora la cultura de Colombia y la cultura de Brasil, a través de la lente 

del modelo de seis dimensiones pódese obtener una buena visión de conjunto de las 

profundas causas de la cultura colombiana con respecto a otra cultura, en este caso la 

brasileña.  

2.9. La internacionalización de empresas brasileñas en Colombia 

Según la “Fundação Dom Cabral” (FDC) con el fin de monitorear el proceso de 

internacionalización de las empresas del Brasil, la política exterior del país ha jugado un 

papel crucial en la presencia internacional de las multilatinas brasileñas. Según es percibido 

por los empresarios, y reportado en el ranking de FDC, las multinacionales participantes del 

estudio expresan que la política exterior de los últimos 10 años ha facilitado:  

i. acercarse comercialmente con países estratégicos; 

ii. la promoción de acuerdos regionales de comercio que impactan positivamente 

los procesos de internacionalización;  

iii. la creación líneas de crédito y financiación para las inversiones brasileñas en 

el exterior;  

iv. negociación de la disminución de barreras no arancelarias;  

v. destacar el lugar de Brasil en el contexto internacional;  
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vi. búsqueda de cooperación bilateral;  

vii. fomento para la integración suramericana; y  

viii. el apoyo diplomático a las empresas brasileñas con operaciones en el exterior.  

En esta misma línea, el profesor Rodrigo Bandeira de Mello de la “Fundação Getúlio 

Vargas”, y sus colaboradores han encontrado que los factores políticos (incluyendo las 

conexiones políticas) han jugado un papel decisivo en la internacionalización de las empresas 

brasileñas.  

Para iniciar el proceso de internacionalización, 50% de las multinacionales brasileñas 

lo han hecho con subsidiarias en Suramérica, y 32% en Norte América. Los Decanos Afonso 

Fleury de la Universidad de “São Paulo”, y Maria Tereza Leme Fleury de la “Fundação 

Getúlio Vargas”, han encontrado que las empresas multinacionales brasileñas sobresalen en 

su internacionalización debido a su capacidad de combinar dinámica y estratégicamente sus 

competencias organizacionales, y desarrollar capacidades innovadoras. 

Complementariamente, Ronaldo C. Parente de “Florida International University” y sus 

colegas, encontraron que el fuerte espíritu emprendedor y la alta motivación para 

internacionalizarse, combinado con la habilidad para reaccionar a oportunidades en mercados 

extranjeros, han explicado la expansión internacional de estas empresas brasileñas.  
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3.  ANÁLISIS DE LOS DATOS 

3.1. Perfil de los participantes de la encuesta 

El proceso de expatriación puede ser entendido como una secuencia de etapas que 

involucran el proceso de selección de los candidatos, entrenamiento cultural y de idiomas 

para asumir cargos en el exterior, negociación de beneficios y la preparación de la familia, 

trámites legales y burocráticos, inserción y acompañamiento del funcionario en el nuevo 

entorno Bueno et al, (2004). 

Los primeros aspectos como sexo, edad, estado civil, tiempo en Colombia, sector de 

la empresa, tiempo en la empresa, experiencia de expatriado en otro país, caracterizan el 

perfil de los respondientes de la presente encuesta que ayudan entender quién viene, porque 

viene y saber si se adaptaron o no a Colombia. 

Según Hostfede (1994) en sus estudios cuanto la dimensión cultural “Masculino”, una 

puntuación alta en esta dimensión indica que la sociedad se verá impulsado por la 

competencia, el rendimiento y el éxito. Una puntuación baja en la dimensión Femenino, 

significa que los valores dominantes en la sociedad están cuidando a los demás y la calidad 

de vida.  La mayoría de los expatriados que contestaron la encuesta son 67% hombres y 33% 

mujeres (Figura 4). La predominancia de hombres expatriados en la encuesta son datos que 

pueden indican que Brasil posee una cultura más masculina que enfatizan los aspectos como 

el aumento por la competencia e interés por el éxito material.  

La franja de edad que está dividida entre los 21 a 30 años con el 33% y 31 a 40 años 

con el 33%, va de acuerdo con la afirmación de que muchos se deciden por la expatriación 

por constituir un grupo de empleados motivados por razones individuales y primordiales a la 
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expatriación, por buscar nuevas experiencias y desarrollo académico y otros incentivos 

personales. 

El estudio confirma los datos teóricos, pues la investigación demuestra que el 46% 

son solteros y este factor puede haber facilitado la adaptación del expatriado, porque cuando 

son casados en este caso el 40% de los encuestados el éxito depende en gran parte de la 

adaptación familiar.   

 

Figura 4. Sexo 

Los resultados muestran con relación al tiempo, que los expatriados no están en 

Colombia más de 3 años, un 60% está entre 1 y 3 años y un 20% inferior a 1 año y después 

se presentan tiempos más largos donde un 13% está entre 7 y 9 años y un 6% entre 9 y 11 

años. Datos de la figura 5. 

