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Capitulo 10

INTRODUCCION AL CAPITULO

En los capitulos anteriores se ha procedido a conceptualizar un modelo de
competencias. Si se retoman las aportaciones de Echeverria (1993 y 1999), la
cualificacion profesional emerge como fruto de una relacidn dialéctica entre el puesto

de trabajo y la estructura socio — organizativa donde éste se ejerce.

ESTRUCTURA

Puesto de trabajo Persona trabajadora

Cualificacion
profesional

Requerimientos Competencias

Sociorganizativa

Figura 1: Contexto de emergencia de la cualificacion intercultural.( Echeverria, 1999)

En este sentido y tomando como base el trabajo de Besolan, (2000: 16) y adaptandolo

al contexto multicultural ha definido la cualificacion profesional intercultural como:

“El conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que las personas
adquiriran durante los procesos de socializacién y / educacién / formacion
intercultural. La cualificacion intercultural se considerara un activo que las
personas disponen. Que puede desarrollarse a lo largo de su experiencia
profesional intercultural y utilizarse para desempefiar determinados puestos

de trabajo en organizaciones multiculturales ™.

Partiendo de este concepto de cualificacion, en el presente capitulo se va a prestar

atencion a la formacion intercultural en la empresa.

Para ello va a articularse el contenido del mismo en torno a la siguiente estructura:

428



Formacién intercultural en la empresa

1. En primer lugar se va a proceder a clarificar el concepto de formacion
intercultural; destacando sus componentes fundamentales y relacionandolo con

el término de educacion intercultural.

2. En el segundo apartado se va a prestar atencion a la dimension pedagdgica de la
formacion intercultural. Es decir, se van a detallar las posibles metas y
finalidades, se van a presentar los aspectos mas didacticos, los recursos
disponibles y finalmente se prestara atencion a la evaluacion de la formacion

intercultural.

3. Para ilustrar de manera practica de qué manera se articula la formacién
intercultural se va a presentar la programacién de un curso de formacion. Dicha
programacion se disefiard sobre la base ciertos supuestos y los resultados
obtenidos en la aplicacion empirica y confirmacion del Modelo CIT, de manera
que sobre la base de la tipologia de personas que se han entrevistado y las
necesidades formativas detectadas se procederd a realizar una programacion de
formacion intercultural de 20 h de duracién.

4. Se va a finalizar este capitulo argumentando el caracter de la formacion
intercultural como agente de transformacion social. Nos place especialmente, en
estos momentos de incertidumbres y transformaciones, poder argumentar que
en el seno de la empresa pueden generarse sinceros y verdaderos procesos de

transformacion social hacia una humanidad més tolerante y abierta.
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1. CLARIFICACION CONCEPTUAL DE LA FORMACION
INTERCULTURAL

En este primer punto se va a realizar una clarificacion conceptual de la formacién
intercultural. Antes de profundizar en el concepto sera necesario relacionarlo con el
término, tan afin, de educacion intercultural y averiguar en qué medida designan los
mismos hechos y principios o, por el contrario, puntualizar en qué se distinguen. A
continuacion se abordara el tema de la diversidad de términos con que se designa la
formacion intercultural. Este paso se considera importante para valorar si esta
diversidad de términos responde a una diversidad semantica o no. Se finalizara este
punto presentando aquellos rasgos que caracterizan, a nuestro criterio, la formacion

intercultural.

1.1. Analisis del concepto

Para proceder a clarificar el concepto de formacion intercultural en la empresa se
pretende dar respuesta y relacionar dicha formacion con otros términos, en principio,

afines

1.1.1. ;Formacion intercultural o educacion intercultural?

Abordar la formacion intercultural desde el foro en que nos encontramos demanda una
primera clarificacion conceptual. ¢es lo mismo formacion intercultural que educacién
intercultural? ¢ responden a la misma epistemologia?, ¢ comparten objetivos? ¢ hablar
de formacién intercultural es hablar de educacion intercultural? En este apartado se
intentard dar una modesta respuesta a estas cuestiones de modo que se vaya

clarificando el término que nos atafie en el presente capitulo.

Para responder a la cuestion de si la educacion intercultural y la formacién intercultural
responden a la misma epistemologia se procederd a analizar el término de educacion

intercultural, pues, a nuestro juicio resulta mas inclusivo que el segundo.

430



Formacién intercultural en la empresa

El Gredi inici6 su actividad investigadora sobre la educacion intercultural en 1992,
desde entonces numerosas investigaciones y publicaciones han plasmado los trabajos y
avances del grupo respecto al topico de la educacién intercultural. Sintetizando la

evolucion del término realizada por dicho grupo (Bartolomé, 2001:76)

““Se puede exponer como la multiculturalidad hace referencia a un concepto
que cualifica ciertos fendmenos sociales o educativos. Con frecuencia,
especialmente, en el ambito europeo no anglosajon, se utiliza contrapuesto
al término ““interculturalidad”™, para dotar al segundo de una mayor fuerza

positiva a la hora de caracterizar el fenbmeno™.

La multiculturalidad expresa una situacion “de hecho”: la existencia de varias culturas
en contacto; al respecto pueden resultar ilustrativos los trabajos sobre las
multiculturalidad y la educacién que ha realizado Soriano, E. (1999? y 1999b). La
interculturalidad remite siempre a la interdependencia, reciprocidad y simetria entre
culturas. Implica el diadlogo, la comunicacién entre los que son diferentes: personas y

grupos. Dicho diélogo, tal y como apunta Rodrigo Alsina (1999:242)

“Debe ser critico, pero también autocritico; didlogo que comienza por la
aproximacion y el conocimiento de la otra cultura; que supone la lucha y la
eliminacion, en la medida que sea posible, de los estereotipos culturales que cada
cultura produce de las otras culturas; y que implica, por Gltimo, desde la
relativizacién de la propia cultura, el descubrimiento y comprension de valores
alternativos y , en caso de que los consideremos validos y preferibles, su

realizaciéon”

Bajo este ideas, los trabajos sobre el concepto, modelos y paradigmas de la educacién
intercultural han aportado grandes avances en el concepto (Aguado, 1999 y 1991).
Tomando como base el trabajo de Sabariego (2001: 53), en el cuadro 1 se han

sintetizado las siguientes implicaciones relativas al concepto de educacion intercultural

! Bartolomé (2001, 1997, 1992) sefiala que esta distincién semantica entre la educacién multicultural y la
educacién intercultural sélo aparece diferenciada en algunos autores europeos. Y que de hecho, la
concepcidn que aqui se presenta de educacion intercultural puede ser utilizada bajo el amplio término de
“muticultural education”.
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Educacion intercultural

Intercultural.

El término multicultural designa una situacién de hecho, la descripcion de la
existencia de diversos grupos culturales en una situacién social determinada.

El término intercultural afirma explicitamente la realidad del dialogo, la
reciprocidad, la interdependencia que llega a constituir una fuente de
enriquecimiento mutuo por parte de las diversas culturas que estan en esa
realidad social.

El término de educacion intercultural describe un proceso educativo
dinamico, de interaccion, intercambio, apertura y solidaridad efectiva.

Dicho proceso ira desde el reconocimiento de los valores, de los modos de
vivir, de las representaciones simbdlicas; ya sea dentro de los registros de
una misma cultura o bien de culturas diferentes

La finalidad de la educacion intercultural estad orientada a la
transmision de los conocimientos y destrezas necesarias para permitir
que los ciudadanos y ciudadanas de diversos origenes puedan participar
en una sociedad democratica y plural

La integracion desde la perspectiva intercultural pone un énfasis
especial en el proceso bilateral de intercambio y adaptacion mutua

La integracién implica a todo el conjunto de la sociedad, no solo al grupo
minoritario.

En este punto nos atrevemos a plantear que la formacion y la educacién intercultural

comparten grandes similitudes. Esta afirmacion la realizamos a partir del contraste

entre:

Cuadro 1. Implicaciones relativas al concepto de educacidon intercultural. Fuente.

Sabariego (2001:53-62)

Los rasgos de la educacion intercultural

La base ontoldgica y epistemologica que ha guiado la exposicion teorica
tanto de la empresa intercultural (organizacién y contexto legal, laboral
y socioecondmico) como de las competencias interculturales objeto de la

formacion intercultural.

De tal manera que:
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=  Ambas comparten el significado de la interculturalidad en cuanto a

proceso dinamico e interdependiente

=  Ambas comparten el concepto de integracion en cuanto afecta a todos los

grupos en relacion.

= Ambas aceptan la complejidad, dinamismo y caracter procesual de la

educacién para y en interculturalidad

Donde se ha encontrado el punto de distincion entre la educacion intercultural y la
formacion intercultural es en su finalidad. Parece haber un consenso general en que
las metas de la formacion son diferentes de las metas de la educacion tal y como
recogen Gudykunst, Guzley y Hammer (1996). Asi para Nadler (1970:40):

“ La formacion es el conjunto de actividades que estan disefiadas para
mejorar el desempefio de la persona en el trabajo. Mientras que la

educacion no esta vinculada a un puesto de trabajo concreto ™

A partir de estos planteamientos y analizando las propuestas conceptuales de Bhawuk
(1992), Landis y Brislin (1983) y Cushner (1996) presentamos una definicion de

formacion intercultural:

La formacion intercultural es aquella que orienta sus objetivos al
mejor desempefio profesional® de la persona en contextos laborales

interculturales

Es decir, la formacién intercultural seria la que permitiria que el médico atendiera
mejor a sus pacientes procedentes de otros paises y culturas; y cuando se dice atender
mejor se esté refiriendo tanto la perspectiva sanitaria, afectiva y asistencial. Pues el
médico podra comprender mejor la nocion de salud o enfermedad de su paciente, sabra

qué y como explorarla, que actos o palabras pueden ser considerados tabues u

2 Cabe recordar como en el capitulo en el que se coceptualizaron las competencias profesionales, el
enfoque tedrico que ha fundamentado este trabajo optaba abiertamente por una concepcién profesional
que comprendiera aspectos técnicos, sociales y afectivos.
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ofensivos, y en definitiva plantear su actividad de manera que sea mas efectiva y
satisfactoria para ambos. De igual modo una persona con formacién intercultural podréa
analizar y desarrollar mejores estrategias de localizacion, acceso al empleo e
integracién en empresas de culturas que no sean la propia, al conocer criterios de
valoracion del personal y comprender aquellos elementos que le permitirdn desarrollar

las conductas méas adecuadas a cada situacion.

Todo ello nos permite presentar la figura 1 en la que se pretende ilustrar la formacion
intercultural como una disciplina de la educacion intercultural, al contar con un cuerpo
tedrico, investigacion especifica y espacios profesionales® propios tal y como se ha ido

desgranando a lo largo de este trabajo.

