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I Extracto:

Con este trabajo ofrecemos al CUERPO DE BOMBEROS DE LA
CAM una metodologia moderna de formacién ocupacional basa-
da en criterios psicopedagogicos.

Partiendo del ANALISIS DE LA INSTITUCION Y DE SUS COME-
TIDOSy a través de una evaluacién de las NECESIDADES, podre-
mos discernir las metas y OBJETIVOS CONCRETOS A LOGRAR,
mediante el DISENO DE UN PROGRAMA DE FORMACION glo-
bal que incluya: contenidos, la secuenciacion de los mismos, herra-
mientas psicopedagdgicas, técnicas y procedimientos de Evaluacion
del Programa y Valoracién del Impacto que ha tenido la actividad
en la empresa, asi como la realizacién del seguimiento de la implan-
tacion de éstos en la Institucion a lo largo del tiempo.

Como CONCLUSION, apuntamos que no se puede hacer un pro-
ceso formativo sin un conocimiento profundo de la Institucién, sus
cometidos y necesidades reales. La formacion ha de ser llevada a
cabo por especialistas con conocimientos técnicos en materia psi-
copedagdgica, en colaboracion con personas clave de la empresa,
considerando todos los departamentos y niveles jerarquicos, desde
la Direccidn hasta el dltimo empleado. No hemos de olvidar que
la operativizacion de un Programa Formativo conlleva un esfuer-
zo intelectual en su configuracién, econdémico en su implementa-
cion, personal en su asuncion e institucional en su implantacion.
Todo este esfuerzo debe tener una buena recompensa en una empre-
sa eficaz y rentable para la sociedad.
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El presente trabajo esté dividido en tres partes debido a la extension del temay en orden a
mejor comprension del mismo.

La PARTE | se ocupa de analizar con profundidad el sentido de todos los pasos que nos
tros consideramos necesarios en vista a un correcto ANALISIS DE NECESIDADES, punto d
partida del Proyecto de formacién que queramos implementar en la Institucion del Cuerpo ¢
Bomberos.

La PARTE Il comienza con la metodologia mas operativa a la hora de realizar un ANALISIS
DE NECESIDADES que nos procure la informacion mas fehaciente de forma que podamos de
mitar los OBJETIVOS DE LA FORMACION Y EL CAMINO MAS ADECUADO PARA SU
LOGRO, tema que se aborda en el DISENO DEL PROGRAMA DE FORMACION.

La PARTE IIl expone la importancia de realizar una evaluacién continua durante todo el prc
ceso antes enumerado asi como un seguimiento del impacto que ha tenido la actividad formative
la empresa; para su realizacion presenta una serie de herramientas indicando el cdmo utilizarlas
contexto en el que se deben aplicar para que sean eficaces y oportunas.

Las referencias que aparecen a lo largo del trabajo con respecto al Cuerpo de Bomberos |
sido tomadas de CONVERSACIONES INFORMALES tenidas con miembros de esta Institucién
No se pretende en ningin momento hacer referencias personales y cualquier comentario con
pecto a cargos y categorias profesionales son meramente simbolicas y se corresponden con sus h
logos en cualquier otro tipo de empresa.
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PARTE |

INTRODUCCION GENERAL

El Servicio de Prevencion y Extincién de Incendios y Salvamento se convierte, a nivel ope-
rativo, en el eje fundamental en el ejercicio de las competencias por la Comunidad de Madrid
en materia de proteccién civil y, en consonancia con ello, se establece un estatuto juridico
del Cuerpo de bomberos que, feniendo en cuenta esta circunstancia, prevé las especificida-
des de este Cuerpo en relacion a sus condiciones de trabaio, (...) creando un Plan de carre-
ra Profesional y la formacién y régimen disciplinario y especifico.