Cuando analizamos el tiempo de vinculación en la empresa los expatriados presentan 

en la gran mayoría un 53% que están trabajando en su empresa no más de 5 años y un 26,6% 

posee entre 5 y 10 años. Figura 4. Además, son funcionarios que no tuvieron experiencia 

como expatriado en otro país. Tal hecho colabora con la definición de expatriado presentada 

por Tanure donde menciona que los expatriados ejecutivos son enviados para vivir y trabajar 

en un país extranjero por un periodo mínimo de un año y generalmente no tuvieron otras 

experiencias de expatriación, que también puede ser explicado por el hecho de que Brasil 

todavía está acelerando el proceso de internacionalización, que viene siendo de manera más 

intensa en los últimos años. 
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Figura 5. ¿Hace cuánto tiempo está en Colombia? 

 

Figura 6.  ¿Hace cuánto tiempo trabaja en la empresa actual? 

Nuestras encuestas presentan que un 60% no tuvieron experiencia como expatriado y 

40% si ya tuvieron.  

Frente todos los desafíos de la empresa está ofrecer el permanente apoyo durante la 

expatriación y en la repatriación por medios de políticas claras y prácticas de recursos 

humanos especializado. Ese apoyo es fundamental y contribuye para la retención y el éxito 

de la adaptación de los ejecutivos en termos profesionales, personales, organizacionales, 

sociales y culturales. Lima y Braga (2010, p.1033). 

Los expatriados son motivados a trasladar de país con muy buenas ofertas financieras 

y excelentes beneficios, que configura la expatriación organizacional como una estrategia de 

carrera. La encuesta presenta que un 53% de los expatriados vieron a Colombia, buscando el 

crecimiento profesional, un 78% de los encuestados afirman que la empresa se preocupó con 

su calidad de vida en el exterior y 42% ha cambiado su vida para mejor con la expatriación. 

Muchos de los expatriados que llegaron a Colombia, de acuerdo con las respuestas de 
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la encuesta no tuvieron dificultades con el idioma español y un 57% recibieron informaciones 

generales de Colombia, como el cambio, moneda, costo de vida y de la peligrosidad antes de 

venir a vivir al país. 

Para  las empresas los expatriados son empleados clave que exigen  una  gestión de 

proceso eficiente, que implican valores significativos, sin descartar las dificultades que 

algunos expatriados  y sus familiares tienen en adaptarse al otro país y tienden a retornan de 

forma prematura  al país de origen. Para los encuestados, con respecto a la adaptación del 

conjugue a la vida en Colombia, el 56% respondieron que están de acuerdo (28%) y 

totalmente de acuerdo otro (28%) representan que la adaptación del conyugue a la vida en 

Colombia fue fácil.  

Para los encuestados, el 50% comentaron ni de acuerdo ni en desacuerdo a la facilidad 

del conyugue en la adaptación del mercado de trabajo, pero un 35% están de acuerdo que sus 

conjugues encontraron facilidad y un 14% están totalmente de acuerdo con la facilidad en el 

mercado de trabajo. Figura 7. 

 

Figura 7. Mi conyugue se adaptó al mercado de trabajo con facilidad 

Por otro lado el 61,54% de los expatriados no están de acuerdo ni en desacuerdo 

referente a adaptación de los niños al colegio, un 23% representa el de acuerdo y el 15% 

totalmente de acuerdo con la adaptación fácil de los niños al Colegio. Figura 8. 
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Figura 8. Mis hijos se adaptaron muy fácil al Colegio 

Respecto de la adaptación al país el 57% respondió que esta acuerdo y el 21% 

totalmente de acuerdo con la adaptación propia y de su familia, el 21% no están de acuerdo 

y ni en desacuerdo. Figura 9. 

 

Figura 9.Mi familia y yo nos adaptamos muy bien en Colombia 

El proceso de ajuste intercultural del expatriado y sus familiares es importante por 

diversas razones, en primer lugar porque estudios anteriores muestran que la falla en el 

proceso del expatriado puede causar su retorno prematuro, lo que implicará elevados costos 

para la organización. Tung (1987); Black et al. (1991) y Tanure et al. (2007).  

Los expatriados bien adaptados son abiertos a nuevas experiencias, muestran ser 

tolerantes y receptivos a los patrones existentes en la cultura de destino Church (1982) y 

auxilian la organización en sus procesos de fusión y adquisición y entradas en nuevos 

mercados, Peltokpppi y Froese (2009). Aquellos que enfrentan problemas de adaptación en 

otro país tienden a presentar insatisfacción en relación al trabajo Shay e Baack (2006) y, en 

situaciones más extremas finalizan prematuramente sus expatriaciones y hasta piden su 

dimisión o son demitidos por no cumplir con los objetivos esperados, Ramalu et al (2010).  
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Un 28,5% indicó que esta de acuerdo y otro 28,5 % totalmente de acuerdo al respecto 

de que existe la oportunidad de que su empresa pueda brindar el regreso a su país, en caso de 

que no logre la adaptación en Colombia. (Figura 10). 

 

Figura 10. La empresa brinda la oportunidad de regresar a Brasil, sí mi familia y yo 

no nos adaptamos en Colombia 

3.2. Las similitudes culturales  

Con el intento de entender las diferencias culturales entre los países principalmente 

en comparación con Brasil, Rocha (2003), realizó un estudio para descubrir porque las 

empresas brasileñas no se han internacionalizado en las mismas proporciones de otros 

mercados emergentes y según la autora una de las razones está el factor cultural.  