Educacion intercultural

Formacion intercultural

Figura 2: Formacion intercultural como modalidad de la educacidn intercultural.

1.1.2. Formacion intercultural como formacion permanente.

Citando a Pérez Escoda (2001:251), la formacién permanente es una formacién que
incluye toda experiencia en el tiempo o el espacio que contribuye directa o
indirectamente a la formacion del individuo. Tejada (2003) ha publicado al respecto. Se
puede presentar como remedio que afronte los grandes problemas sociales (preservar la

democracia, facilita la adaptacion, etc.

“ Més que nunca, los ciudadanos desean planear sus propias vidas, tienen

que participar activamente en la sociedad y deben aprender a convivir de

® Recordemos de nuevo, asociaciones cientificas e interculturales como IAIR ( Intercultural Academy of
Intercultural Research), SIETAR (Society Intercultural Education Training and Research), y todo el
cumulo de bibliografia que se ha ido presentando a lo largo de esta tesis doctoral.
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manera positiva con la diversidad cultural, étnica y linglistica. La
educacion y la formacion, en el mas amplio sentido de la palabra son la
clave para aprender y comprender cdmo afrontar esos retos”(Comision
Europea: 2000:6)

Por ello y a nuestro juicio se considera que la formacion intercultural se podria incluir

en la formacién permanente.

1.1.3. Formacion intercultural en la empresa y educacion de personas adultas

Tal y como plantean Romans y Viladot (1998), Viladot y Romans (1988) la educacion
de las personas adultas es un proceso integrado en el concepto de educacion
permanente, por lo que la formacion intercultural en la empresa también se podria
considerar como educacion de adultos. Cabe recordar como El Libro Blanco de la
Educacion de la UNESCO (1985) presentaba cuatro areas esenciales de la educacion

de adultos que también son plenamente afines a la formacién intercultural en la

empresa:
1. La formacién orientada al trabajo
2. La formacidn para el ejercicio de la ciudadania
3. La formacién para el desarrollo personal
4. Como fundamento de la formacidn general o de base

1.1.4. Formacion intercultural en la empresa y formacion profesional

Tomando como base los trabajos de Cabrera, F.; Millan, M.D, y Romans M.(2001);
Pérez Escoda (2001); Viladot (2000) y Echeverria (2000) se podria definir la formacién
profesional como el conjunto de actividades que proporcionan a las personas las
competencias para ejercer un trabajo o un conjunto de trabajos. Existen diferentes
modelos que clasifican la formacion profesional pero en este apartado lo que se
considera relevante es que la formacion intercultural en la empresa, en cuanto a medio
de aprendizaje de competencias interculturales para ser aplicadas en contextos

laborales, también es una formacion profesional.
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A continuacion se va a clarificar el término de formacion intercultural con respecto al

gran namero de sinénimos utilizados para designar la formacion intercultural.

1.2. Abundancia de términos sinénimos para designar la formacion

intercultural en la empresa

La formacion intercultural nacid, como disciplina, en los Estados Unidos de
Norteamérica, tal y como recuerdan Gudykunst, Guzley y Hammer (1996) y aunque
haya sido abordada, desarrollada e investigada en multitud de paises, el foro
norteamericano no deja de ser un gran referente. De tal manera que cuando se habla de
diversidad terminoldgica se remitird a la amplitud de palabras inglesas relativas al
concepto; asi la formaciéon intercultural (intercultural training) también es denominada
de muchas otras maneras: formacion para la diversidad (diversity training), formacion
para la diversidad cultural (cultural diversity training), formacién transcultural (cross
cultural training), etc. Todas estas denominaciones, que plantean de diversa manera los
objetivos antes expuestos, no dejan de ser sinGnimos, a nuestro juicio, del mismo

concepto que se esta abordando en el presente capitulo la formacién intercultural .

El Unico término que podria interpretarse con un significado diferenciado es el relativo
a la diversidad. Asi la formacion para la diversidad (diversity training), que se orienta
mas hacia el tratamiento de las relaciones interculturales en el seno de la organizacion,
de la formacién intercultural, orienta mas sus metas hacia las relaciones
internacionales.  Objetivamente parece tratarse de una distincion meramente
situacional. Partiendo de la amplitud del concepto de cultura (Pedersen:1994) , parece

maés adecuado distinguir:

= La formacion Intercultural: aquella que centra su atencion en la cultura

desde un enfoque restringido

» La formacién para la diversidad: aborda la cultura en un enfoque mas
amplio en el que tienen cabida el género y otros componentes de esta

conceptualizacion.
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llustrando dicha distincién se recordara a autores como Bailey (1994), Simons #(2000,
2002 b), y otros han analizado y desarrollado a lo largo de afios respuestas formativas
y de gestidn a las dindmicas y necesidades relativas al género, la orientacion sexual, las
discapacidades, etc. en el seno de la empresa y que serian claros ejemplos de formacion

para la diversidad.

1.3. Caracterizacion de la formacion intercultural en la empresa

Tal y como se ha venido definiendo, la formacion intercultural plantea capacitar a las
personas para que puedan hacer frente a los diversos requerimientos sociales,
psicologicos y profesionales que una situacion intercultural pueda demandar a las
personas. Es por ello que se estima a la formacién intercultural como una formacion
eminentemente practica: orientada a la mejora del desempefio y a la solucion de
problemas. Problemas que pueden derivarse de los procesos de choque cultural,
relaciones sociales interculturales o desajustes profesionales ocasionados por las
diversas perspectivas que la cultura puede determinar y que se han analizado a lo largo

de los capitulos precedentes.

La formacién intercultural esta afectada, a nuestro juicio, de unos condicionantes
especificos que no son tan patentes cuando la formacion se plantea en un contexto o
desde una perspectiva etnocentrista. El desarrollo de este trabajo nos ha permitido ser
conscientes del gran etnocentrismo que suele reinar en la mayoria de las acciones y
contenidos de la formacion. A tal efecto no se suelen considerar los elementos
culturales ni en su naturaleza ni en su diversidad y se da por hecho que lo que se
plantea en la formacidn, aunque esté afectado por la cultura en que se ha desarrollado,
se generaliza sin tener en consideracion la diversidad. Por ejemplo, el propio Hofstede
(1991:66) denuncid como se estaban impartiendo estrategias y técnicas de direccion y

“managment” que han sido mayoritariamente elaboradas en Estados Unidos, una

* Obras como “Working Together, or Men and Women: Partners at Work”, “Gender Dynamics
in the Workplace”. The Questions of Diversity ,1996 “Men and Women: Partners at Work,
2002”7, Sexual Orientation in the Workplace. Gays, Lesbians, Bisexuals and Heterosexuals
Working Together, 2002. (Diversophy.web)
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cultura eminentemente individualista y de baja distancia jerarquica, de tal manera que
la extrapolacion de dichas teorias y técnicas a otras culturas méas colectivistas y de
mayor distancia jerarquica podrian generar serias lagunas, cuando no conflictos en la

realidad.

Cuando se incorpora de forma intencional y troncal la cultura al contenido de la
formacion, ademas de cuestionar el etnocentrismo, antes mencionado, es necesario que

se disefie la misma atendiendo a una serie de criterios:

a) Su fundamentacion teorica respecto a la conceptualizacion de la cultura y sus
dindmicas

b) Su disefio pedagogico

c) La presion de las empresas o instituciones que financian la formacion y del
alumnado de la misma.

A continuacion se va a clarificar un poco mas el significado de estos tres aspectos
aunque algunos de estos puntos se desarrollaran con mayor profundidad en apartados
proximos. Ello no se hace con afan de reiterar sino con la intencion de ampliar y

abordarlos segun la importancia que merecen.

1.3.1. Fundamentacion teorica respecto a la conceptualizacion de la cultura y sus
dinamicas

La necesidad de una solida fundamentacion tedrica sobre la que establecer los
contenidos de la formacion y sus dinamicas didacticas es un aspecto clave en la
formacion intercultural. Ello fue defendido por autores como Landis y Brislin (1983)
quienes plantearon que si no se quiere que la formacion intercultural no sea mas que un
mero transmisor de todo tipo de estereotipos, ésta no debe articularse sobre casuisticas
sino sobre solidos modelos teoricos. Black y Mendenhall (1990) y Hammer y Martin
(1992) postulaban que todo programa de formacién intercultural ha de fundamentarse
en un modelo tedrico que dé respuesta a los procesos o resultados de la interaccion
cultural. Por ejemplo, si la meta de una accion de formacién intercultural es facilitar la
adaptacion de un profesional a un nuevo entorno cultural, sus objetivos y contenidos
deben basarse en las teorias del ajuste intercultural asi como los procesos y resultados

de la aculturacion. Si se considera otro caso de formacién intercultural cuyas metas se
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plantearan la mejora de la eficacia de equipos de trabajo multiculturales; la teoria que
deberia fundamentar dicho programa deberia referir, entre otras, la relativa a las

relaciones y dinamicas sociales interculturales.

1.3.2. Diserio pedagogico de la formacion intercultural

El disefio pedagdgico es un aspecto especialmente significativo en el caso de la
formacion intercultural. En toda formacion una correcta determinacion de objetivos y
articulacion de actividades seran los elementos claves para lograr los objetivos de
aprendizaje. Pero en el caso que nos ocupa querriamos recordar unos aspectos que se

han abordado y que otorgan naturaleza propia a la formacién intercultural:

»= La inercia de las personas a tener una actitud etnocéntrica en la que se
ignoren las diferencias culturales, se minimicen sus efectos y se presuponga
que la propia cultura es la mejor y las otras culturas sean peores, tal y como
plantearon Hammer (1998) y Bennet (1986)

= La generacion de un sentimiento de ansiedad, inseguridad o estrés ocasionado
por el desconocimiento, la incomprension de normas, pautas, valores y
conductas de la otra cultura tal y como desarrollaron Gudykunst, Guzley y
Hammer (1996)

Todo ello demandard que los objetivos y las actividades de la formacion han de

considerar:

= El conocimiento y la comprension de la cultura, sus costumbres y sus gentes
como un elemento imprescindible y prioritario para interactuar eficazmente

con personas de otra cultura.

= Los objetivos de la formacion deberian propiciar la comprension y vivencia
de los procesos de aculturacion y sus determinantes. (Brislin y Yoshida,
1994)

= Las personas aprenden mas Yy mejor de sus propias experiencias,

analizandolas y reviviéndolas (Gudykunst, Guzley y Hammer, 1996)
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= Si se pretende cuestionar estereotipos y romper prejuicios es inevitable que se
genere tension, que se manifestara de un modo u otro segun la cultura de los
participantes en el grupo y que el formador deberd conocer y gestionar
(Brislin y Yoshida, 1994)

= La necesidad de una metodologia activa y experiencial que abarque los
diversos niveles cognitivos, comportamentales y afectivos de los
participantes para que se propicie el aprendizaje, la reflexion critica y la

empatia.

