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Introduccié
CANVIS GLOBALS EN UNA NOVA ERA

Cap al final del segon mil-lenni de I'era cristiana, diversos esdeveniments
de transcendéncia historica han transformat el paisatge social de la vida
humana. D’'una banda, la revoluci6 tecnoldgica, centrada entorn de les tecno-
logies de la informacio, ha reconfigurat la base material de la societat a un
ritme accelerat. Les economies de tot el mén s’han fet interdependents a
escala global, i han introduit una nova manera de relacié entre economia,
estat i societat en un sistema de geometria variable (Castells, 2000). Amb
aquesta finalitat, en aquest treball sintetitzarem algunes de les conseqliéncies
d’aquest fenomen global.

Economicament, s’ha consolidat la relacié dels mercats de tot el mén en
un sistema interdependent que funciona com una unitat a temps real (Castells,
2000), que es manifesta per 'auge de les empreses multinacionals i I'externa-
litzacié de mercats, la qual cosa forga a petites i grans empreses a mantenir
relacions comercials més enlla del seu pais. Daltra banda, les conseqiiéncies
i fites socials vinculades a aquest fenomen es manifesten en I'accentuacio del
desenvolupament desigual, no només entre nord i sud (Arango, 2002), sin6
també entre els segments més dinamics de les societats (Castells, 2000).

Alhora, els sistemes politics estan sumits en una crisi estructural de legiti-
mitat, enfonsats periodicament per escandols, dependents essencialment del
suport dels mitjans de comunicacié i del moviment personalitzat i cada vega-
da més aillats de la ciutadania (Castells, 2000). Aquest fet incrementa expo-
nencialment el nombre de refugiats i emigrants que fugen de la pobresa i la

(*) Trinidad Donoso és doctora en Pedagogia i llicenciada en Psicologia, professora titular de la
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repressio (Castles, 2002%; Aja, 1994; Baldwin-Edwards, 2002; Baubdck, 2002;
Bocker, 1998; UNHCR, 2001, i Ahmed, 2002).

Enfront d'aquesta situacio, la gent tendeix a reagrupar-se entorn d’identi-
tats primaries: religioses, etniques, territorials, nacionals, tal com han recollit
Castells (2000); Calhoun (1994); Touraine (1994), i d'altres. Aquest ultim autor,
Touraine (1991), i d'altres com Wieviorka (1993), han suggerit que s’han de
relacionar els corrents estesos de racisme i xenofobia a I'Europa Occidental
amb una crisi d'identitat per convertir-se en una abstraccié (Uni6 Europea), al
mateix temps que descobreixen en el si de les seves propies societats I'exis-
tencia de minories étniques. Per la seva banda, Cues (1992), Kepel (1993),
Martiniello (2002), Mufioz (2002) i Wieviorka (1993) han estudiat el significat
de I'emergencia dels fonamentalismes religiosos (cristia, islamic, jueu, etc.)
com a resposta a aquesta situacio.

I com a colofo de tots aquests impactes, s’han redefinit les relacions entre
homes, dones i nens que afecten les estructures familiars, la sexualitat i la
identitat (Castells, 2000).

EMERGENCIA DE L'EMPRESA MULTICULTURAL

Les consequéncies de tots aquests canvis en I'escenari productiu i social
de I'era postindustrial generen una percepcié i una consciéncia de complexi-
tat (Francesco, 1999). D’aquesta manera, I'escenari laboral i 'empresa multi-
cultural emergent en aquest ordre nou han de donar resposta als nous reque-
riments tecnics i funcionals, i també a una realitat social nova i complexa.

Des de la Uni6 Europea s’han anunciat les dues grans orientacions politi-
gues que guiaran les practiques i els programes d’actuacid, de formacid i d'in-
tegracio social desenvolupats en els estats membres:

» D'una banda, la valoritzacié de I'educacio, la formacié i I'aprenentatge
permanent com a recurs prioritari, tal com assenyalen els diversos
documents de la Unié Europea.?