La percepción de los participantes cuando llegaron a Colombia indica que el 35% no 

concuerda y ni desacuerda con el sentimiento de que Colombia era como su propio país, el 

28,5% están de acuerdo y 7% totalmente de acuerdo en que se sintieron como si estuvieran 

en Brasil. Un 14 % estuvieron en desacuerdo y otros 14 % totalmente en desacuerdo. Figura 

11. 
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Figura 11. Cuando llegué a Colombia sentí como si estuviera en mi propio país 

Con relación a similitud de las dos culturas (colombiana, brasileña) 42,8% están de 

acuerdo y 7% totalmente de acuerdo, lo que corresponde a que la gran mayoría de los 

expatriados sienten la cultura colombiana muy similar a brasileña. Un 28% están en 

desacuerdo que haya similitud y un 21% ni de acuerdo y ni en desacuerdo. Figura 12. 

 

Figura 12. La cultura colombiana es muy similar a la brasileña 

El éxito de un expatriado en otro país distinto del suyo abarca un conjunto de factores 

que llevan a la adaptación transcultural. La literatura sobre negocios internacionales según 

Back, Mendenhall y Oddou (1991), dicen que la adaptación transcultural de expatriados 

posee tres facetas centrales: la adaptación general, la adaptación laboral y la adaptación de 

interacción. La primera involucra todos aspectos como clima, comida, transporte, compras, 

diversión y la vida en general en el nuevo entorno. La segunda, la adaptación laboral, se 

refiere a los ajustes necesarios frente a los patrones y relacionamientos laborales del nuevo 
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país. La tercera se refiere a la adaptación de interacción, representa el confort psicológico en 

los relacionamientos personales fuera del entorno profesional, como por ejemplo vecinos.  

Los expatriados en sus relaciones laborales están de acuerdo que son diferentes de las 

relaciones laborales brasileñas. Un 35,7% están de acuerdo y otro 35,7% totalmente 

desacuerdo. Un 28,5% no opinan afirmando que no están de acuerdo ni en desacuerdo. 

(Figura 13). 

 

Figura 13. La relación laboral colombiana es diferente de la brasileña 

Con relación al stress en el trabajo en Colombia comparados al stress en Brasil el 50% 

de los encuestados respondieron que no están de acuerdo y ni en desacuerdo que el stress sea 

el mismo. Un 28% en desacuerdo y 14 % totalmente en desacuerdo, afirmando que hay 

menos stress en el trabajo en Colombia que en Brasil. (Figura 14). 

 

Figura 14. El stress del trabajo en Colombia con relación al de Brasil es mayor 

El lenguaje permite que las personas conozcan sus pensamientos, intereses y su visión 

de vida. El lenguaje hablado y escuchado que transmite la comunicación verbal en Colombia 

es diferente de Brasil, el 42,8% están de acuerdo con esta diferencia y el 35,7% totalmente 
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de acuerdo. (Figura 15). 

 

Figura 15. La comunicación verbal en Colombia es diferente que en Brasil 

El uso de simbología es una forma de comunicación no verbal, como por ejemplo los 

símbolos, figuras, señalizaciones, tipografía, un pito, un ícono, incluso placas de tránsito, 

todo eso comprende el uso de la comunicación no verbalizada y para los participantes de la 

encuesta el 28,5% están de acuerdo y el 28,5% están totalmente de acuerdo que la 

comunicación no verbal en Colombia es diferente de la de Brasil. (Figura 16). 

 

Figura 16. La comunicación no verbal es diferente a la de Brasil 

Dar la mano es un ejemplo de saludo internacional y que se utiliza en casi todo el 

mundo, tanto en el hábito social como en el laboral o familiar. Un 35,7% están de acuerdo y 

otros 14% totalmente de acuerdo que los primeros saludos son bastantes comunes en 

Colombia como en Brasil. Un 28,5% están en desacuerdo y 21% ni están de acuerdo y ni en 

desacuerdo. (Figura 17). 
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Figura 17. La forma de saludar del colombiano en el primer encuentro es igual de la 

brasileña 

A través de la mirada se puede expresar a los demás que se siente y crear vínculos 

más estrechos con las personas, existe un dicho español “la mirada es el espejo del alma” y 

así podemos hacer que los demás se sientan cómodos o amenazados. En la encuesta aplicada 

el 42,8% no están de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmación de que el contacto visual 

colombiano en el ámbito de los negocios es el mismo que en Brasil, un 35.7% contestan que 

no es lo mismo. (Figura 18). 

 

Figura 18. El contacto visual colombiano en el ámbito de los negocios es el mismo 

que en Brasil. 

Una manera de comunicación no verbal es el contacto corporal, una razón por la que 

disminuye el contacto corporal como forma de comunicación en muchas culturas, es por la 

connotación sexual, como también la falta de este tipo de contacto en los adultos mayores 

puede generar aislamiento. La figura 19 muestra como el contacto corporal en Colombia es 

visto comparado a Brasil, un 35,7 % están en desacuerdo y 21% totalmente en desacuerdo 
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que es como en Brasil. 

 

Figura 19. El contacto corporal en Colombia es visto como en Brasil 

Las respuestas encontradas anteriormente confirman que es importante mencionar 

que en el estudio de Edward Hall, las diferentes culturas mantienen diferentes espacios 

interpersonales. En las culturas latinas estos espacios interpersonales son pequeños y tienden 

a hacer con que las personas se sientan más cómoda con los demás, ni siempre vistos de la 

misma manera por otros extranjeros. Cuando se compara la distancia íntima en Colombia 

con la distancia intima utilizada en Brasil el 35,7% está en desacuerdo y el 14% totalmente 

en desacuerdo, figura 20. 