1.3.3 La presion de las empresas o instituciones que financian la formacion y del
alumnado de la misma.

Un aspecto organizativo pero de especial relevancia en la formacion intercultural es la
tendencia de los y las clientes y alumnados de la misma a soluciones instantaneas,
simples y a corto plazo para sus necesidades. Estas expectativas son poco afines y
realistas al trabajo con un tema tan complejo como es este, Sue (1991:104) ilustré dicha

complejidad

“La formacion intercultural, cuando se desarrolla en el seno de
organizaciones, se transforma en un complejo proceso a largo plazo a lo
largo del cual, los prejuicios, estereotipos y sesgos que estdn tan

profundamente arraigados en las personas se resisten a morir™ .

Asi mismo, la propia cultura corporativa de la organizacion promotora de la formacion
ejerce una gran influencia en el sentido que se otorgue a la misma. Asi puede propiciar
o reclamar una reivindicacion o potenciacion de la diversidad o, por el contrario,
prefiera el establecimiento o potenciacion de una cultura comun sobre la base de
valores, normas sociales y comportamientos comunes a todas las culturas, algunos de

los cuales han sido citados en el capitulo tercero de esta tesis.

Estos aspectos que van mas alla de la actividad formativa evidencian como, en muchos
casos, la formacion intercultural no es suficiente para afrontar los obstaculos y

dificultades interculturales. Sue (1991:107) ya planteaba como
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“la compleja naturaleza del trabajo intercultural de hoy requiere de respuestas que
no pueden proceder Unicamente de la formacion intercultural, sino que implican
una gestion integrada de los RRHH interculturales ya en la seleccion, retencion y

promocién.”

En este primer apartado se ha procedido a realizar una primera aproximacion al
concepto de formacion intercultural, clarificando el término y su significado, y
presentando algunos de los rasgos mas consustanciales y significativos de esta
disciplina educativa. A continuacion se va a analizar la formacion intercultural desde la

perspectiva propiamente pedagdgica.
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2. DIMENSION PEDAGOGICA DE LA FORMACION
INTERCULTURAL

En este segundo punto se va a analizar la formacion intercultural desde su dimensién
pedagdgica. Para ello se presentaran las grandes finalidades de esta modalidad de
formacion, y se presentaran los objetivos mas comunes e importantes a los que dicha
formacion pueden satisfacer. Seguidamente se abordard el contenido troncal de la
formacion intercultural, que no es otro que la propia cultura. Dicho contenido puede ser
susceptible de ser abordado segun varios enfoques tedricos. A continuacion se pasaran
a revisar las estrategias y los recursos didacticos de dicha formacion, desde sus
determinantes hasta las técnicas y actividades mas especificas de la modalidad. La
revision de algunos de los recursos didacticos debidamente editados y distribuidos en el
mercado también se abordaran en este punto. Se finalizara con una revisién de las

especificidades de la evaluacion de la formacion intercultural.

2.1. Finalidades y objetivos de la formacion intercultural

Como toda formacion, las metas de la misma pueden ser muy diversas: desde lograr
una mejor adaptacion a un nuevo destino laboral, a adquirir unas técnicas concretas
para solventar ciertos requerimientos técnicos, integrar a personas inmigrantes, etc. En
este apartado concreto se van a describir las que han sido consideradas grandes
finalidades de la formacion intercultural y a analizar las caracteristicas y peculiaridades
de los objetivos de aprendizaje de la formacion. La exposicion se articulara en torno a

los siguientes apartados:
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1. Las finalidades de la formacion intercultural

2. Objetivos especificos u operativos de la formacion intercultural

2 1.1. Las finalidades de la formacion intercultural

Si recordamos la manera en que se ha definido la formacion intercultural podremos
percibir su naturaleza eminentemente practica, instrumental y de desarrollo. A partir de
esta gran meta, Brislin y Yoshida (1994:4) han identificado cuatro grandes finalidades

que pueden orientar toda accion de formacién intercultural:

1. La formacion puede ayudar a las personas a que se superen los obstaculos que
pueden interferir en el disfrute de sus experiencias interculturales. Para
muchas personas, la expectativa de un traslado de trabajo a otra cultura no deja
de estar acompafiada de expectativas negativas respecto a las diferencias,
dificultades y problemas que puedan surgir y la formacién podria ayudar a este

cambio

2. Las personas que realizan un proceso de ajuste cuando se encuentran en
contextos multiculturales puedan desarrollar relaciones interpersonales con
personas de la otra cultura mas satisfactorias y positivas. Para ello es
necesario que esta formacion se imparta sobre la base de la reciprocidad, es
decir, que se formen fodos aquellos grupos culturales que se encuentren en
relacion, tanto los minoritarios o recién llegados como los grupos anfitriones o
mayoritarios. Pues los procesos de choque cultural que se han descrito

anteriormente son comunes para uno y otro grupo.

3. La formacion intercultural podria contribuir a que la persona pudiera
desempefiar su trabajo de la mejor manera posible. En otras palabras

deberia facilitar el aprendizaje de competencias interculturales.

4. La formacién intercultural deberia ayudar a las personas a superar las
situaciones de estrés y ansiedad ocasionadas por el shock cultural y, en la
medida que fuera posible, a prevenirlo. En esta meta, el papel de la formacion

intercultural puede ser sumamente importante en cuanto a comprender
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cognitivamente las causas del mismo y desarrollar estrategias de respuesta tanto

en el &mbito afectivo como comportamental.

Estas cuatro propuestas no se presentan como finalidades excluyentes, sino que
pretenden enfatizar sobre un aspecto u otro de los complejos, dinamicos e
interdependientes procesos sociales, afectivos y técnicos, que pueden entrar en juego

cuando tienen lugar relaciones entre culturas en un contexto profesional.

2.1.2. Objetivos

A partir de la finalidad u objetivo general de la accion de formacion concreta pueden
derivarse, nuevamente, un amplio y diverso espectro de objetivos especificos y
operativos (segln se considere) . Esta diversidad puede estar determinada tanto por la
propia meta, la base tedrica que fundamente la accion, el enfoque cultural que se
aplique, los recursos con que se cuenten etc. Pero en todo caso cabe constatarse como
en la inmensa totalidad de los programas de formacién, por cortos que sean, se plantean
objetivos que ponen en juego aspectos cognitivos, comportamentales y afectivos tal y

como reconocieron Gudykunst, Guzley y Hammer (1996:65).

A continuacion se van a revisar los aspectos mas diferenciales de estos tipos de

objetivos en relacion a la interculturalidad:

Los objetivos cognitivos de la formacion intercultural estan generalmente orientados a

que los alumnos lleguen a:

= Conocer los aspectos mas significativos de la cultura, tanto propia como de
la otra cultura o culturas con que se esté tratando. Se trataria de recordar o
aprender tanto el propio concepto de cultura, en si, como aquellos sucesos,
practicas, principios e instrumentos mas relevantes de la cultura en funcién

a una mejor integracion de las personas.

= Comprender como y en qué grado la propia cultura, estereotipos y
actitudes influyen en la propia persona y en sus relaciones con personas de

otra cultura.
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= Comparar las practicas, contenidos, valores, etc. de las culturas en

cuestion.

= Analizarlas; ir méas alla de lo superficial, de lo visible, de lo anecdoético e
identificar qué elementos subyacen en esas realidades pues para pasar del
etnocentrismo al etnorelativismo; la persona ademéas de saber, ha de ser
capaz de comprender el sentido de esas normas, valores, ritos, etc. La teoria

intercultural aportara, a estos efectos, un marco de analisis.

= Sintetizar. Algunas de las taxonomias culturales presentadas en el capitulo
anterior (colectivismo, individualismo, etc.) no dejan de ser ejemplos de
sintesis. El aprendizaje y uso de estas taxonomias sin haber logrado los
niveles de conocimiento, comprension y andlisis previos podria
transformarse en un ejercicio de estereotipar. Cuando gracias al andlisis y
utilizando dichas taxonomias, la persona es capaz de sintetizar un modelo de
esa realidad multicultural en que se encuentra, se lograria un nivel de
aprendizaje cognitivo superior. llustrando un poco més este punto, si se
plantease y lograra un objetivo de aprendizaje de sintesis, esa persona seria
capaz de formular una especie de “esquema cultural” creado con
ingredientes aportados por las teorias del colectivismo-individualismo, la
distancia jerarquica, la tolerancia a la incertidumbre, la concepcion del
tiempo y del espacio, las caracteristicas comunicativas, etc. tanto de su

propia cultura como de las culturas con que se esta interactuando.

= Evaluar desde una perspectiva adaptativa. En el tercer capitulo de la tesis
ya se mencion6 como la cultura tenia una dimension adaptativa. Cuando la
persona es capaz de asumir objetivos de evaluacion intercultural es cuando
dispone del bagaje y grado de conocimiento suficiente como para poder
evaluar una situacion intercultural determinada (propia o ajena) y valorarla
en funcién de su grado de adaptatividad a un entorno cultural dado (propio o

ajeno)

Evidentemente, segin sean los objetivos generales y otros condicionantes de la
formacion como el tiempo, los recursos, las necesidades y el nivel de cualificacion

intercultural del alumnado se plantaran uno u otro de estos objetivos. Pero en todo caso
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es fundamental recordar que Bloom (1973 y 1989) plantea una secuencia en la que un
nivel de aprendizaje cognitivo superior no puede lograrse sin tener asumido el

precedente.

Generalmente los objetivos afectivos de la formacion intercultural estdn orientados a
que el alumnado sepa gestionar de una manera eficaz su estado emocional cuando se
encuentren en situaciones interculturales. Por ejemplo la ansiedad, la ira, la

inseguridad, etc.

Por otra parte los objetivos comportamentales suelen centrarse en que el alumando
desarrolle y adquiera una serie de destrezas necesarias para la relacion funcional y
eficaz con otras culturas. Estas destrezas, segin sean las metas de la accion formacion
podran variar (mejora de la competencia comunicativa intercultural, negociacion,
protocolo social, etc.) y no dejan de abordar los elementos mas explicitos y materiales

de la cultura.