» D'una altra, I'atencio a la integracio plena i total de les persones, de
manera que emergeixi una nocié de ciutadania més amplia, fundada
en una solidaritat activa i sobre la comprensié reciproca de les diver-
ses cultures que constitueixen la riquesa i l'originalitat d’Europa
(Angeli, 1997; OIT, 1994, i Zapata, 1999).

(1) En el Simposi Internacional sobre Politiques d’Immigracié Europa—Mediterrani, dut a terme del
30 de gener a I'1 de febrer de 2002 a Barcelona es va comunicar la xifra de 150 milions de immi-
grants i refugiats a tot el mén, dada que representa un 3 % del total de la poblacié. En el mateix
forum es va posar de manifest com a Espanya s’havia passat de 500.000 immigrants, el 1995,
a una xifra d’1.109.000 immigrants el febrer de 2002.

(2) Llibre Blanc (Cresson, 1996); Europea (1996); Europea (1996), entre d'altres.

(3) Titol 4 del tractat d’Amsterdam (1.05.1999), Consell Europeu sobre Justicia i Interior (octubre
de 1999), a Tampere. Carta dels drets fonamentals dels europeus (Savis, 1996).
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Aix0 posa de manifest la consciéncia que la dificultat de gestionar aques-
ta realitat no només radica en dificultats teécniques, que continuen augmentant
per a una limitada minoria, siné també pel que fa a les dificultats de conviven-
cia social i organitzativa (Francesco, 1999).

COMPETENCIES INTERCULTURALS COM A RESPOSTA ALS NOUS REQUERIMENTS
ORGANITZATIUS

En aquest punt s’ha de fixar I'atencio en el treball i en la formaci6 profes-
sional. Que caracteritza el treball en aquest context? Els canvis que es pre-
veuen en el nou context organitzatiu sén:

* Resolucié de problemes orientada, no en la repeticié d’esquemes conceptuals
tradicionals, siné en la recerca d’enfocaments alternatius.

* Acceptacio del caracter complex del sistema (tant productivament com social-
ment), amb la necessitat conseqlient de comprendre i intentar controlar les diver-
ses variables de la realitat en el seu context estratégic.

 Capacitat de percebre la realitat i els fenomens de manera generalista, conside-
rant tots els elements de complexitat i innovacio abans citades, més que de
manera especialitzada.

» Desenvolupament de la diversitat comunicativa, tant pel que fa a I'origen cultural,
com a l'aspecte tecnologic i/o cientific, com a conseqiiéncia o causa del procés
de mundialitzacio i facilitacio de la comunicacio.

« Sensibilitat per percebre i relacionar-se amb altres i en diversos escenaris, per
poder afrontar les tensions sorgides permanentment entre el subjecte i la societat.

» Comunicacio quant a la relacio interpersonal, la realitat local o la capacitat de comu-
nicar-se de manera diversa i al llarg de diversos fronts i societats com s’espresa.

* Arquitectura organitzava descentralitzada articulada d’acord amb el subjecte,
l'estructura economica i la social.

* Cultura de negociacio absolutament necessaria en un sistema de variables mul-
tiples i d’alta subjectivitat.

* Adaptabilitat i capacitat per conviure en situacions de canvi pronunciat.

» Continua creativitat i innovacio.

De Rita i Bonomi, (1998)

Com pot apreciar-se, la gestio de les competencies® es configura com un
factor crucial, que ja havia estat considerat per autors com Echeverria (2001),

(4) Presentem la conceptualitzacié de competéncies professionals formulada per Sarasola: «Les
competencies professionals serien: unes caracteristiques personals (sabers i conductes, apti-
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Pérez Escoda (2001), Francesco (1999), Sarasola (1996), Levy-Levoyer
(1997) o SURT (1998) entre d'altres.