 

Figura 20. La distancia íntima que se debe mantener aquí en Colombia es la misma 

de Brasil 

La vestimenta conlleva una búsqueda de identidad y de diferenciación de las demás 

personas.  La forma en que las personas se visten transmite informaciones valiosas, expresan 

personalidad, pensamientos y sentimientos. La figura 21 muestra que las personas en 

Colombia se visten diferente de la forma que se visten en Brasil. Un 35,7% en desacuerdo y 
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28,5% totalmente en desacuerdo con la afirmación de que en Colombia las personas se visten 

de la misma forma que Brasil. 

 

Figura 21. Las personas se visten en Colombia de la misma forma que en Brasil. 

 

Las diferencias relevantes de la cultura en las negociaciones van más allá de los 

aspectos visibles como la comida, la ropa y los saludos, están inclusas las diferentes formas 

de pensar frente a una misma realidad.  Un 35,7% que contestaron estar en desacuerdo y otros 

28,5% en estar totalmente desacuerdo afirman que las negociaciones colombianas 

comparadas a las brasileñas no son iguales, figura 22. 

 

Figura 22. Las negociaciones colombianas comparadas a las brasileñas son iguales. 

En la figura 23 la información que recibimos de los encuestados es que la atención 

que se recibe de los comerciantes en Colombia en los bancos, mercados y almacenes es 

diferente a que están acostumbrados recibir en Brasil, confirmando con los 28,5% en 

desacuerdo y el 14% totalmente en desacuerdo con la afirmación que la atención que recibí 
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de los comerciantes en Colombia, los bancos, mercados y almacenes es igual que en Brasil. 

 

 

Figura 23. La atención que recibí de los comerciantes en Colombia, los bancos, 

mercados y almacenes es igual que en Brasil 

La manera como las personas perciben las prácticas de atención y asistencia y como 

deben enfrentar el momento donde se necesita buscar ayuda médica y cuidados de salud son 

obstáculos de origen social que afectan la adaptación y bienestar de los expatriados, frente al 

parámetro de comparación a la salud en Brasil, los participantes a través de sus respuestas 

indica que el 25,7% están en desacuerdo y el 21% totalmente en desacuerdo que la atención 

médica y hospitalaria es igual al Brasil, figura 24. 

 

.  

Figura 24. La atención médica y hospitalaria es igual que en Brasil 

El actuar en las calles es una expresión de cultura.  La disociación entre la norma y la 
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realidad, la viveza, el egoísmo son tantas las culturas ciudadanas y estas cambian de país a 

país. En la figura 25 se encuentra que estos comportamientos, la manera de ser de los 

colombianos en las calles no es igual a la de los brasileños, donde el 61,5% están en 

desacuerdo y el 7,6% totalmente en desacuerdo, o sea no comparte que la afirmación de 

igualdad existe entre la manera de ser de los brasileños en las calles. 

 

 

Figura 25. La manera de ser de los colombianos en la calles es igual a la de los 

brasileño. 

 

El abuso de poder, también calificado como abuso de autoridad, es el reverso del 

principio de legalidad, es el romper de los límites de las buenas costumbres y de los valores 

humanos. Es el imponerse para la infracción de los principios morales y legales. Los 

expatriados afirman que esta práctica  se presenta de la misma manera que en Brasil, donde 

50% están de acuerdo y 21% totalmente de acuerdo, una similitud de personas que 

pronuncian frases tipo “Ustedes no saben quién soy yo”, figura 26. 
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Figura 26. El abuso del poder se presenta en Colombia de la misma manera que en 

Brasil 

3.3. Conociendo más de la cultura colombiana  

Ferraro (1998, p. 16-17) define cultura como “todo lo que las personas poseen, 

piensan y hacen como miembros de una sociedad” y afirma que: “La cultura es transmitida 

a través de procesos de aprendizajes e interacciones con el entorno de alguien, al revés del 

proceso genético”. Una vez aprendidos e interiorizados los componentes culturales son 

tratados como reales y a partir de allí la cultura puede ser vista tanto como factor de influencia 

como de interpretación de comportamiento. 

La adaptación transcultural de los expatriados va más allá de que pensar globalmente 

y puede ser influenciada por características individuales, como la personalidad Fenner Jr. y 

Selmer (2008) ; Kim y Slocum (2008) y la inteligencia cultural Kumar, Rose y Subramaniam 

(2008); Wu y Ang (2011), estas han sido apuntadas como importantes para la comprensión 

de los ajustes interculturales.  

Autores como Andreason (2008) y Brown (2008) también apuntan la adaptación del 

conjugue del expatriado como un factor de fuerte influencia en el proceso de expatriación, 

que hace con que la empresa los involucren en las políticas y entrenamientos de preparación, 

que son otros factores de influencia en los procesos. Dentro de los factores organizacionales, 

Pires et al, (2006) citan como facilitadores la realización de entrenamientos sobre 
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competencias sociales. 