2.2. Contenido cultural de la formacion intercultural

El contenido cultural de la formacion intercultural es, comprensiblemente, un aspecto

consustancial de la misma. Dicho contenido puede articularse en torno a dos aspectos:
1. El nivel de generalidad o especificidad de la cultura

2. El nivel de generalidad o especificidad de la situacion en que se da la

situacion intercultural

2.2.1. El nivel de generalidad o especificidad de la cultura

Respecto al contenido cultural de la formacion intercultural se han distinguido dos
enfoques: el enfoque de la cultura general y el enfoque de una cultura especifica.
Cuando la formacion intercultural adopta el enfoque general no centra la atencién en
ninguna cultura concreta. Las metas de este tipo de formacion, tal y como recogen
Brislin y Pedersen (1976) son lograr que el alumnado comprenda y adquiera

sensibilidad cultural de manera que pueda aprender de su misma cultura y esté
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capacitado para desenvolverse en cualquier otra cultura. Asi mismo, Downs (1969)
planteaba que la formacion intercultural general esta orientada al incremento de la
comprension, por parte del alumnado de la influencia de la cultura en la conducta de la
persona a todos los niveles. Las bases tedricas para dicha formacion suelen recogerse
en taxonomias, modelos y teorias culturales como las expuestas a lo largo de este

trabajo, especialmente del capitulo cuarto.

Por otra parte, el enfoque de cultura especifica dirige sus objetivos a aportar
informacion, recursos y estrategias para interactuar con personas de una cultura
especifica (Brislin y Pedersen, 1976; Traindis, 1977) Asi un determinado grupo de
formacion, sea la que sea su diversidad cultural, orienta sus objetivos hacia el mejor
desempefio e integracion en una cultura especifica, por ejemplo: aprenden a
comunicarse con los norteamericanos, o aprenden a negociar con las personas arabes,

etc.

Este tipo de formacion no tiene que interpretarse como una formacién para la
asimilacion, cosa que estaria determinada por los objetivos de la formacién y no tanto
por el contenido cultural de la misma (en la formacion intercultural no se ensefia a ser

norteamericano 0 a negociar como un arabe)

2.2.2. El nivel de generalidad o especificidad de la situacion en que se da la
situacion intercultural

El otro gran referente en cuanto al contenido de la formacion intercultural es el nivel de
generalidad o especificidad del contexto, la situacion, el escenario en que tiene lugar la
situacion intercultural. De tal manera puede plantearse una formacion de tipo general,
sin contextualizarse en un sector o empresa concreta, hablando, méas bien de la empresa
y el mundo del trabajo en general, por ejemplo los trabajos de Hampden-Turner y
Trompenaars (2000), Simons et al (2000), Brislin y Yoshida (1994), Storti (1994), etc.
O por el contrario, focalizar la formacion en un sector u actividad especifica. Por
ejemplo: Pedersen (1994) ha desarrollado formacion intercultural dirigidos a
estudiantes de programas de educacion superior internacionales. Goodman (1994) ha
abordado la formacion de personal de empresa en destinos internacionales. Mullavey —

O’Byrne (1994) han desarrollado programas especificos para profesionales de la salud
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y el trabajo social que atiendan a usuarios/as de otras culturas. Asi mismo Pedersen
(1994) y Freimanis (1994) han desarrollados programas interculturales especificamente

dirigidos a los profesionales de la educacion.

2.3. Estrategias y recursos didacticos

En este punto se van a presentar algunos de los aspectos mas especificos o importantes
de la formacién intercultural desde su perspectiva didactica. El punto se estructurara en
torno a tres apartados. En primer lugar se presentaran los grandes determinantes de la
estrategia didactica, es decir, que aspectos condicionan o afectan la eleccion y
aplicacion de determinadas actividades didacticas. En segundo lugar se presentaran
algunas de las actividades y metodologias mas utilizadas en la formacion intercultural.
También se mostraran algunos de los recursos didacticos, ya producidos y distribuidos
en el mercado internacional de la formacion intercultural y se finalizard presentando

dos disefios formativos ampliamente seguidos por los formadores interculturales.

2.3.1. Determinantes de la estrategia didactica

Segun nuestro criterio, la determinacion de la estrategia didactica es uno de los
aspectos clave para el logro de los objetivos de la misma. En este apartado se van a
presentar los que consideramos como factores determinantes de la estrategia didactica
desde la perspectiva intercultural. Los determinantes especificos de la estrategia

didactica que se han considerarado son:

a) Objetivos de aprendizaje
b) Experiencia intercultural del alumnado

c) Duracion y temporalizacion de la formacion
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a) Objetivos de aprendizaje

Cuando los objetivos de aprendizaje son de naturaleza cognitiva, la metodologia a
utilizar puede seguir dos enfoques: un primer planteamiento de tipo deductivo en que
el o la docente tutela y dirige las actividades, y presenta unos contenidos que el
alumnado deberé trabajar de diversa manera. Este enfoque se basa en la presuncién de
que el conocimiento y la comprension de la cultura, sus costumbres y sus gentes es un
aspecto y prioritario para interactuar eficazmente con personas de otra cultura (Harrison
y Hopkins, 1967). Los objetivos cognitivos también pueden lograrse con didacticas mas
inductivas que partan de las presunciones o experiencias del alumnado para ir, de esta
manera, construyendo un cuerpo conceptual en coman y que ilustrarian una formacién

de naturaleza mas experiencial (Landis y Baghat, 1996)

Cuando los objetivos son de naturaleza mas afectiva las actividades mas adecuadas son
eminentemente de naturaleza vivencial y dindmica en las que el alumnado pueda
simular y ejercitar a diversos niveles los estados afectivos que se generan en las
situaciones interculturales. Una correcta seleccion de la actividad a desarrollar
implicara en este caso, comprender y conocer muy bien los antecedentes tanto
culturales como personales de las culturas en relacion, por ejemplo formacion
intercultural donde entran en juego culturas con antagonismos seculares y personas con
una situacion personal de inseguridad y dificultades pueden generar tal clima de
ansiedad y tension que podria facilmente degenerar en violencia si se aplicaran
ejercicios en los que se confrontaran abiertamente esas culturas y se exigiera un
posicionamiento personal ante ellas, en esos casos seria mas adecuado la utilizacion de
la cultura en términos generales o simbdlicos y la manifestaciéon mas proyectiva e

indirecta de las personas participantes.

En este punto cabe destacar el especial papel que juega el clima afectivo en la
formacion intercultural. El especial contenido de la formacion intercultural pone en
cuestion el etnocentrismo de las personas participantes a partir del analisis critico de las
propias concepciones, valores y practicas culturales, y genera un mecanismo afectivo
en el que la ansiedad y la tension ocasionada por dicha ansiedad emergen de manera
natural (Gudykunst, Guzley y Hammer, 1996). Ello requiere unas especiales
competencias de gestion del clima emocional en el aula por parte del formador/a
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intercultural. Consideramos que ésta es una competencia clave e imprescindible para
todas aquellas personas dedicadas a la formacion intercultural. Competencia que
implicara tanto conductas de control y autoridad para reprimir posibles
comportamientos violentes (verbales o no verbales) y para crear un clima de
participacién y seguridad afectiva que acoja por igual a todos los participantes sean de
la cultura que sea. El control de esta tensidn no sélo resulta importante para la dindmica
de la actividad formativa, pues en casos en que la formacién que se dé en
organizaciones pueden extrapolarse los conflictos a otros espacios profesionales e
incluso privados de gravisimas consecuencias para las personas y la organizacion en si,

tal y como plantea Sue (1991:104) y justifica que

“Un aspecto imprescindible que debe estar presente en toda accién de
formacion es el aportar al alumnado competencias para hacer frente a estas
situaciones, ya sea mediante informacion y estrategias tanto afectivas como

comportamentales”

Un segundo determinante muy importante en la determinacion de la estrategia didactica

de la formacion intercultural es la experiencia intercultural del alumnado.

b) Experiencia intercultural del alumnado

La experiencia personal de los participantes de la formacion intercultural es aspecto
clave de la misma. Evidentemente si el grupo de alumnos y alumnas ha contado con
una experiencia cultural, las experiencias de shock cultural, contraste, desorientacion e
inseguridad seran experiencias reales de las que la persona tiene algo que decir. En
estos casos la mejor metodologia a aplicar serd la que incluya actividades inductivas
que partiendo siempre de los conocimientos y vivencias afectivas del alumnado, que
por ejemplo, permitan al formador presentar los conceptos, valorar las conductas
desarrolladas y plantear la efectividad de las actitudes que se pusieron en juego.

Cuando el alumnado carece de esta experiencia es mas dificil aplicar estas actividades
mas inductivas pues los conocimientos previos de los alumnos y alumnas posiblemente
sean insuficientes para fundamentar un aprendizaje de tipo cognitivo y
comportamental. En estos casos se recomienda que el formador/a establezca una

minima base teorica.
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Cuando encontramos en un mismo grupo de formacion del alumnado con y sin
experiencia intercultural (un grupo de trabajo en el que hubiera personas inmigrantes
podria ser un caso muy habitual) se ha de ser consciente que aludir a ciertas vivencias
de shock cultural serdn muy motivantes y estimulantes para las personas inmigrantes,
pero posiblemente sean negadas de plano por el grupo de personas sin experiencia
intercultural (Hammer,1998 y Bennet, 1986). De tal manera que en estos casos la

solucion 6ptima sera una sabia combinacion de ambos enfoques.

¢) Duracion y temporalizacion de la formacion.

La mayoria de las acciones de formacion intercultural deben desarrollarse en periodos
muy cortos de formacion. Las acciones pueden desarrollarse desde seminarios de
cuatro horas a cursos de media jornada durante tres semanas. Esto es un tanto
contradictorio con la presuncion de que la adquisicion de sensibilidad y competencia
cultural es un proceso progresivo que requiere su tiempo tal y como denuncié Salyer
(1993). Cuando hay esta gran limitacién temporal se ha valorado positivamente la
eficacia de las metodologias més dindmicas y experienciales para lograr las metas de
formacion intercultural, pero que cuentan con el inconveniente de que pueden generar
un clima y una dinamica de tension y ansiedad en el alumnado que es no es facil de
gestionar, y que son la causa, en muchos casos, del fracaso estrepitoso de dichas
acciones (Hammer y Martin, 1992 y Pruegger y Rogers, 1994).

2.3.2. Métodos y actividades didacticas

En este apartado no pretendemos revisar todo el amplio repertorio de métodos y
actividades que pueden utilizarse en la formacién, Gnicamente se prestara atencion a
aquellas actividades y métodos que se apliquen especificamente para la formacion

intercultural

Los métodos y actividades didacticas especificamente interculturales han sido
clasificadas por diversos autores tal y como se muestra en el cuadro 2:
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Técnicas y metodologias a aplicar en formacién intercultural.