(Ley de Regulacién de los Servicios de Prevencién y Extincién de Incendios y

Salvamento de la CAM, Exposicién de Motivos, segundo)

Estamos en la época que muchos sociélogos califican de posmoderna, pues los grandes d
fios a los que se enfrent6 el hombre de la Epoca Moderna han sido superados. La técnica ha lo
do multiplicar la produccion hasta limites insospechados de forma que las necesidades bésicas
los individuos ya estan resueltos, ahora el hombre ya no se contenta con tener un determinado b
sino que lo desea «bueno», es decir, «de calidad». La cultura de la calidad busca la satisfaccior
la sociedad, pues a buena cuenta, todos somos «clientes» de todos en algiin momento de nuestra
todos nos necesitamos mutuamente y si queremos que la sociedad funcione, un objetivo que pai
prioritario es que todos los sistemas, ya sea el politico, el econémico, eB&RMECIOS, el edu-
cativo y el administrativo no sélo «funcionen» sino que «funcionen bien». Una formacion eficaz
adecuada a las demandas funcionales de la empresa repercuten en un servicio eficaz y rentable
deja en los usuarios el sentimiento de que tienen una Administracion que «funciona bien», que
traduce en una predisposicion positiva hacia los responsables tanto politicos como directivos (
Cuerpo de Bomberos.

Y aqui entramos en un campo verdaderamente amplio, pues definir lo que es la CALIDAD s
ha hecho algo muy complejo. Si pasamos una encuesta a los diferentes colectivos que compo
una Institucién podremos tomar conciencia de las dificultades que esto entrafia, porque es un c
cepto que estd unido a LAS EXPECTATIVAS, INTERESES Y NECESIDADES PERSONALES de
forma que se puede definir como:

satisfaccién del cliente externo-interno
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considerando comdliente interno a los que conforman la Institucion como tal, pues son ellos, en
definitiva, los que realizan el trabajo, en nuestro caso los miembros del Cuerpo de Bomberos ¢
deben hacer una salida para resolver un problema social en el que se experimenta el peligro
impotencia de los que los llaman, ellos son «la cara, las manos, la presentacién» de nuestra Institu
del Cuerpo de Bomberos de cara a la sociedad, los que hacen que la «cosa funcione» o que |
multiples defectos, son, en definitiva, los que con su implicacién y talante transmiten el «espiritt
de la Institucion al entorno en el que esta inserto.

Los Servicios de Prevencién y Extincion de Incendios y Salvamento de la Comunidad
Auténoma de Madrid son un Servicio Publico, y por lo tanto tiene unas caracteristicas especiales
gue deben ser tomadas en cuenta si se quiere establecer un modelo de mejora de la calidad asi
lo exige nuestra Cultura de la Calidad.

HeLcAa DrRumMMOND (1995 p. 148-149) especifica estas caracteristicas de las empresas de s¢
vicios:

« LA ENTREGA DEL SERVICIO : la idoneidad del producto es importante, pero lo es
mas la forma en que se efectle su entrega. Un bombero aunque sepa mucho, si se al:
en el servicio en forma innecesaria o trata mal al ciudadano, predispone mal al usuar
contra la Administracion Publica y el que la detenta, sin embargo, si se siente protegid
va a agradecerlo, sobre todo cuando son bienes y vidas los que estan en juego. (Prepara
técnica).

« ELCARACTER PERECEDERO DEL SERVICIO : los servicios no se pueden alma-
cenar, por lo que hace falta una buena planificacion del tiempo. Las faltas imprevista
del bombero o la ineficiencia de los efectivos van a dar lugar a malestar y problema
publicos, dada la magnitud de los eventos a los que hay que responder. (El trabajo

equipo).

+ LAINTERACCION ENTRE ELPRODUCTOR Y EL CLIENTE : la interaccion afec-
ta a la percepcion de la calidad; éstos dependen de los «momentos criticos» en los que
productor y el cliente se encuentran, que estan siempre rodeados de una gran carga en
va y premura en tiempo. (La comunicacion).

* LANATURALEZA INMATERIAL DE LA CALIDAD : la calidad del servicio tiene
un gran caracter subjetivo, pues lo que para un cliente puede ser maravilloso, para ol
es un fastidio o descortesia, por lo que hay muchos factores dificiles de comprobar. (L
evaluacion).