Sumergirse en una nueva cultura y entender nuevos significados hace parte de los 

desafíos enfrentados por el expatriado que llega a otro país. El 35.7% de los expatriados 

brasileños que llegaron a Colombia están de acuerdo y el 7% totalmente de acuerdo que las 

diferencias culturales colombianas constituyeron en un desafío. Otros 21% en desacuerdo y 

21% totalmente en desacuerdo afirman que no encontraron este desafío, figura 27 

 

Figura 27. Las diferencias culturales constituyeron en un desafío para mí. 

El pueblo colombiano con su amabilidad, marcados por su desigualdad de 

pensamientos y actitudes, acogen los extranjeros y les hacen encantarse por su país. Los 

encuestados a pesar de los desafíos de diferencias culturales muestran con el 57% que están 

de acuerdo y con 42,8% que están totalmente de acuerdo que fueron muy bien recibidos en 

Colombia, por otro lado el 50% de acuerdo y el 14% totalmente de acuerdo afirman que las 

cualidades y características del colombiano favorecieron la adaptación al país, figura 28 y 

29. 

 

Figura 28. Como extranjero fui muy bien recibido en Colombia 
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Figura 29. Las cualidades y características de los colombianos favorecieron mi 

adaptación 

 

Estar fuera de su país, aislado de su cultura hace con que se conozca mejor sus propias 

costumbres y la manera de ser, que muchas veces deben ser cambiadas para buscar un buen 

relacionamiento, principalmente los laborales. Se percibe que la cultura colombiana cambió 

algunos comportamientos de los expatriados que llegaron a este país, figura 30, 31 y 32. 

 

Figura 30. La cultura colombiana cambió la manera de ver las cosas. 

 

 

Figura 31. La cultura colombiana cambió el comportamiento de 42,8% de 

expatriados frente a algunas situaciones. 
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Figura 32. Un 21% están de acuerdo y un 14% totalmente de acuerdo que la cultura 

colombiana cambió el estilo de trabajo. 

 

Las relaciones laborales deben convertir a todos los colaboradores en una sólida 

estructura que buscan en bloque un mismo objetivo, que dedica sus esfuerzos a entender y 

satisfacer las necesidades de cada una de las áreas. Los expatriados afirman tener buenas 

relaciones laborales no solo con sus superiores donde apuntan que el 35.7% están de acuerdo 

y el 28,5% totalmente de acuerdo, en que sí tienen una buena relación, así como con sus 

subalternos un 42,8% están de acuerdo y el 35,7% totalmente de acuerdo que sí tienen buena 

relación, como muestran las figuras 33 y 34. 

 

Figura 33. Tengo buena relación con mis superiores colombianos. 
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Figura 34. Tengo buena relación con mis subalternos colombianos 

El status social tiene el concepto de que es un fenómeno que puede ser perceptible de 

todos los ámbitos de la vida humana, posición social, económica, religiosa, sexo, raza y color 

de piel. Según el modelo de Trompenaars y Hampden-Turner en la visión del status: el 

individuo es valorado por lo que es o por lo que ha logrado en la vida, en la percepción de 

los expatriados el status en la cultura colombiana es un factor muy importante, el 50% está 

de acuerdo y el 28,5% totalmente de acuerdo, figura 35. 

 

Figura 35. El status en la cultura colombiana es un factor muy importante 

La comunicación en el ámbito laboral es un tema que afecta directamente las 

relaciones laborales y personales. Según los encuestados el 42,8% no está de acuerdo ni en 

desacuerdo que los mensajes de los colombianos son claros y directos. El 21% está en 

desacuerdo con la afirmación y el 28,5% totalmente en desacuerdo, figura 36. 
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Figura 36. Los mensajes de los colombianos son claras y directas 

En los momentos de conflictos el silencio es necesario para la comunicación hasta 

para consigo mismo, pero algunas veces el silencio puede ser visto como una forma de 

imponer paz o enviar mensaje de descontento. El 42,8% está de acuerdo y el 7% totalmente 

de acuerdo en que los períodos de silencio son utilizados por los colombianos para enfrentar 

los conflictos, situación que no se entiende si esto es buena o mala, figura 37. 

 

Figura 37. Los períodos de silencio son utilizados por los colombianos para 

enfrentar los conflictos 

 

Según la revista Semana (marzo, 2006) dice que los colombianos son desconfiados 

por naturaleza, el 42,8% encuestados están totalmente de acuerdo y el 28,5% de acuerdo que 

juntos afirman la desconfianza del colombiano, figura 38. 
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Figura 38. Los colombianos son muy desconfiados cuando negocian. 

Con base en el libro “Como negocian los colombianos” del autor Enrique Ogliastri 

en el cual  explica que los colombianos son negociadores de regateo, ya que a la hora de 

negociar acostumbran pedir mucho para después rebajar, buscando un punto medio entre la 

banda de referencia (precio máximo y mínimo), pensando que si el otro gana uno pierde, 

según los encuestados el 35,7% no están de acuerdo ni en desacuerdo que el perfil del 

colombiano cuando negocia es el gana-gana, el 28,5% dicen estar en acuerdo y otro 28,5% 

dicen estar en desacuerdo con la afirmación, donde el 7% hace el desempate dando la 

indicación que si es un afirmación correcta, figura 39. 

 

 

Figura 39. El perfil del colombiano cuando negocia es gana-gana 

     El 50% indica estar de acuerdo y otro 14% totalmente de acuerdo en que si tuviera 

la oportunidad de quedarse en Colombia se quedaría, figura 40.  
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Figura 40. Si tuviera la oportunidad de quedarme en Colombia, ¿Se quedaría? 