Técnicas y metodologias

Autores

Intelectuales
Simulacion

Auto comprension
Comprensién cultural
Comportamental

Interaccional

Gudykunst, Hammer
Wiseman (1977)

y

Actividades respecto al self ( autoconfianza,
prevencion de la depresion y ansiedad, etc.

Actividades centradas en los otros ( relacién,
comunicacion, etc.)

Actividades de percepcion (desarrollo de puntos
de vista y actitudes que tengan en cuenta las
otras culturas)

Black y Mendenhall (1990)

Cultura general- didactica
Cultura general- experiencial
Cultura especifica- didactica

Cultura especifica-experiencial

Gudykunst, Guzley Hammer
(1996)

Actividades de estudio intelectual
Laboratorios

Estudio de casos

Grupos de discusion
Simulaciones

Role playing

Actividades de crecimiento personal

Blake, Heslin Curtis (1996)

A continuacion se va a presentar una relacion de las técnicas y actividades mas citadas

que pueden realizarse en nuestros contextos formativos con un breve comentario en

funcién d

Cuadro 2: Clasificaciones de las técnicas y metodologias a aplicar en formacion

intercultural.

e su aplicabilidad y que serian desde:

a) Lecturas, comentarios y criticas de documentacion teorica

b) Visionado, andlisis y critica de recursos audiovisuales

c) Ejercitacion en asimiladores culturales

d) Actividades de dindmica de grupos
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e) Role Playings

f) Autodiagndsticos
a) Lecturas, comentarios y criticas de documentacion teorica

Las lecturas, comentarios y critica de libros, articulos, documentos, etc. pueden ser un
buen recurso de formacion a la hora de aprender ciertos contenidos de la cultura como
su historia, su literatura, sus valores, etc. Esta documentacion puede aludir tanto a la
cultura general como a una cultura especifica. Esta actividad también presenta sus
inconvenientes, pues pueden aportar mas que un simple conocimiento cultural, también
pueden generar hostilidad y ansiedad en funcién de la documentacién utilizada. Este
tipo de trabajo se considera interesante para el aprendizaje de conceptos, hechos y

principios de una cultura especifica o de la cultura en general

Los autores que mas han trabajado esta técnica han sido Bennet (1986), Bird,
Heinbuch, Dunbar y Mc Nulty (1993),y Triandis, Brislin y Hui (1988)

b) Visionado, analisis y critica de recursos audiovisuales

El visionado, analisis y critica de peliculas, videos etc. pueden propiciar la generacién
de vivencias y emociones en el marco controlado y seguro de la ficcion. Ver a otras
personas ante situaciones de choque cultural puede generar, debidamente conducido,
actitudes empaticas tan necesarias para el desarrollo de la sensibilidad cultural y otros
objetivos afectivos de la formacidn. Con los recursos audiovisuales pueden trabajarse
objetivos de aprendizaje de hechos, principios, etc. El aprendizaje de comportamientos,
normas sociales, etc. y desarrollar de actitudes y vivencia de ciertos estados afectivos

¢) Ejercitacion en asimiladores culturales

Esta es una de las técnicas mas especifica de la formacion intercultural. Un asimilador
es una serie de documentaciéon unitariamente organizada que reune informacion,
incidentes criticos y otras actividades que muestran pequefias historias relativas a
personas que interactlian interculturalmente. Estos incidentes presentan personajes con
rasgos propios, una linea de interés y finalizan planteando algun problema o cuestion.

El aprendizaje se logra mediante el analisis, por parte del alumnado, de los problemas,
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malos entendidos, etc. y el planteamiento de respuestas adecuadas al caso, en cuestion.
Estos incidentes pueden abordar teméticas como: ansiedad, choque de expectativas,
pertenencia, ambigiiedad, confrontacion ante los propios prejuicios, trabajo, tiempo,

espacio, roles, prioridades del individuo o del grupo, jerarquia, valores, etc.

Los asimiladores pueden desarrollarse respecto a una cultura especifica o sobre la base
de la cultura en general. La diferencia entre ambos tipos reposa en la fundamentacion
tedrica utilizada. Mientras que en los asimiladores generales se utilizan las taxonomias
culturales (individualismo, colectivismo, etc.) en los asimiladores especificos se parte

de la cultura especifica.

Los autores que mas asimiladores han desarrollado han sido: Brislin y Yoshida (1994),
Brislin, Cushner, Cherrie y Young (1986), Brislin y Pedersen (1976), Albert (1983) y
Traindis ( 1984)

Se considera que mediante el asimilador cultural puede llevarse a cabo el analisis de un
incidente de naturaleza intercultural, el diagndstico de la posible causa del problema, la
formulacién de alternativas, el andlisis de las mismas y de sus efectos a nivel social,

afectivo, personal. Asi como para efectuar autorreflexiones sobre a la propia cultura

d) Actividades de dinamica de grupos

En este tipo de actividades los participantes han de tomar parte de manera activa en la
resolucion de problemas, analisis de casos, etc. Los grupos pueden ser culturalmente
diversos 0 no pero, en todo caso, mediante este tipo de actividades el alumnado puede
aprender acerca de la cultura en general, las culturas presentes en el grupo y los
problemas de relacién que pueden generarse cuando se interactla con personas de
culturas diferente a la propia. Una de las cosas mas importantes de estas actividades es
que el alumnado pueda aprender también mucho de si mismo, a partir del contraste de
sus valores, vivencias y practicas con los de otras personas, poniendo en cuestion su
etnocentrismo y avanzando hacia el etnorelativismo que comporta la sensibilidad
cultural (Bennet: 1986,1993) y (Hammer,1998)
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e)Role Playings

En estas actividades el alumnado tiene la oportunidad de desarrollar respuestas de todo
tipo (intelectual, comportamental y afectivo) en una situacion que pretende ser lo mas
vivencial posible. La esencia del role-playing es ayudar al alumnado a que aprenda a
interactuar respecto a una situacion cultural. Los autores que mas han trabajado esta
técnica han sido Goldman (1992) y Brislin y Pedersen (1976).

Como en otros casos, los role-playings pueden ilustrar situaciones de comunicacion,

trabajo en equipo, negociacion, etc.

f) Autodiagnosticos

Los instrumentos de autodiagnostico son utiles instrumentos mediante los que el
alumnado es capaz de conocer su nivel de competencia, sus percepciones y actitudes

hacia las relaciones interculturales, etc.

El uso didactico, que no evaluativo de estos cuestionarios, radica en su poder inductivo
y motivador. Aplicar como actividad inicial este tipo de instrumento puede propiciar
gran namero de posibilidades al comentar los conceptos implicitos en ellos, analizar y
criticar las respuestas, valorarlas en funcion de los temas culturales presentados, etc.
Asi mismo puede ser utilizado para la evaluacion final de la formacion intercultural.
Gudykunst (1994) y Brislin y Yoshida (1994) han disefiado un gran nimero de estos
recursos y han estudiado su eficacia.

2.3.3. Recursos para la formacion intercultural

Se han desarrollado una gran cantidad de recursos didacticos de naturaleza experiencial
(casos, role-playings, juegos, simuladores, etc.) con los que abordar la formacion

intercultural

Como siempre pueden diferenciarse recursos que abordan la formacion intercultural
desde una perspectiva general y recursos que se han disefiado pensando en una cultura
especifica. En los cuadros 3 y 4 se ofrece una breve muestra de ellos:
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Recursos para la formacidn intercultural desde una perspectiva general

Ajuste y adaptacion cultural Yamamoto, Y (2000), Hopkins, W.(2000),

Shinazy, M. (2000)

Comprensién del concepto de cultura y su | Hopkins. W (2000), Brandt ,M (2000),
dinamica Makariew, P (2000), Simons, G. (2000),
Hopkins, W. (2000), Lynn, E. (2000)

Comunicacion intercultural Stringer,D.(2000),  Simons,  G.(2000),
Friend, F. (2000), Lambert , J. y Myers, S.

(2000) y Robinson, H. (2000)

Identidad Sandin, M.P (1997), Houston, A. (2000)
Normas, pautas y comportamientos | Lambert, J. y Myers, S. (2000)

culturales

Tiempo Lambert , J. y Myers, S. (2000), Pirie, B.

(2000), Bing, J.(2000)

Trabajo en equipo Brislin, R.(1994), Goodman, N. (1994)

Cuadro 3: Recursos de formacion intercultural general

Muchos han sido los autores que han desarrollado contenidos, actividades y recursos
para la formacién especifica. En el cuadro 4 se ilustran algunos de los que han mas

recientes trabajos:

Recursos para la formacidn intercultural especifica

Ambito Autores
Alemania Storty , Lynn, E., Lynn, E. Y Simons, G.
Australia Harper, A.
Brasil Wildemuth, C
Canada Sarino, L. Y Ottley, H
China Storty, Young, C.

Estados Unidos

Lynn, E., Simons, G.

Francia Storty , Asselin, G.

India Storty

Holanda Raaf l.y Simons, G.
Inglaterra Storty , Lynn, E. , G.Simons
Israel Simons, G.

Italia Banchi, E. Torelli, C.
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Japén Storty , Rowland.D, Yamamoto, S Takizawa, N.
Mediterraneo Storty

México Luna-Jimenez,N. Zuckerman, Ay Simons, G.
Noruega Venge, G.

Paises arabes

Nydell , Bing. J Storty

Paises hispanos Storty
Republica Checa Kvicdrova, M.
Rusos Storty , Costell,J
Suecia Robinowitz, C.
Tanzania — Kenia Palmgres, J.
Turquia Grisel, L

Cuadro 4: Recursos de formacion cultural especifica. Fuente Diversophy. (web)

Como puede apreciarse un amplio muestrario de recursos que pueden facilitar las
actividades de la persona formadora en las sesiones de formacion intercultural. En este
punto y antes de finalizar se debe hacer un comentario respecto a estos recursos y es
que muy pocos de ellos estan traducidos al castellano. No consideramos que deba ser
interpretado como algo negativo. A nuestro juicio es alentador saber que existen tantos
recursos gque esperan ser analizados, adaptados y traducidos para poder aplicarse en

nuestro pais.

En este apartado se han abordado los diversos aspectos y determinantes de las
estrategias y los recursos de la formacion intercultural y se han presentado dos disefios
de formacion intercultural con la intencionalidad de ejemplificar la articulacion de

todos estos elementos de una manera compacta, coherente y organizada.

2.3.4. Efemplos de disefios en la formacion intercultural

En opinion de Gudykunst, Guzley y Hammer (1996:61) el disefio de la formacion
intercultural es un aspecto critico para su éxito. Estos mismos autores definen el disefio

de la formacion intercultural como

“La seleccién y secuenciacion de las técnicas y metodologias de la

formacidn en orden a lograr los objetivos del programa de formacién”.
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Hay ciertos autores que han desarrollado una serie de disefios formativos en los que han
integrado los objetivos, los contenidos y las actividades de manera que puedan
abordarse los objetivos especificos desde un disefio pedagdgico compacto y coherente.