La reflexid i I'analisi efectuada per aquests i altres autors, com Khachani
(2002), Angeli (1994) o Benadusi (1999), per identificar aquelles competéncies
gue assegurin la insercié laboral de les persones immigrants, aixi com una
millora en la qualificacié, que doni respostes als efectes que la cultura pot deter-
minar sobre les relacions i resultats de les interaccions personals en contextos
laborals, emergeix com a nou centre d’atencié i com a base per al desenvolu-
pament de la formacié intercultural (Landis, 1996; Pedersen, 1994; Triandis,
1990; Brislin, 1994; Dinges, 1996; Hampden-Turner, 2000, i Kim, 1988)

Formacio intercultural

La formaci6 intercultural té com a finalitat produir canvis significatius, tant en
els judicis socials com en les competéncies de les persones; aquests canvis
s’han de preparar positivament per al procés d’interactuar en diferents ambients
culturals (Gudykunst, 1996). Tota formaci6 intercultural esta orientada a millorar
la formacié de treballadors en unes situacions interculturals especifiques.

Els objectius de la formaci6 intercultural poden variar, poden anar dirigits
a ajudar els treballadors a ajustar-se per viure en ambients culturals nous,
interactuar amb membres d'altres grups culturals, etc. Encara que les metes
puguin ser especifiques per a programes particulars, gairebé tota formacio
intercultural comporta alguna forma de canvi en les arees de cognici6, afecti-
vitat i conducta.

Respecte a 'area cognitiva, la formacio té com a principi ajudar els treba-
lladors a comprendre com la propia cultura, les actituds i els estereotips
influeixen en les seves interaccions amb membres d'altres cultures. La forma-
cio intercultural en I'area afectiva pretén ajudar els treballadors a dirigir les
seves reaccions emocionals quan interactuen amb membres d'altres cultures.
Finalment, quan es pretén ajudar a desenvolupar destreses que es necessi-
ten per interactuar efectivament amb membres d’altres cultures, ens referim a
I'area conductual.

En definitiva, la formaci6 intercultural es planteja les giliestions segients:
« Com podem sensibilitzar les persones cap a la dimensié cultural?

» Com podem formar tenint en compte la questid cultural?
* Quina classe de formacié hem de donar?

tuds i actituds) que defineixen (en situacions de treball) unes capacitats d’accié (segons uns
nivells requerits i unes activitats definides) que amplien el camp d'acci6 professional».
(Sarasola, 2000: 136).
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Disseny de la formacio6 intercultural

Es clau dissenyar de manera sistematica programes de formacié intercul-
tural, d’acord amb uns objectius especifics i de manera que puguin incremen-
tar I'efectivitat d’aquests programes, aplicant les técniques més apropiades
per a cada objectiu.

El primer pas en el disseny és aillar les metes especifiques de la formacio.
Les metes poden derivar-se de diverses fonts. Les necessitats dels treballa-
dors s’han de tenir en consideracié per determinar metes especifiques, ja que
¢£,S0n les mateixes necessitats les d'un treballador que va a un pais durant tres
anys amb la seva familia que les d’'una altra persona que estara sis mesos
sense familia? Algunes consideracions que s’han de tenir en compte en plan-
tejar-ne el disseny son les seguents:

A) CONSIDERAR L’ANALISI DE NECESSITATS

Permet assegurar quines son les necessitats dels que rebran la interven-
ci6 perqué les necessitats quedin cobertes. Aix0 ajuda a implicar els subjec-
tes en el programa si senten que les seves necessitats s’hi recullen. Aixi
mateix, s’obté una comprensio dels subjectes que rebran el programa. Sén
etnocéntrics? S’oposen a un aprenentatge experiencial? Pot pensar-se que hi
haura reaccions negatives a alguna técnica?

B) SELECCIONAR UNA TEORIA QUE GUIi LA FORMACIO

Molts professionals no veuen la teoria amb un valor practic, es basen en
pensaments, intuicions, sentiments o en el seu domini d’'una compilacié de
técniques. Pero la fonamentacié sobre el concepte i significat de la cultura
(Bhawuk, 1996 i Pedersen, 1997), el seu impacte sobre el subjecte i la seva
dimensid social, les variables que afecten les relacions interculturals i els
seus resultats, etc., aporten validesa al programa i poden ser una clau d'e-
ficacia. Per aix0, la teoria ha de ser consistent amb els objectius de la for-
macio, tenir sentit per als formadors i ser aplicable als subjectes que rebran
la formacio.