Así como la estrategia de la campaña turística de Colombia “el riesgo es que te quieras 

quedar” que va de acuerdo con el mensaje que nos presenta en la última pregunta de la 

encuesta, un slogan que ataca directamente el temor del extranjero por venir a Colombia y 

cambia el paradigma de “No quiero ir a Colombia” por “No me quiero ir de Colombia”, en 

este punto empieza a trabajar las referencias de los extranjeros que han venido a Colombia y 

no se han querido devolver. 

El resultado de la investigación apunta que los expatriados esperan que la misión 

internacional represente su desarrollo profesional y saquen el máximo provecho financiero 

de la expatriación. En los referenciales teóricos el ajustamiento intercultural es el mayor 

desafío enfrentado por los expatriados, siendo fundamental la comprensión de los aspectos 

psicológicos, socioculturales principalmente en el entorno laboral, por lo tanto es necesario 

que la organización oferte soporte para el éxito de la jornada al exterior. Trazos de la cultura 

brasileña como la flexibilidad, la creatividad y la relación con jerarquía facilitan el 

ajustamiento cultural, pero será mejor si también es trabajado por la empresa. 
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4. CONCLUSIÓN Y CONSIDERACIONES FINALES 

 

Los objetivos de este trabajo están relacionados directamente a la percepción de los 

expatriados frente a los aspectos culturales colombianos. Basados en la revisión teórica 

presentada fue posible verificar la gran relevancia de los aspectos culturales para el 

ajustamiento intercultural.  Se puede confirmar de acuerdo a las encuestas que muchas de las 

empresas no tienen su preocupación enfocada en ajustamiento cultural, están más 

preocupadas en ofrecer apoyo logístico y legal. Por otro lado la creciente demanda de 

internacionalización las empresas deben desarrollar políticas de expatriación muy bien 

estructuradas para poder atender los objetivos de las organizaciones.  

La cultura brasileña con su influencia histórica es un pueblo que se adapta fácilmente 

a las adversidades presentadas por las circunstancias. Pueblo que no temen a demostrar 

fidelidad, sinceridad, alto grado de contacto físico y visual, que cuando llegan en Colombia 

enfrentan sus mayores desafíos que son algunas de las diferencias culturales que están 

vinculadas a comunicación verbal y no verbal de los colombianos, como muestran la 

investigación. 

Las diferencias culturales en la comunicación verbal y no verbal son problemas 

enfrentados por los brasileños que no consideran los mensajes de los colombianos claros, los 

sienten como desconfiados y parecen siempre muy cuidadosos en que jamás pueden ceder 

para no perder, evitan riesgos desnecesarios y se escudan en la prudencia, algunas 

características que marcan el colombiano y que son conflictos de relacionamiento para los 

brasileños según la percepción de los encuestados. 
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La investigación presenta que muchos de los expatriados brasileños por su 

flexibilidad para adaptarse han cambiado su manera de ver las cosas, han cambiado su 

comportamiento frente algunas situaciones y sobre todo en el estilo de trabajo, porque no les 

gustan las peleas y discordias, son dados a trabajar en un entorno agradable, poseen espíritu 

de cooperación y buscan la paz. Esas características de los brasileños conocidas por las 

empresas hacen con que estas se excusen de trabajar y apoyar ajustamientos culturales 

enfocando su trabajo en el apoyo logístico y jurídico. 

Los colombianos son personas cultas y muy amables que no les gusta ser asociados 

al narcotráfico. Un pueblo fuerte y motivado ante todas las diferentes crisis superadas. El 

status y la autoridad se imponen sobre las virtudes personales, comportamientos que hace 

que los brasileños encuentren la similitud cultural y se sientan en su propio país. 

Los brasileños son fieles y demuestran sinceridad, alto grado de contacto físico y 

visual, que hace que cuando están por las calles o necesitan de asistencias y atención 

comercial se depare con el punto crítico de la atención. El brasileño es un público fiel pero 

muy exigente como cliente y encuentra debilidades en la prestación de los servicios recibidos 

en bancos, almacenes y hospitales. Sus relaciones interpersonales son sólidas y les dedican 

tiempo, cuanto más largas y profundas sean las discusiones y los debates que promueven se 

sienten más seguros. El desafío ahora está en el aprendizaje de los códigos de la cultura 

colombiana para que un individuo pueda mejorar las relaciones y pueda entender el 

desconocido. 

El silencio que los colombianos utilizan en los momentos de conflicto para los 

brasileños en estas horas tienden a un significado semántico lingüístico, o sea una 

manifestación de voluntad sin voz, una expresión corporal que corta los diálogos y toca el 
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lado sensible. Así como el silencio los expatriados expresan a través de las encuestas que 

presentan dificultades con la comunicación no verbal del colombiano. En muchos casos las 

expresiones no verbales son señales que contrarían lo que fue dicho por palabras, la expresión 

de las emociones a través de las expresiones faciales o la falta de expresión son aspectos más 

relevantes cuando se trata de este tipo de comunicación y engloba también las posturas 

corporales, las distancias físicas y la manera de vestirse. 