En resumidas cuentas, la configuracién de la Institucién del Cuerpo de Bomberos inserta
una Cultura de la Calidad conlleva:
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1. IDENTIFICAR LOS PRINCIPALES DETERMINANTES DE LA CALIDAD:  pro-
yectar un servicio adecuado significa preguntarse:

* ¢Quiénes son nuestros usuarios?
* ¢Qué necesitan?

* ¢Qué podemos proporcionarles?

Debe ser al mismo tiempo coherente con la capacidad de la Institucion y con las restrii
ciones impuestas por el espacio, las instalaciones, los recursos econémicos y la tecnolog

2. MANEJAR LAS EXPECTATIVAS DEL USUARIO : en las empresas de servicios una
parte de la mision de la direccion es «estructurar» las expectativas de los USUARIOS, ¢
forma que su percepcioén a la hora de recibir el servicio sea positiva y estimulante.

3. IMPRESIONAR AL USUARIO : la prestacién de un servicio es como una representacion
teatral, hay que preparar el escenario y el personal saber representar su papel.

4. INSTRUIR AL USUARIO : pues si un usuario quiere sacar el maximo beneficio de un
servicio, debe saber cédmo usarlo.

5. CREAR SISTEMAS DE APOYO FIABLES: la tecnologia se ha de disefiar de manera
gue facilite la prestacion de servicios de calidad, el personal no puede prestar al cliente
debida atencidn si estd preocupado en solucionar una averia o trabajo con instrument
anticuados o mal disefiados. La reduccién de los tiempos de espera es uno de los mejc
servicios que podemos ofrecer a nuestros usuarios. Los sistemas de apoyo han de esta
funcién de las preferencias de los usuarios.

6. SOLICITAR AL USUARIO SU OPINION : medir la calidad de un servicio es mas difi-
cil que la de un producto manufacturado, pero el hecho de que el usuario no se queje ya
una buena sefal, por otro lado, las investigaciones pueden no dejar ver la verdad.

Un punto esencial y que no se ha tomado muy en cuenta por ser precisamente el perso-
nal peor cualificado y peor remunerado es el PERSONAL DE PRIMERA LINEA éstos son los
Bomberos-conductores y mandos, con peor remuneracion y mas dificultades para acceder a la-
macién en comparacién con los suboficiales y oficiales. No tomamos lo suficientemente en ser
gue son éstos la verdadera «cara del centro de servicios», son ellos los que estan en contacto co
usuarios y los que de alguna manera enfrentan la calidad o defectuosidad del servicio que se le p
ta, pues son los eslabones dltimos de una larga cadena.

Esto que parece tan evidente no ha redundado en una formacién mas esmerada y en
preocupacion por hacerles las cosas sencillas, de forma que puedan actuar de adentro y con ag
en su tarea frente al publico. El acento se ha puesto en el control y la exigencia precisamente pc
preocupacion de los beneficios a corto plazo.
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Es fundamental el cambio de mentalidad:una empresa de servicios la calidad es
producto del sistema y este sistema son las personpsr eso FORMAR UNA PER-
SONA ES CREAR UN ARMA COMPETITIVA FORMIDABLE. Para lograr este obje-
tivo son indispensables los siguientes requisitos:

» Formacion preliminar.
» Formacion practica: conocimientos necesarios para hacer el trabajo en la practica.

 Orientacion durante el trabajo, de forma que los instructores puedan advertir las difi-
cultades que enfrentan los empleados.

» Reciclaje: la mejora continua exige formar al personal en lo que puede llegar a hacer.

La formacion, de cualquier tipo que sea, consiste en un intento de perfeccionamiento de aqt
llos a quienes se dirige; de un desarrollo de sus potenciales, de sus facultades, de sus aptitude
sus caracteristicas. En suma, de un aumento de sus posibilidades.