C) SELECCIO | SEQUENCIACIO D'ESTRATEGIES DE FORMACIO

Ens movem en aquest moment en dues linies principals: una formacio
eminentment cognitiva o una formacié més afectiva i actitudinal. En aquest
moment adquireixen una importancia vital les técniques que s'utilitzin (Bhagat,
1996; Bhawuk, 1996); pel que fa a aixo, els especialistes de formacio intercul-
tural refereixen dos tipus d’enfocaments:
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a) L'enfocament didactic, que posa émfasi en la comprensié de la cultura,
la gent, els costums, la lectura i la discussio de similituds i diferencies.

b) L'enfocament experiencial, en el qual I'aprenentatge es realitza per
I'experiéncia: simulacio, role-plays, confrontacions, reaccions i discus-
sions de les reaccions.

El principi basic d’'ambdés és que han d’estar d’acord amb els objectius, i
és aconsellable combinar una varietat que permetra, d’'una banda, cobrir objec-
tius diversos, i d’'una altra, adaptar-se als estils d’aprenentatge dels subjectes.

D) CONTINGUT DE LA FORMACIO

El contingut de la formacié intercultural, d’acord amb les competéncies que
hagi de respondre, pot ser divers. Una formacié que respongui a competén-
cies basiques orientades a la insercio laboral pot incloure des d'idiomes, fins
a coneixement de I'estructura sociopolitica del pais, nocions d’economia i d’or-
ganitzacié d’empreses, aixi com técniques de recerca d'ocupacid (Angeli,
1994 i Figuera, 1999).

La formaci6 intercultural com a formacié continua que capaciti les perso-
nes per al treball en empreses i contextos multiculturals centrara el seu con-
tingut en la cultura i la seva influéncia. A aquest efecte es consideren dos enfo-
caments per abordar aquesta modalitat formativa (Bhawuk, 1996; Kim, 1988;
Pedersen, 1994, i Pedersen, 1997):

« Enfocament general de la cultura. Malgrat que no hi ha acord sobre el
que constitueix formacié en cultura general, alguns autors veuen aques-
ta formacié referint-se a topics com ara consciéncia cultural, formacié
sensitiva que permet a la persona aprendre sobre un mateix i preparar-
lo per interactuar amb qualsevol cultura, o bé incrementar la compren-
sio del subjecte per apreciar les influéncies de la cultura en la conduc-
ta, o I'aplicacio de diversos models per analitzar la variabilitat cultural,
sense centrar I'atencié en cap cultura en concret.

Enfocament especific, que es refereix a informacio sobre una cultura
i guies per a la interacci6 amb membres d'aquesta cultura o «formacié
centrada en una cultura en particular».

E) TECNIQUES | ESTRATEGIES DIDACTIQUES
Les técniques més usades poden classificar-se en la segiient tipologia:
« Didactica cultura general
Presenten informaci6 de cultura general, les més comunes son:
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— Tecniques lectura / discussio. Il-lustren com les actituds dels subjectes
influeixen en la comunicacié amb membres d’altres cultures a través de
lectures i discussi6. D'altres vegades poden presentar caracteristiques
especifiques de les cultures, per exemple individualisme—col-lectivis-
me, per il-lustrar com es poden adaptar les conductes a la comunica-
ci6 efectiva amb uns altres.

— Videos i pel-licules. A molts els falta fonamentaci6 tedrica, pero si se
seleccionen curosament poden servir per il-lustrar processos de comu-
nicacio intercultural. El contingut és divers, des d’'incidents critics, a
entrevistes amb experts, suggeriments i qliestions practiques, causes
de problemes, etc.

— Assimiladors de cultura general. L'Gs d'incidents critics des de moltes
cultures diferents que permet als subjectes aprendre principis que inci-
deixen en cultures especifiques. Hi ha incidents per a una varietat de
cultures i temes: ansietat, expectatives, disconformitat, ambiguitat,
confrontacié amb els propis prejudicis, rituals, supersticié, valors, estils
d’aprenentatge, etc.