Los expatriados deben recibir entrenamiento cultural y de idioma, aportes financieros 

para vivienda y educación de los hijos y como conclusión de la investigación con todos los 

desafíos encontrados, los expatriados encuentran en Colombia un trabajo con menos stress 

que en Brasil, reciben entre los beneficios una mejora considerable en su calidad de vida, 

muchos de los que vienen con familia, se hace fácil la adaptación del conjugue e hijos, los 

que vienen solteros también se adaptan fácilmente y disfrutan de todo el país Colombia. 

El resultado del presente trabajo puede contribuir para un mayor entendimiento y 

concientización de las empresas con relación a influencia de los aspectos de las diversidades 

culturales en los procesos de expatriación, además de ser una gran promotora de que nuevos 

expatriados cambien el paradigma donde los que no quieren venir a Colombia que vengan y 

cuiden con el slogan “el riesgo es que te quieras quedar y no quieras más regresar a Brasil”. 

Los resultados presentados en las encuestas permiten fortalecer la idea del predominio 

de una cultura local-nacional en las diferentes sociedades y de su influencia en la conducta 

de las personas que las conforman. Los expatriados brasileños que dirigen organizaciones en 

Colombia deben tomar en cuenta los valores culturales y a partir de ellos construir o adaptar 

la cultura organizacional. Algunos de estos valores permiten establecer el estilo de gestión, 
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el comportamiento y el desarrollar de nuevas estrategias, la vida laboral y el clima 

organizacional que estarán direccionados por las dimensiones culturales defendidas por 

Hofstede como fundamentos primordiales para la adaptación y para éxito del proceso de 

internacionalización de la organización en este país. 

Finalmente se sugiere una ampliación de la investigación sobre el contexto de la 

comunicación verbal y no verbal de los colombianos identificada por los brasileños, para que 

faciliten la adaptación y minimice estas diferencias que fueron encontradas como el mayor 

desafío para los brasileños expatriados. 
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6. ANEXOS 

ANEXO 1. ENCUESTA 

PREGUNTAS GENERALES 

1. ¿Cuál sexo? 

 Femenino  

 Masculino  

2. ¿Cuál es su edad? 

 21- 30 años  

 31- 40 años  

 41- 50 años  

 Más de 50  

3. ¿Cuál es su estado civil? 

 Soltero  

 Casado  

 Separado  

 Divorciado  

 Viudo  

 Unión libre  

4. ¿Hace cuánto tiempo está en Colombia? 

 Inferior a un año  

 Entre uno y tres años  

 Entre tres y cinco años  
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 Entre cinco y siete años  

 Entre siete y nueve años  

 Entre nueve y once  

 Más de once años  

5. ¿Cuál es el sector de su empresa? 

 Cosméticos  

 Construcción  

 Industria  

 Financiero  

 Ningún de los sectores  

6. ¿Hace cuánto tiempo trabaja en la empresa actual? 

 Menos de 5 años  

 5 a 10 años  

 11 a 15 años  

 16 a 20 años  

 Más de 20 años  

7. ¿Ha tenido otra experiencia como expatriado laboral en otros países? 

 Si  

 No  

8. ¿Por qué vino para Colombia? 

 Orden de la empresa  

 Por crecimiento profesional  

 Por beneficios financieros  
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 Motivos personales  

 

CULTURA 

9. Antes de venir a Colombia obtuve informaciones generales del país (Cambio, 

moneda, costo de vida, la peligrosidad, etc) 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

10. Cuando llegué a Colombia sentí como si estuviera en mi propio país 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

11. La cultura colombiana es muy similar a la brasileña 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

12. Las diferencias culturales constituyeron en un desafío para mí 
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 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

13. Las cualidades y características de los colombianos favorecieron mi adaptación  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

14. La cultura colombiana cambió mi manera de ver las cosas 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

15. La cultura colombiana cambió mi comportamiento frente a algunas situaciones 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  
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16. La cultura colombiana cambió mi estilo de trabajo 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

17. Tuve que superar dificultades y obstáculos en mis relaciones laborales 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

18. La empresa brinda la oportunidad de regresar a Brasil, sí mi familia y yo no nos 

adaptamos en Colombia 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

 No se aplica.  

19. Mi empresa hizo algo para mejorar mi calidad de vida en el exterior 

Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  
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 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

 No se aplica  

 

20. Mi más grande dificultad fue el idioma español  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

21. Mi familia y yo nos adaptamos muy bien en Colombia 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

22. Como extranjero fui muy bien recibido en Colombia 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  
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23. Tengo buena relación con mis superiores colombianos 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

24. Tengo buena relación con mis subalternos colombianos 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

25. La relación laboral colombiana es diferente de la brasileña 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

26. Los colombianos viven para trabajar 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  
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 Totalmente de acuerdo  

27. El stress del trabajo en Colombia con relación al de Brasil es mayor 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

 

28. El status en la cultura colombiana es un factor muy importante 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

Totalmente de acuerdo  

29. La comunicación verbal en Colombia es diferente que en Colombia  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

30. La comunicación no verbal es diferente a la de Brasil 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  
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 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

31. Los mensajes de los colombianos son claros y directos 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

32. Los períodos de silencio son utilizados por los colombianos para enfrentar los 

conflictos  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

33. La forma de saludar del colombiano en el primer encuentro son iguales de las 

brasileñas 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  
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34. El contacto visual colombiano en el ámbito de los negocios es el mismo que en Brasil  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