La pretension final es el desarrollo del hombre a través de la educacion y de la instruccié
La instruccién es la adaptacién de hombre a su tarea, mientraa @akicaciones la adaptacién
del hombre a su ambiente, a su entorno. Por tanto, el concepto de formacién o de accién format
abarca tanto la educacion como la instruccion.

Conviene distinguir entre formacion y perfeccionamientdotmacion se refiere a la ense-
flanza de conocimientos totalmente inéditos para aquellos que los reciben. En perfazoio-
namiento hace alusién a mejorar aquellos conocimientos o habilidades ya poseidos por los fo
mandos.

CONDICIONES DE UNA FORMACION EFICIENTE

La formacioén debe tomar en cuenta los principios del desarrollo individual, es decir, partir d
las caracteristicas de sus destinatarios, en nuestro caso, hombres y mujeres adultas, con una fa
cién previa. Si esta premisa no se tiene en cuenta, se provoca en el formado un sentimiento de |
autoestima, un pobre autoconcepto, e implicitamente imposibilita la aparicion de secuencias cre:
vas en las personas. Pueden explicarse estas afirmaciones en las conclusiones siguientes:

® Existe undalta de coherencia entre las expectativas de una persona actual normal y
los logrosque permite alcanzar la formacion en la empresa, entendida como adiestramien
en una tarea.
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® Las consecuencias de esa falta de coherenclaseaentimientos de frustracion, de fra-
caso y la tendencia a la conflictividad.

® Ante esta situacion, facilmente se registra una actividad insolidamiae los miembros
de la empresa, incluso dentro de las propias acciones de formacion. Esta actitud insolid
ria forma parte de una serie de conductas adaptativas o defensivas, frecuentemente inr
duras, que vienen a constituir como un cédigo no escrito, que rige en el interior de las org.
nizaciones burocréticas.

LA FORMACION Y LOS CONFLICTOS EMPRESARIALES

La frustracién en determinados niveles de la empresa, especialmente cuando es habitue
indefinida, es decir, cuando tiene sus raices en el ser poco, en el bajo nivel de autoestima, res
sumamente dificil de corregir. Solamente unas acciones formativas que vayan mucho mas alla
adiestramiento pueden elevar el nivel de autoestima. Los grupos frustrados constituyen un trem
do potencial de conflictividad imprevisible y frecuentemente incontrolable, sobre todo en Institucione
como la nuestra donde los empleados son FUNCIONARIOS, con el derecho a permanecer siem
dentro de la Institucion.

Las razones de estos conflictos que brotan de la frustracion colectiva son frecuentemente ¢
nas a la empresa. Tienen un origen social general. Sin embargo, las propias empresas dan ocasi
desencadenamiento de una conflictividad incontrolable al establecer una politica de seleccién n
orientada y una politica de formacién pobre e incompleta.

Una buena politica de formacién no es ningln sucedaneo que asegure a una empresa sus |
bilidades de permanencia y desarrollo en unas nuevas circunstancias sociales, politicas y econ¢
cas. Sin embargo, bajo ciertos aspectos estas nuevas circunstancias a las que nos enfrentamos
gue sea precisamente el personal mejor formado, el mas llcido, el mas informado y, por consiguiet
el mas exigente y habil en las negociaciones. Su capacidad de dialogo sera, sin embargo, may:
también lo seré su atencién a las razones objetivas de la parte empresarial y su comprension d
politica a medio y largo plazo.

De esto se deduce la importancia que este trabajo posee; nuestro objigidtesis Cientificg
como Equipo Asesor del Cuerpo de Bomberos, es poder demostrar que:

La formacidn es una herramienta clave para potenciar la responsabilidad y autonomia de
los funcionarios de forma que puedan obtener mayores éxitos que repercutan en la efi-
cacia del sistema.
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Para poder mantener esta afirmacién vamos a profundizar en la formacion cdrdo tal,
IMPORTANCIA QUE TIENE DENTRO DE UNA EMPRESA, DE FORMA QUE PODAMOS
ESTABLECER NUESTRA HIPOTESIS OPERATIVA O DE TRABAJO.