« Didactica cultura especifica
Inclouen informacio6 sobre cultures especifiques; les més habituals sén:

— Orientacié general. Comprén, d’'una manera general, tres tipus d’infor-
macions: en primer lloc, I'orientacié sobre fets concrets: historia, fami-
lia i altres estructures socials, religid, filosofia, educacid, economia,
industria, politica, etc. Alguns autors argumenten que aquests aspec-
tes son els menys importants, perque qualsevol treballador intel-ligent
pot obtenir-los per ell mateix. En segon lloc, la informaci6é sobre les
actituds, perfils de personalitat, valors, conductes, una classe amplia
d’'informacions que no sol aparéixer en els llibres. | per dltim, la que
tracta sobre els problemes que es poden trobar en les relacions amb
una cultura determinada.

— Formacid lingliistica. El coneixement del llenguatge és necessari, enca-
ra que varia en la importancia que la gent d’'un pais li concedeix, pero
sempre indica interés per aquesta cultura.

— Assimiladors de cultura especifica. Normalment estan constituits per
una serie d’episodis que qualsevol emigrant pot etiquetar com a situa-
cions problematiques. Cada episodi descriu una interaccio; després de
la lectura de la interacci6 el subjecte examina diferents interpretacions
i elegeix qué li sembla el que explica la interaccio, si falla se li explica
el perque i torna a fer una elecci6 fins a encertar la correcta. En el cas
dels assimiladors de cultura general, I'explicaci6 es basa en el principi
ampli de les diferéncies culturals (individualisme—col-lectivisme), men-
tre que en els de cultura especifica I'explicacié es basa en caracteris-
tiques especifiques de la cultura.

— Lectures de cultura especifica. Les lectures que existeixen inclouen
com els ciutadans d’un pais expressen les seves visions sobre el mén
en comparacio a una classe mitjana de la cultura de referéncia —per
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exemple, els Estats Units. Inclouen series breus de valors, costums,
estils de vida i informacié practica sobre la vida de cada dia fora i din-
tre del treball.

« Experiencial cultura general

Ajuden a experimentar com la propia cultura, els estereotips i les actituds
influeixen en la conducta. Inclouen:

— Workshops. Animen els participants a aprendre a través de les seves
interaccions amb membres d'altres cultures i en situacions de petit grup.

Des d'un punt de vista de comunicaci6 intercultural, els participants en un
workshop poden aprendre sobre temes de cultura general, sobre les cultures
dels altres membres del grup i sobre els problemes de comunicacié que hi ha
guan els membres de cultures diferents es reuneixen. El més important és que
cadascun pot aprendre sobre ell mateix, a partir de la trobada i del contrast
amb valors i sistemes conductuals que il-luminaran els seus propis sistemes.
Els grups normalment son d’unes deu persones. Els facilitadors guien la inter-
accio dels participants, perd no ensenyen formalment. Analitzen les interac-
cions i extreuen conclusions. Poden utilitzar-se técniques molt variades: dis-
cutir diferéncies culturals entre els membres, discutir el tipus de comunicacio
que hi ha, role-plays per ajudar a comprendre com se solucionen els conflic-
tes 0 com es prenen les decisions en altres cultures, usar incidents critics, etc.
Encara que totes aquestes técniques poden utilitzar-se, I'emfasi principal és
I'analisi de les interaccions que té lloc entre els participants.

— Assimiladors culturals generals. Exercicis experiencials dissenyats per
estimular la interaccié entre els membres de cultures diferents. Es a dir,
presentar una serie de valors de la cultura de referéncia i contrastar-
los amb altres valors oposats, exemples de simulacié entre dues cultu-
res inventades molt diferents amb unes regles establertes i dividir els
participants en cadascuna d’aquestes cultures.

— Autovaloracions. Instruments per determinar actituds i percepcions de
la competencia comunicativa dels subjectes: inseguretat, ansietat, ten-
déncies a evitar—aproximar, prejudicis, etnocentrisme, etc. Després de
completar I'instrument es discuteix com aquestes actituds i motivacions
influeixen en la seva capacitat per comunicar-se efectivament amb
membres d’altres cultures.