En este apartado se van a presentar los disefios formativos de:

= Brisliny Yoshida
= Modelos basados en la Teoria de a Gestion de la Ansiedad

A continuacion se van a describir sus lineas generales

a) Diserio formativo de Brislin y Yoshida

Brislin y Yoshida (1994) plantearon que la formacion intercultural debia estar orientada
hacia la comprension y el conocimiento de la influencia de la cultura sobre las
conductas, las emociones y los retos que se ponen en juego cuando se establece
comunicacion con otras culturas. También deberia orientarse al desarrollo de destrezas
comunicativas del alumnado. En base a ello formularon tres grandes metas que debia
plantear la formacién intercultural en orden a facilitar la adaptacion y el ajuste’ de la

persona a una nueva cultura:

1. Comprender, conocer y disponer de informacion acerca del concepto de cultura,
las diferencias culturales y la cultura especifica del entorno en que el alumnado

se ha de desenvolver.

2. Comprender y conocer las actitudes, los procesos afectivos relacionados con la
comunicacion (como los sentimientos de las personas cuando se sienten
diferentes, etc.) y que pueden ser ansiedad, miedo, curiosidad, tolerancia,

agresividad, etc.

3. Desarrollar destrezas y estrategias que permitan disponer de mejores
oportunidades para hacer frente a los retos que pueden surgir cuando se vive 0
trabaja con personas de bagajes culturales diferentes.

® Nos remitimos al capitulo dos para clarificar el significado de ambos términos en el presente trabajo.
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A partir del andlisis de estos objetivos que deberian estar presentes en los programas de
formacion intercultural plantearon que toda actividad formativa deberia comprender
cuatro fases: Una fase de comprension, una de conocimiento, una en la que se aborden
las dinamicas emocionales y la Gltima en la que se aporten destrezas concretas. Las
actividades que estos autores consideran mas adecuadas para cada una de estas fases
son: ejercicios y cuestionarios de autoconocimiento y reflexion, lecturas de teoria,
andlisis y resolucién de casos y role-playings. Esta estructura general ha de adaptarse
pertinentemente a la temporalizacion y al resto de los determinantes que se han ido

comentando a lo largo del apartado.

b) Modelo basado en la Teoria de la Ansiedad

Este disefio formativo se fundamenta en la teoria AUM® (gestion de la ansiedad
ocasionada por la incertidumbre) desarrollada por Gudykunst y Gudykunst et al (1988,
1993, 1995) Si recordamos dicha teoria, que ya ha sido mencionada en el presente
trabajo, la gestion de la ansiedad y la incertidumbre es una actividad necesaria para
lograr una comunicacién intergrupal efectiva y el ajuste intercultural. Buena parte de

las metas que plantea este disefio de formacion intercultural se dirigen a:

1. Ayudar al alumnado a comprender en qué medida su propia capacidad para
gestionar sus ansiedad, ocasionada por la inseguridad y la incertidumbre, afecta
su grado de adaptacion a nuevas culturas.

2. Aportar estrategias y recursos para paliar las carencias informativas que generan
la percepcion de una situacién de incertidumbre e inseguridad en un nuevo

entorno.

3. Aportar estrategias y recursos para gestionar dicha ansiedad de manera que

pueda superarse satisfactoriamente.

La teoria ha mostrado como debe lograrse la primera meta antes que la segunda o la
tercera; ya que los alumnos y alumnas que no comprenden como su grado de

ansiedad, en ocasiones inconscientes, afecta a su adaptacién y competencia en

® Anxiety uncertainty managment
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nuevos entornos culturales, no se mostraran receptivos a las sesiones en las que se

abordaran las metas subsiguientes.

En general, el disefio de la formacion de este modelo suele tener como ejes
fundamentales la preparacion de la sesion inicial y el desarrollo de actividades
experienciales. En la sesion inicial se explicaran los objetivos de la accion de
formacion intercultural y una serie de actividades de conocimiento mutuo de los
participantes en el programa. En este punto cabe destacar cuan importante es incluir
en los objetivos de la accion de formacion las necesidades formativas del alumnado
en el caso que se hayan detectado previamente. Por otro lado, las actividades
didacticas deben ser eminentemente experienciales para poder cumplir con las
finalidades de esta formacion, es decir, una formacion encaminada a la
comprension de la influencia de la ansiedad sobre los procesos de ajuste y

adaptacion. Se considera que

“Con un enfoque de didactica tradicional como la exposicion del
formador/a jamas podra lograr dichas metas”(Gudykunst, Guzley vy
Hammer, 1996: 74).

Para finalizar este punto sobre la dimension pedagogica de la formacién intercultural se

pasara a revisar las especificidades de la evaluacion de dicha formacion

2.4.

Evaluacién de la formacion intercultural

La evaluacion de la formacion intercultural plantea una serie de especificidades que

cabe destacarse. Pero antes de abordarlas se debera clarificar el concepto, ambito y

criterios de evaluacion de la formacién

Cabrera (2000:17) ha definido la evaluacién como

“Un proceso sistematico de obtener informacion objetiva y dtil en la que
apoyar un juicio de valor sobre el disefio, la ejecucién y los resultados de la
formacion con el fin de servir de base para la toma de decisiones pertinentes
y para promover el conocimiento y comprension de las razones de los éxitos

y los fracasos de la formacion™.
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La evaluacion es una disciplina compleja, tal y como recoge Tejada (2003 y 1985), que
puede responder a una intencionalidad de control si se aplica al final de un proceso de
formacion o sumativamente, o a una intencionalidad de perfeccionamiento, cuando se
va aplicando procesualmente a lo largo de las acciones de formacién de manera que
puedan articularse medidas de correccion en funcion de los resultados obtenidos. En
todo caso cuando se ha mencionado que la mayoria de las acciones de formacion
intercultural son de pocas horas, la posibilidad de aplicar evaluaciones formativas
parecen menores que cuando las acciones de formacién estan disefiadas mas a largo

plazo.

Al margen de estos determinantes temporales no cabe duda que la determinacién de la
meta de la evaluacion estara totalmente vinculada a los criterios que se utilicen para la
misma. De tal manera que segun sean las metas e intereses del responsable de la
formacion intercultural y de la evaluacion de la misma se determinaran unos criterios u
otros que requerirdn, en consecuencia, la identificacion de los correspondientes

estandares, la elaboracion de instrumentos de medicion, etc.

Tomando de base los trabajos de Cabrera (1996, 1999 y 2000) y Le Boterf (1991) entre
otros, se han seleccionado, segun nuestra opinion, los criterios de evaluacion mas

sensibles a las caracteristicas y peculiaridades de la formacion intercultural y que son:
1. Pertinencia
2. Eficacia
3. Efectividad
4. Coherencia
5. Aceptacion

A continuacion se van a definir y analizar en relacion a la formacion intercultural

2.4.1.Criterio de pertinencia.

Este criterio alude a en qué medida los objetivos y contenidos de la formacion
responden realmente a las necesidades planteadas y detectadas en el alumnado. La

pertinencia estd muy relacionada con todo el proceso previo de identificacién de
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necesidades formativas. En el caso de la formacion ocupacional este criterio ha de ser
objeto de una atencién especial. Por un lado, tal y como se ha justificado, muchos de
los objetivos y contenidos se encuentran predeterminados por la fundamentacion
teorica de la disciplina. De tal manera que deberan considerarse prescriptivos. Por otra
parte, las presiones de los promotores de la formacidén: empresas, organismos, etc.
puede disponer de sus propias necesidades, a las que la propuesta formativa dara
respuesta pero que sera poco entendida, en muchas ocasiones, por el alumnado, con el
consiguiente sentimiento de falta de utilidad e interés en las acciones formativas. Por
ello autores como Gudykunst, Guzler y Hammer (1996) han planteado el interés de
indagar las necesidades del alumnado, prospectivamente al inicio de las acciones, para
adaptar su disefio y desarrollo, en la medida que sea posible, a las mismas.

2.4.2. Criterio de eficacia

Aplicando el criterio de eficacia, en la evaluacion se valora el grado de consecucion de
los objetivos formativos planteados, en otras palabras, se evalia en qué medida se han
logrado los objetivos de aprendizaje de conocimientos, desarrollo de destrezas y

comportamientos, sensibilizacion y cambio de actitudes, etc.

Dado que en este trabajo se han distinguido dos niveles de objetivos: las finalidades de
la formacidn intercultural y los objetivos méas especificos y operativos, se va a abordar

la eficacia respecto a ambos.

Una de los mas relevantes cuestiones sobre la evaluacion de la finalidad de la
formacion intercultural ha sido la identificacion de estandares adecuados. Blake, Heslin
y Curtis (1996) analizaron los trabajos de Hammer, Gudykunst y Wiseman (1978),
Heslin y Blake (1973) y Kealy (1989) y llegaron a la formulacion de tres grandes
estandares de competencia intercultural:

e Satisfaccion personal

e Relacion intercultural

o Eficacia profesional
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Pero que no han sido analizados y desagregados en mayor profundidad como para

poder operar con ellos evaluativamente.

Con relacion a los objetivos de aprendizaje méas especificos u operativos de la
formacion cabe decir que evaluar el aprendizaje de ciertos conceptos o destrezas no
implica la misma complejidad que el aprendizaje de aspectos mas afectivos o
actitudinales. Los resultados o evidencias, que sefialen el logro o no de dicho tipo de
objetivos, pueden manifestarse a largo plazo, una vez finalizada la accion formativa y
la propia evaluacion. Asi mismo sus manifestaciones pueden ser manipuladas
consciente o inconscientemente por diversos sesgos, etc. Todo ello ha de ser tomando

en consideracion a la hora de evaluar el grado de logro de dichos objetivos.

2.4.3. Criterio de efectividad

La efectividad de la formacion intercultural es uno de los criterios que ha recibido mas
atencion por parte de cientificos e interculturalistas. En este apartado se va a prestar
atencion a las conclusiones a que se ha llegado respecto a:

1. La efectividad de la formacién intercultural (como actividad global)

2. La efectividad de las diversas actividades y metodologias didacticas
propias de la formacion intercultural.

a) Efectividad de la formacion intercultural

El estudio sobre los efectos de la formacién intercultural han sido objeto de mucha
atencion por parte de diversos investigadores. Al respecto Landis y Brislin (1983), y
Brislin et al.(1983) elaboraron una sintesis de dichas investigaciones que se ilustran en

el cuadro 5:

Cambios en la manera de pensar de las personas

1. Un incremento de la comprension de los autctonos respecto a sus propios puntos
de vista. (Albert y Adamapoluos:1980)
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Un decrecimiento en el uso de los estereotipos negativos (Albert y
Adamapoluos:1980; Landis, Brislin, Tzeng y Thomas:1985; Lefley;1985)

El desarrollo de un pensamiento complejo, por encima de las sobre
simplificaciones, acerca las otras culturas, asi como un incremento del
conocimiento de las mismas. (Landis, Day, McGrew, Miller y Thomas:1976;
Malpass y Salancik:1977; Stohl:1985).