Los programas de formacidn impartidos por una empresa son, desde el punto de vista eco
mico, una de sus mas sanas inversiones. Asi lo han demostrado varios estudios: una formacion i
cuada es mas util para desarrollar la aptitud y la actitud de los empleados que la mera experier
de trabajo.

El capital humano interviene de forma decisiva en el desarrollo de la empresa. Entendient
por capital humano el conjunto de conocimientos, de aptitudes y de actitudes de los miembros
una comunidad, potenciadas por la formacion y el entrenamiento.

En esta linea, una investigacion llevada a cabo en Italia por la emfiedsider»concluye
su informe afirmando que «el patrimonio mayor que la empresa posee es el grado de formacion
su personal; en relacién con esto, una empresa serd tanto mas eficiente cuanto mas elevada s
preparacion y la calidad de sus empleados».

Esto siempre es asi en la empresa: aquella cuyos cuadros son personas bien formadas y
actualizan permanentemente sus conocimientos tiene muchas mas posibilidades de superar los |
bles problemas ante las nuevas técnicas. Ademas, una mejor formacién da mayor seguridad al
bajador para enfrentarse con éxito a los problemas, y le posibilita promocionarse ademas de obte
mayor satisfaccién con su trabajo.

Al departamento de personabompete favorecer este clima de aceptacion de las ventajas de
la accion formativa. Un buen método para ello es implicar a los ejecutivos de los departamentos
la empresa en la elaboracion y determinacion de los programas y sistemas mas convenientes.

Hoy en dia, ya nadie duda que los programas de formacion en la empresa son, desde el pt
de vista econdmico, una de sus mejores inversiones. Siendo la importancia triple: para la empre
para los empleados, y para la sociedad.

® Para la empresala formacion de los empleados es importante porque:

« Las aptitudes de los empleados se desarrollan mas y mejor con una formacion adect
da que con la mera experiencia en el puesto de trabajo, lo que facilitara el que pued
rendir mas.

< El absentismo y las salidas pueden disminuir con una adecuada politica de formacio
debido quiza porque los planes de formacion son un importantisimo factor de motiva
cion y de retencion de personal valioso, y repercuten decisivamente en la moral y en
satisfaccion del trabajador.
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» La experiencia demuestra cada vez mas claramente que aquella empresa que manti
en formacion continua a sus empleados tiene muchas mas posibilidades de superar
eventuales posibles problemas ante las nuevas tecnologias y la creciente competenc

® Para los empleados, también es importante la formacion porque:

« Una mejor formacién le da una mayor seguridad para desempefiar sus tareas: menos a
rias, menos errores, menos material de desecho, mayor calidad del producto/servic
(empleo eficiente y mejor aprovechamiento de los equipos NOKIA).

» Le posibilita promocionarse, lo que redunda en una mayor motivacion de logro.

» Le permite obtener mayor satisfaccion con su trabajo, al conocerlo mejor y desempe
fiarlo mas adecuadamente.

® Para la sociedaden general, ya que unos empleados mejor formados son mas competiti
VoS Y, por tanto, elevan el nivel general de competitividad del pais.

OBJETIVOS DE LA FORMACION

El objetivo general de la formacién es intentar cambiar los comportamientos. Para ello es pr
ciso que incida sobre tres aspectos que determinan el comportamiento humano: los conocimien
(saber), las habilidades (saber hacer) y las actitudes (saber ser). De esta forma se puede conseg
desarrollo armdnico del sujeto en formacion.

En concordancia con esta triple importancia, la formacion empresarial persigue un triple obje
tivo: empresarial, individual, psicosocial.

® Empresarial: conseguir que el personal realice 6ptimamente las tareas de su puesto de tr
bajo. La empresa facilita formacion a sus empleados para que éstos mejoren su rendimiel
Yy, por tanto, para que la empresa obtenga mayores beneficios. Esta consideracién corre
riesgo de considerar el factor humano como mero motor de la rentabilidad.