35. El contacto corporal en Colombia es visto como en Brasil  

Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

36. La distancia íntima que se debe mantener aquí en Colombia es la misma de Brasil 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

37. Las personas se visten en Colombia de la misma forma que en Brasil 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  
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 Totalmente de acuerdo  

38. Las negociaciones colombianas comparadas a las brasileñas son iguales  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

39. La atención que recibí de los comerciantes en Colombia, los bancos, mercados y 

almacenes es igual que en Brasil  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

40. Mi más grande dificultad fue adaptarme a la comida  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

41. La atención médica y hospitalaria es igual que en Brasil  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  
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 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

42. La manera de ser de los colombianos en la calles es igual a la de los brasileños   

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

 

 

43. Los colombianos son muy desconfiados cuando negocian  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

44. El perfil del colombiano cuando negocia es el gana- gana 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  
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45. Los colombianos están preocupados con el bienestar de los demás  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

Totalmente de acuerdo  

46. El abuso del poder se presenta en Colombia de la misma manera que en Brasil 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

47. En Colombia mi calidad de vida mejoró comparada con la que tenía en Brasil   

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

48. Mi conyugue se adaptó a la vida en Colombia con facilidad  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  
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 Totalmente de acuerdo  

49. Mi conyugue se adaptó al mercado de trabajo con facilidad  

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

50. Mis hijos se adaptaron muy fácil al Colegio   

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

51. La calidad de la educación en Colombia es mejor que en Brasil 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

52. La disciplina en los colegios es mejor en Colombia comparada con la de Brasil 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  
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 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  

53. Si tuviera la oportunidad de quedarme en Colombia, ¿Se quedaría? 

 Totalmente en desacuerdo  

 En desacuerdo  

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

 De acuerdo  

 Totalmente de acuerdo  
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7. TABLAS  

No  Empresa 
Nro. 

Funcionarios 
brasileños 

Ciudad Sector 
 

1 
AKTIO COLOMBIA                                                                
Filial Grupo AÇÃO INFORMATICA 
BRASIL LTDA. 

0 (cero) Bogotá SERVICIOS- INFORMATICA Y 
TECNOLOGIA  

2 ACECO TI COLOMBIA SAS 0 (cero) Bogotá 
SERVICIOS- INFORMATICA Y 
TECNOLOGIA  

3 ANDRADE GUTIERREZ  COLOMBIA 0 (cero) Bogotá CONSTRUCION E INFRAESTRUCTURA  

4 AUDACES COLOMBIA SAS 0 (cero) Bogotá 
SERVICIOS- INFORMATICA Y 
TECNOLOGIA  

5 BRASKEM 1 (uno) Bogotá INDUSTRIA- PETROQUIMICOS  

6 BTG PACTUAL COLOMBIA 1 (uno) Bogotá 
SERVICIOS-VALORES Y 
OPERACIONES DE BOLSA  

7 CAMARGO CORREA  0 (cero) Medellín CONSTRUCION E INFRAESTRUCTURA  

8 
CONSTRUCTORA NORBERTO 
ODEBRECHT  

50 (cincuenta) Bogotá CONSTRUCION E INFRAESTRUCTURA 
 

9 CONSTRUTORA OAS LTDA. 0 (cero) Bogotá CONSTRUCION E INFRAESTRUCTURA  

10 
ENGEVIX 

0 (cero) 
Bogotá 

CONSTRUCION E INFRAESTRUCTURA 
SECTOR ENERGIA  

11 EUROFARMA COLOMBIA SAS 5 (cinco) Bogotá INDUSTRIA- FARMACEUTICOS  

12 
ITAU BBA COLOMBIA CORPORACIÓN 
FINANCIERA SA 

2 (dos) Bogotá SERVICIOS FINANCIEROS 
 

t NATURA COSMÉTICOS 3 (tres) Bogotá INDUSTRIA- COSMETICOS  

14 O BOTICARIO  3 (tres) Bogotá  COMERCIO- COSMETICOS  

15 OXITENO COLOMBIA SAS 1 (uno) Bogotá INDUSTRIA QUIMICA  

16 PEGATEX ARTECOLA COLOMBIA S.A. 1 (uno) Mosquera INDUSTRIA-PEGAMENTOS  

17 GRUPO QUEIROZ GALVAO 1 (uno) Bogotá CONSTRUCION E INFRAESTRUCTURA  

18 STEFANINI 0 (cero) Bogotá 
SERVICIOS- INFORMATICA Y 
TECNOLOGIA  

19 SUPERPOLO S.A. (MARCOPOLO)  1 (uno) Bogotá 
INDUSTRIA -VEHICULOS DE 
TRANSPORTE  

20 TIGRE COLÔMBIA S.A. 0 (cero) Bogotá 
INDUSTRIA - TUBERIAS Y 
ACCESORIOS DE PVC  

21 TIVIT / Synapsis en Colombia 0 (cero) Bogotá 
SERVICIOS- INFORMATICA Y 
TECNOLOGIA  

22 TOTVS COLOMBIA - ADA S.A. 0 (cero) Bogotá 
SERVICIOS- INFORMATICA Y 
TECNOLOGIA  

23 WEG COLOMBIA  2 (dos) Bogotá 
INDUSTRIA- PRODUCTOS Y 
SERVICIOS PARA  SECTOR ENERGIA  

      

      

Tabla 1. Empresas Brasileñas 

 