En los programas de formacién de mayor duracion ( mas de diez semanas) se ha
apreciado el desarrollo de lo que se ha denominada “apertura de mente”, asi como
un incremento del conocimiento de la propia cultura. (Carlson y Widaman:1988;
Sharma y Jung:1985; Steinkalk y Taft:1979; Stohl:1985).

Cambios en las reacciones afectivas de las personas

Incremento del disfrute y reduccién de la ansiedad en las personas que interacttan
con personas extranjeras (Kaman y Marayuma:1990; Landis, Brislin y
Hulgus:1985; Lowe, Askling y Bates:1984; Merta, Stringhaam y Ponterotto:1988;
Randolf, Landis y Tzeng: 1977; Rohrlich y Martin:1991; Stephan y Stephan:1992)

Incremento del sentimiento, desde la perspectiva de una tercera persona, que se
establece una buena relacién laboral entre personas de diversa cultura. (Fiedler,
Mitchell y Triandis: 1971) y disfrute en situaciones interculturales (Gudykunst,

Hammer y Wiseman:1977)

Cambios en la conducta de las personas

Mejora de la relacion interpersonal en grupos de trabajo compuestos por personas
de origenes culturales diferentes. (Fiedler, Mitchell y Triandis:1971; Waters:1990)

Mejor ajuste al estrés cotidiano de vivir en otra cultura y mejora en el rendimiento
profesional. (Cushner:1989), Fiedler, Mitchell y Triandis, 1971; O’brien, Fiedler y
Hewlett:1971).

Incremento de la seguridad cuando se interactia con otros (Landis, Brislin y
Hulgus:1985; Randolf, Landis y Tzeng:1977; Weldon, Carlston, Rissman,
Slobodin y Triandis:1975)

Ayuda a los demas en el logro de los objetivos de los demas en relacion a la mejora

de las relaciones interculturales ( Katz:1977)

Cuadro 5: Efectos de la formacién intercultural
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b) Efectividad de las actividades didacticas

El estudio de dicha efectividad de la formacion se ha centrado de una manera muy
importante en la valoracion de los efectos logrados tras la realizacion o aplicacion de
diversas actividades didacticas. Aunque algunas de dichas investigaciones sean un tanto
antiguas, en el cuadro 6 se van a ilustrar algunas de sus conclusiones mas relevantes

por el interés que aportan sus conclusiones:

Autor Conclusiones de la investigacion sobre los efectos
de diversas actividades didacticas

Fiedler et al (1971) , Valoracion positiva de los asimiladores culturales

O’brien y Plooij (1977) | Los incidentes criticos logran mas soélidos efectos de
retenciéon y generalizacion de los contenidos
culturales que las explicaciones tedricas.

Landis, Brislin y Hulgus | VValoraron efectos més positivos cuando la secuencia
(1985) de actividades era en primer lugar (Asimiladores)
instruccion — (Role —Playing) simulacion, que cuando
era simulacion (Role -Playing) - instruccion
(Asimiladores).

Harrison (1992) Planted que la efectividad de las diversas técnicas esta
en relacién con factores como: a) los recursos
disponibles, b) la disponibilidad de tiempo y c) la
motivacion de los alumnos

Goldman (1992) Utilidad y efectividad de los Role Playing para
explorar las diferencias en los estilos de negociacion

Cuadro 6: Efectividad de diversas actividades didacticas de formacion intercultural

Antes de finalizar este apartado sobre la efectividad cabe puntualizar, tal como hacen
Blake, Heslin y Curtis (1996:170) que

“La validez externa de un estudio sobre la efectividad de la formacion debe
ser cuidadosamente considerada. Pues dicha efectividad esta afectada

contingentemente con otro tipo de factores externos a la propia formacién®.

A continuacion se va a seguir con el analisis de los diversos criterios de evaluacion de

la formacién intercultural.
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2.4.4. Criterio de coherencia

Este criterio se refiere a la coherencia de las decisiones de los elementos internos del
propio sistema de formacion y su disefio (objetivos, metodologia, organizacion, etc).
Black y Grefersen (1991) fue uno de los autores que analizaron la importancia del
disefio en la formacidn intercultural a partir de una investigacion en la que tras evaluar
una serie de acciones de formacion y analizar sus disefios se llegd a constatar como una
formacion mal disefiada no sélo no permitia llegar a los objetivos planteados sino que

incluso ocasionaba efectos contrarios a nivel de ajuste y aculturacion.

2.4.5. Criterio de aceptacion

Segun Cabrera (2000) la aceptacion designa el nivel de adhesion y satisfaccion de los
usuarios directos o indirectos de la formacion. Respecto a la evaluacion de la formacién
intercultural, el distinguir desde un inicio los efectos y la aceptacion o satisfaccion de la
formacion es una tarea fundamental. Pues a menudo la aplicacién de ciertas
actividades o el logro de ciertos objetivos requiere y provoca sentimientos de ansiedad
y reacciones de controversia y rechazo que, l6gicamente, no seran del agrado del

alumnado.

“En general los mejores programas de formacién suelen ser aquellos que
no gustan a los alumnos, pues han de confrontarse ante los prejuicios y
poner en duda las propias creencias, percepciones y actitudes. Ello, tal y
como se ha estudiado anteriormente, es causa de que se genere un proceso
de ansiedad y tension” (Barlow y Barlow, 1993:78)

De tal manera que ha de discriminarse muy bien si la insatisfaccion se produce por
haber logrado realmente los objetivos o por una carencia en la pertinencia, coherencia,

etc. del programa en cuestion.

A lo largo de este apartado se han ido analizando los que, a nuestro juicio, representan
aspectos mas especificos de la evaluacion de la formacion intercultural, desde las metas
hasta los criterios. Con el mismo apartado se finaliza el segundo punto de este capitulo
dedicado a la formacién intercultural que centraba la atencion sobre su dimension

pedagogica.
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Seguidamente se ilustrard el contenido de este capitulo con una programacion de

formacion intercultural que se presentara en el siguiente punto.
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3. EJEMPLO DE PROGRAMA DE FORMACION INTERCULTURAL

Las entrevistas a las 41 personas y a los 12 equipos multiculturales de baja
cualificacion y diversa tipologia de empresa multicultural que se realizaron para la
validacion empirica del modelo de competencias CIT ha aportado la base para poder
efectuar una deteccion de necesidades formativas sobre las que disefiar una propuesta
de programa de formacion intercultural. Mediante dicha propuesta se pretende ilustrar
de qué manera puede utilizarse el modelo CIT y la formacion intercultural para lograr
que personas integrantes de grupos de trabajo multiculturales puedan incrementar su

competencia intercultural.
El contenido de este punto se estructura en torno a los siguientes apartados.

1. En el primero se presentan las necesidades formativas identificadas

empiricamente

2. En el segundo punto se presentan las finalidades y objetivos del programa de

formacion “ Trabajamos juntos, conozcamonos mejor".

En el anexo 16 se presentara la Guia didactica del seminario. Dicha guia, organizada en
torno a las cuatro sesiones que ocupara el seminario mostrara los objetivos de cada una
de las sesiones, las actividades didacticas y los recursos (transparencias) con los que se
ilustrara el contenido tedrico. Evidentemente la base teérica del seminario esta expuesta
a lo largo de la tesis y por ello s6lo se muestran las transparencias que se utilizarian.

3.1. Necesidades formativas. Diagndstico de CIT en grupos de baja

cualificacion

El analisis de las entrevistas proporcioné informacion acerca de las CIT mas requeridas
y aplicadas en estos grupos de trabajo. De tal manera que el Modelo CIT vy la

metodologia aplicada se ha erigido en una base para efectuar la deteccion de

468



Formacién intercultural en la empresa

necesidades formativas. En la figura 3 se ilustra graficamente el resultado de dicho
proceso de deteccion de necesidades’.

CIT distribucion de CIT en grupos multiculturales de baja
cualificacion

@ Diagnostico aspectos
personales

m Diagnostico caracteristicas
del trabajo

0O Diagnostico caracteristicas
del entorno

0O Comunicacion intercultural

m Negociacion

@ Trabajo en equipo

B Aprender

O Resolver problemas

m Responder considerando las
otras culturas

Figura 3: Distribucién de CIT en grupos multiculturales de baja cualificacion
Esta informacion grafica puede sintetizarse en las siguientes ideas:

« Importancia de la competencia de diagndstico de aquellos elementos de la cultura

que afectan a las personas de la organizacion es fundamental.

e Dentro de este diagndstico, la identificacion de las conductas, expectativas y
valores que regulan las relaciones entre autoridad y subordinacion son consideradas
clave tanto por las personas trabajadoras como por las propias personas

responsables de los equipos.

o Otro aspecto que se ha mostrado como fundamental ha sido el autoconocimiento y
el heteroconocimiento que la interculturalidad pone en evidencia en cuanto a
diferencias en la manera de concebir las metas de la persona, sus relaciones con la

comunidad, etc.

" Las é4reas se corresponden a la proporcién de unidades de texto que se codificé bajo diversas
competencias transversales interculturales.
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e La competencia relacionarse, sobre todo verbalmente, ha tenido un peso muy
importante. Apreciaciones en la manera de hablar, de expresar acuerdo o
desacuerdo, respeto, etc. también aluden a que las personas competentes
interculturalmente reconocen estas diferencias, las comprenden y responden a ellas

de manera competente.

Estas necesidades se han traducido en la siguiente propuesta de objetivos de formacion

3.2. “Trabajamos juntos, conozcamonos mejor”. Programacién de
formacion intercultural para el desarrollo de competencias

interculturales de diagndstico.

3.2.1. Finalidades de la formacion:
El curso que se presenta se plantea las siguientes finalidades:

1. Establecer las bases para que las personas participantes en el curso puedan
conocer mejor en qué les afecta la cultura a ellos mismos y a sus compafieros y

comparieras de trabajo multicultural

2. Sensibilizar acerca de las dindmicas y sentimientos que se pueden generar en

entornos culturales no conocidos

3. Favorecer la integracion de los integrantes del equipo multicultural mediante el

conocimiento mutuo, la comprension y la interaccion afectiva.