 Experiencial cultura especifica

Es tracta de técniques per ajudar en les interaccions amb membres d'al-
tres cultures i aprendre des d’'aquesta experiéncia.

— Workshops comunicacié bicultural. Limita els participants a membres de
dues cultures. Els facilitadors han de ser familiars amb l'altra cultura i
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han de ser capagos de tenir-hi una comunicacié efectiva. Es podrien fer
sessions en cadascuna de les llengues de les dues cultures.

— Simulacions de cultura especifica. Hi ha poques simulacions d’aquest
tipus disponibles. Ajuden els subjectes a comprendre la influencia de la
cultura en estils de direccio, vida i treball, interaccions dels treballa-
dors, per exemple, entre els Estats Units i el Japé. La simulacié no
inclou interaccions entre membres de dues cultures, sind que il-lustra
diferéncies culturals.

— Role-plays de cultura especifica. Aprendre com s’ha d’interactuar en
situacions especifigques amb membres d'una cultura especifica, per
exemple, negociar un contracte.

F) ALGUNS PROBLEMES ASSOCIATS AL DISSENY DE LA FORMACIO INTERCULTURAL
¢ Quant ha de durar la formacio intercultural?

Actualment hi ha un demanda exagerada en certs paisos sobre programes
i dissenys de formacio, perque cal enfrontar-se a una situacié laboral en que les
diversitats culturals s6n cada vegada més presents. La solucio rapida per plan-
tar cara a aquesta nova forga de treball és aplicar dissenys relativament curts en
el temps. Els resultats obtinguts a partir d'aqui s’han de contemplar amb precau-
ci6, perque els biaixos, prejudicis i estereotips que es posen en joc en aquesta
classe de formacié son profunds, complexos i processos de temps llarg.

* Molts dels programes no tenen una fonamentacio teorica

La varietat de contextos cap als quals es dirigeix (ajustament a altres cul-
tures, destresa per treballar amb clients d'altres cultures, destreses per ope-
rar amb treballadors diversos, etc.) estableix la importancia de treballar amb
models teorics. Aquests dissenys o models teorics haurien d’explicar la inter-
acci6 cap als quals la formacio esta dirigida. Si la finalitat és ajudar subjectes
a adaptar-se a noves cultures, els models es podrien basar en teories d’ajus-
tament cultural, si és un disseny per ajudar les persones a comunicar-se efec-
tivament en un lloc de feina multicultural, es podria basar en una teoria d’efec-
tivitat intergrupal (Ward, 1996; Ward, 1999; Garreta, 1998, i Grimm, 1990).

¢ Biaixos culturals en la formacié

Algunes de les assumpcions o principis que es tenen sobre sistemes orga-
nitzatius, carrecs o figures, com per exemple la de lider, s6n creences que
reflecteixen una visié etnocentrica d'aquests conceptes. Moltes de les técni-
ques i tasques associades a la formacio han estat desenvolupades gairebé
exclusivament en paisos individualistes i es basen en principis que potser no
comparen cultures col-lectivistes.
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G) CONSIDERAR L'AVALUACIO DEL PROGRAMA

L'atencié a I'avaluacioé de la formacié és un element clau, tal com han reco-
llit autores reconegudes en I'ambit de I'educacié multicultural com Bartolomé
(2000) i Cabrera (2000), entre d'altres.