3.2.2.0bjetivos Generales
El curso pretende:

e Presentar al alumnado una conceptualizacion de cultura sobre la que operar al abordar la
multiculturalidad

o Establecer unas bases para que la persona sea capaz de diagnosticar a si misma y sobre
otras personas en que aspectos mas importantes les influye su cultura a la hora de trabajar

o Crear situaciones en las que se vivencien situaciones de shock cultural
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e Propiciar el diagnostico de las diferencias comunicativas y sus implicaciones a nivel
afectivo, y también semantico

e Estimular y reforzar en el analisis y resolucién de problemas generados en esta diversidad

3.2.3. Objetivos especificos
Al finalizar el curso de formacion intercultural, el alumnado sera capaz de:

e Comprender experiencialmente el significado e influencia de la cultura en las personas

e Experimentar en primera persona las emociones y vivencias que comporta el shock
cultural, para asi llegar a ser mas empatico y comprensivo

e Ser capaz de diagnosticar las diferencias mas significativas de las personas ante el
trabajo debido a la influencia de su cultura, para poder evaluar los requerimientos y
adecuar las respuestas.

e Ser capaz de analizar posibles problemas que pueden emerger causados por esta
diversidad y adoptar decisiones teniendo en cuanta la otra cultura.

e Identificar y reconocer las diferencias comunicativas

e Vivenciar los obstaculos a la comunicacion causados por estas diferencias
e Autodiagnosticar el propio estilo comunicativo

e Vivenciar y reflexionar la riqueza que aporta la diversidad

e Autoevaluarse en cuanto al grado de competencia intercultural de diagnostico adquirida
a lo largo del curso

3.2.4. Actividades

Las actividades de la presente propuesta formativa han sido ideadas por la autora de
este trabajo o han sido adaptadas de diversas fuentes tal y como se citara en la guia

didactica que se adjunta en el anexo.
e Role Playing: “En otros mundos”
o Actividad individual: “Trabajando en entornos desconocidos”
e Diélogo intercultural: “Un dolor de cabeza menos”

o Caso: “Incidente critico en Arabia Saudita”

e Role Playing: “Mensajes heterogéneos”
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e Autorreflexion y dindmica social: “Flujo comunicativa”

3.2.5.Requisitos y perfil del alumnado

Esta propuesta de curso se ha planteado para satisfacer las necesidades formativas de
un grupo de personas que formen parte de equipos de trabajo multiculturales. A tenor
de los objetivos y las actividades que se van a proponer se considera que el perfil del

alumnado deberia ser:

« Personas procedentes de diversos paises, que tengan un nivel de comprension y
expresion en la lengua de imparticion del curso (en este caso el castellano)

suficiente.

o Es preferible que no se mezclen personas de diversos niveles de jerarquia, pues
las diferencias en este aspecto podrian mediatizar la espontaneidad y libre

expresion en las actividades.
e No es necesario que todas formen parte de la misma empresa.

Se desea enfatizar que este seria el perfil deseable para esta propuesta. Obviamente si
las personas no dispusieran de las competencias basicas en materia de idioma, las
finalidades, objetivos y actividades deberian adaptarse por parte de la persona
responsable de impartir la formacién. De igual modo, si se planteara como objetivo de
un seminario de formacion intercultural el cohesionar un grupo multicultural, reuniendo
en la actividad a personas subordinadas y sus responsables, posiblemente se tendrian

que adecuar las actividades y plantear los objetivos especificos a tal caso.

Estas puntualizaciones pretenden enfatizar que la propuesta que se presenta es una de
entre las muchas posibles en funcion a los diversos determinantes de cualquier
actividad de formacion. A continuacion se va a pasar al punto final del presente
capitulo presentando las implicaciones de transformacion social, que segun nuestra

opinidn, puede generar la formacion intercultural.
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4. FORMACION INTERCULTURAL PARA LA TRANSFORMACION
SOCIAL

Se va a finalizar este capitulo con una apologia de la dimension transformadora de la
formacion intercultural, una transformacion orientada a la integracion, a la convivencia,

a la tolerancia.... Tal y como recogen Paige y Martin (1996:38)

“Aquellas personas que se encuentran en paises que no son los propios,

son intencionada o inintencionadamente agentes de cambio”.

Este cambio puede acontecer por diversas vias: ya sea simplemente introduciendo
nuevas ideas en otra cultura o siguiendo el cauce de las relaciones interculturales. Al
hablar de la educacion que propone una transformacion social, enfatizaba que los y las
educadoras deben ir mas alla de los objetivos preestablecidos hacia otro tipo de
objetivos mas orientados hacia el cambio, la discriminacién positiva de los grupos
minoritarios, la solidaridad con dichos grupos y la critica a las estructuras sociales
opresivas; es decir, reconocia como los educadores interculturales podian verse a si
mismos como agentes de cambio y transformacion social. Las respuestas educativas
que ha recibido la inmigracion han ido evolucionando, tal y como recoge Bartolomé
(2000b:24).

“La primera respuesta fue el establecimiento de mecanismos que permitieran
una mas rapida integracion ( podria decirse asimilacion) al sistema cultural
dominante...Un segundo paso aun no conseguido en muchos ambitos , fue el
desarrollo de modelos educativos que incluyeran algunos elementos de las
diversas culturas que se ponian en contacto y que aspiraban a ser

interculturales”

Y en ese proceso fue desarrollandose la formacion intercultural. Esta formacion segun

autores como Paige y Martin (1996:45):

“Es una educacion inherentemente o potencialmente transformativa tanto

para las personas, los grupos y las organizaciones.”
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Pues los objetivos de la formacion intercultural fomentan la tolerancia a la ambigliedad,
la no-formulacion de juicios, el etnorelativismo ante las diferencias culturales, la
flexibilidad cognitiva y comportamental... Todas ellos son requisitos previos para la
competencia intercultural y propicia que el alumnado desarrolle nuevas maneras de
pesar, valorar y percibir. Las personas suelen tener una perspectiva espontaneamente
etnocéntrica, que le propicia una identidad personal y una perspectiva personal anclada
en los valores, puntos de vista, repertorios de conducta y representaciones cognitivas
que ha determinado la propia cultura; ello genera una perspectiva de la realidad y la
verdad concreta o Unica (Berger y Luckmann,1967) y unas maneras de pensar y hacer
determinadas. Bennet (1993: 56) recogié estas apreciaciones y las sintetizd bajo la

siguiente sentencia

““La condicion innata de la persona es ser etnocéntrico, sélo tras un proceso
de cambio interior se puede llegar a ser etnorelativo, es decir relativista
culturalmente, apreciar las caracteristicas y contradicciones de los sistemas
de creencias y valores y no juzgar cuando se estd en contacto con otras

culturas™.

Si se aceptan como Vvélidas dichas premisas, se estard de acuerdo, tal y como plantean
Mestenhause (1981) y la propia Bennet (1993), que la formacion intercultural puede ser
un agente de cambio y reestructuracion cognitiva en la medida que contribuya a pasar
del etnocentrismo al etnorelativismo. Asi mismo, Adler (1975) y Mestenhause (1981)
consideraban que no podia darse un aprendizaje cultural efectivo si no comportaba la
adquisicién de una nueva perspectiva del mundo vy la realidad.

Este proceso de transformacion social no es facil ni rapido, el mismo Adler (1975)
aprecié como el multiculturalismo podia despertar gran numero de dilemas en las
personas, asi como la pérdida de identidad personal, la confusion en el autoconcepto, la
pérdida de disminucion del soporte social y otras negativas consecuencias; tanto es asi
que Corvin y Wiggins (1989) plante6 que en todos los programas de formacion
intercultural deberia haber un fuerte y sélido componente antirracista. Pero a pesar de
todo, esta realidad multicultural, llena de injusticias, vacios, silencios y temores,
debidamente guiada y tutelada por la educacion intercultural y la formacion

intercultural podra irse transformando
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“En una sociedad en la que todos los que vivimos y trabajamos en ella
debemos aspirar a construir un proyecto comdn de sociedad y aprender a
desarrollar en este espacio comin compartido, una sociedad democratica.
(Bartolomé,2002:24)”

y recordaba como la educacion tenia que asumir dos responsabilidades fundamentales:

e Lucha contra todas las formas de exclusion social que el mismo proceso

educativo puede favorecer.

e La blsqueda de estrategias educativas que favorezcan el desarrollo de
valores, y la participacion en un proyecto comin de sociedad donde cada

persona tiene su puesto, su responsabilidad y su tarea.

Cuadro 7: Responsabilidades de la educacion ante los nuevos retos educativos. Bartolomé

(2002:36)
Desde nuestra perspectiva la formacion intercultural para la integracion puede ser
considerada una util estrategia de lucha contra la exclusion social, en cuanto a que en la
medida que las personas inmigrantes cuenten con competencias interculturales
dispondran de mas facilidades para localizar un empleo, desempefiarlo bajo unos
parametros adecuados a la cultura de la sociedad de acogida y de la empresa. Tal como
se ha podido apreciar a lo largo de estas paginas, la formacion intercultural es una
formacion en la que la percepcién y el reconocimiento de uno mismo Yy del otro son
elementos basicos; por ello, no tiene porque inferirse que la formacién intercultural sea
una educacion compensatoria o para la asimilacion. Bien al contrario: la realidad
multicultural demanda competencias interculturales no sélo de las personas
inmigrantes, sino de todos los agentes implicados en dicha realidad. Asi mismo, el
reconocimiento de la propia identidad y de la identidad del otro son objetivos basicos
cuando se realizan en el seno de las acciones de formacion intercultural, a menudo
ilustran lo diferentes que somos las personas entre si, focalizando la mirada en la

persona gue uno tiene ante si mas que sobre el grupo cultural que representa.

A la vista de estos aspectos y recogiendo la reconceptualizacion del término
desarrollada por Bartolomé y Cabrera (2000) se puede considerar que la formacion
intercultural es una educacién para el “empowerment” o empoderamiento. Tal como
explica Bartolomé (2002:35)
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“La educacion para el empowerment exige tomar seriamente en
consideracion las fortalezas, experiencias, estrategias y metas que tienen los
miembros de los grupos méas vulnerables. También implica ayudar a estos
grupos a analizar y comprender la estructura social y a desarrollar las
capacidades necesarias que les posibilite conseguir sus metas de forma

satisfactoria”

Es decir, la formacion intercultural como empowerment implicaria a nivel personal,
“dotar a las personas de un vehiculo efectivo para el cambio y la emancipacion
social”. (Bartolome, 2002:42)

En el siguiente capitulo se pasaran a presentar las conclusiones, prospectiva y discusion

de la tesis.
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