Conclusions

Després de fer una revisio general de la formacié intercultural, s’han de
destacar les possibilitats que per als professionals de la pedagogia i la psico-
pedagogia presenta aquesta area, des dels programes de formaci6 i orienta-
ci6 per a la insercio d'immigrants, fins a la formacié continua que aporti més
competencies interculturals a totes aquelles persones que treballin en organit-
zacions multiculturals i que prestin serveis a usuaris culturalment diversos,
com per exemple els serveis socials, la sanitat, i evidentment I'educacio. No
hi ha dubte que aquesta area presenta grans possibilitats i reptes. El més
gran, tal com proposa Martiniello (2002), pot ser que sigui desenvolupar un
model propi de formacié i d'integracié intercultural, que sense menysprear els
treballs de tants autors anglosaxons, que tant han aportat i sense caure en
I'etnocentrisme, respongui a les realitats i necessitats del nostre escenari
mediterrani i europeu.
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En el presente articulo se
presentan las caracteristicas
genéricas de la formacién
intercultural, que es una dis-
ciplina educativa que surge
como respuesta a las nece-
sidades generadas en las
empresas culturalmente
diversas. La formacion inter-
cultural tiene como finalidad
cualificar a las personas
para interactuar profesional-
mente en diferentes
ambientes culturales. Los
objetivos de la formacion
intercultural pueden variar,
pueden ir dirigidos a ayudar
a las personas a ajustarse
para vivir en nuevas
ambientes culturales, inter-
actuar con miembros de
otros grupos culturales, etc.
Aunque las metas pueden
ser especificas para progra-
mas particulares, casi toda
formacién intercultural
envuelve alguna forma de
cambio en las areas de cog-
nicion, afectividad y conduc-
ta. Los contenidos de la for-
macién intercultural se
centran en la cultura,
pudiéndose orientar hacia
un enfoque de cultura en
general o un enfoque de
una cultura concreta. Un
aspecto clave de la forma-
cion intercultural es la meto-
dologia didactica, en la que
se pueden distinguir varias
modalidades cuya eficacia
estara en estrecha relacion
con determinantes relativos
a la experiencia intercultural
previa del alumnado, el ori-
gen y naturaleza de las
demandas formativas, el
tiempo y los recursos dispo-
nibles, etc. En conclusion, la
formacién intercultural se
presenta como una discipli-
na novedosa, necesaria y
con un gran futuro para los
profesionales de la forma-
cion en las organizaciones.

Abstracts

Cet article traite des
caractéristiques générales
de la formation
interculturelle, discipline
éducative qui a vu le jour en
réponse aux besoins des
entreprises culturellement
diversifiées. Le but de la
formation interculturelle et
de former des personnes
pour interagir sur le plan
professionnel dans différents
milieux culturels. Les
objectifs sont variables : il
peut s’agir par exemple,
d‘aider les personnes a
s’adapter a vivre dans un
autre milieu culturel ou bien
d’apprendre a établir des
rapports appropriés avec les
membres d’autres groupes
culturels. Si les objectifs
peuvent étre définis de
facon spécifique en fonction
de programmes particuliers,
pratiquement toute
formation interculturelle
implique un changement
d’attitude dans des
domaines comme la
connaissance intellectuelle,
l'affectivité ou le
comportement. Les
contenus de la formation
interculturelle peuvent étre
orientés vers la culture en
général ou vers une culture
en particulier. Par ailleurs, la
méthodologie constitue un
des aspects essentiels de la
formation interculturelle. Il
en existe plusieurs
modalités dont I'efficacité
s’adapte a différents
parametres tels que
I'expérience interculturelle
préalable des stagiaires, la
raison et la nature de la
demande de formation, le
temps et les ressources
disponibles, etc. En
conclusion, la formation
interculturelle est une
discipline novatrice, de
grande utilité et offrant de
bonnes perspectives pour
les formateurs des
organismes professionnels.

In this article we present the
general features of
intercultural training.
Intercultural training is a
discipline within education
that has developed as a
response to the needs
generated in culturally
diverse firms. Intercultural
training aims to train people
to interact professionally in
various cultures. The
objectives of intercultural
training may vary: seeking
to help people adjust to life
in new cultural settings, to
interact with members of
other cultural groups, etc.
Although the aims may be
specific for particular
programmes, nearly all
intercultural training involves
some form of change in the
areas of cognition,
sensitivity and behaviour.
The contents of intercultural
training are centred on
culture, with either a focus
on general culture or a
specific culture. A key
feature of intercultural
training is the teaching
methodology. Here various
modes can be distinguished,
the efficiency of which is
closely linked to factors
related to the previous
intercultural experience of
the trainees, the origin and
nature of the training
requirements, time and
availability of resources, etc.
In conclusion, intercultural
training is presented as a
new but necessary
discipline and one with a
great future for training
professionals working in all
types of organisation.
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