® Individual: posibilitar la promocién personal. Todo acto de produccion es un fenémeno
complejo con componentes humanos (capacidad de reflexion, iniciativa, organizacion
mando, ...). Pues bien, la formacién intenta cambiar comportamientos; el comportamient
humano viene determinado por:

* |os conocimientos,
* las aptitudes,

* las actitudes,
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de ahi que la formacion deba transmitir conocimientos, mejorar aptitudes y modificar acti
tudes. De esta manera se posibilita la promocién personal. La promocién es, a plazo m
0 menos largo, el término normal de toda formacion (entendiendo la promocién en su se
tido mas amplio: ascenso en la jerarquia, pase a una categoria profesional superior, aum
to de la eficacia personal o incremento de la influencia social.)

® Psicosocial preparar al personal para un mejor servicio a la comunidad. Se trata de pel
feccionar las actitudes de los trabajadores respecto al bien coman, a través de la empr.
y de su profesidn. La tarea de un empleado adquiere un valor humano y social cuando tie
conciencia clara de que con su trabajo aporta algo al conjunto de la produccion y de la soc
dad en general. De esta forma su trabajo es fuente de satisfaccion personal y profesio
(en los Parques de Bomberos con mas salidas se produce un incremento de la satis-
faccion personal, pero por contra también un aumento de la frustracion, debido a una
falta de reconocimiento a nivel de promocion personal y en ocasiones ni tan siquiera
a nivel social).

Con toda esta informacién podemos definir nuésipatesis Operativade la siguiente manera:

El conocimiento técnico y cientifico acerca de la formacion optimizara el empleo de ésta
como herramienta para el desarrollo de los individuos y, por consiguiente, de las organi-
zaciones empresariales.

Por tanto, eDbjetivo General de este trabajo consiste en:

Asesorar al Departamento de Formacion del Cuerpo de Bomberos de la Comunidad de
Madrid, mediante la creacion de un plan integral de formacion tanto teérico como prac-
tico, adaptado a las caracteristicas particulares de dicha Institucion.

EL DEPARTAMENTO DE FORMACION EN LA EMPRESA

La formacion empresarial ha pasado por numerosas etapas, desde una primera etapa inc
dual hasta I&tapa de consolidacion de los servicios de formacion dentro de las empresda
gue actualmente asistimos.

En los Ultimos 25 afios han ido naciendo nhumerosos departamentos de formacion. En la re|
tida «Encuesta para el diagnéstico del desarrollo de los Recursos Humanos en Ezparere el
dato de que el 68% de las empresas encuestadas tiene un departamento de formacion.
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Estos departamentos parecen estar consolidados, pues el 74% de ellos dispone de presup
tos anuales y ademas su presupuesto va aumentando afio tras afio.

El responsable del departamento de formacion tiene autoridad para aprobar la inversion
seminarios publicos y «a medida» (54% de las empresas), aunque en la mayoria (62%) éste no pt
autorizar la inversién en proyectos de formacion.

Sin embargo, «la dotacién de medios y personal tanto en calidad como en cantidad del depa
tamento de formacién es suficiento en el 38% de las empresas.

Dentro del organigrama de la empresa la formacidn tiene varias posibles ubicaciones. Ui
cosa parece clara, la formacion debe estar, en prindipégrada en el area de Direccion de
Recursos Humanos, siendo una de las principales unidades de trabajo. Si bien es cierto que ce
empresa disefia su servicio de formacion segln sus propias caracteristicas organizativas, su es
tura, y sus necesidades, no es menos cierto que su posicién mas haldtudepsndencia
directa del Director de Recursos Humanos (RR.HH.), y éste, a su vez, del Director General.

A nuestro parecer, éste es ademas el modelo que mejor se adecua a la estructura organiza-
tiva del Cuerpo de Bomberos de la CAM. Aunque, en la actualidad, parece que el
Departamento de Personal y la Unidad de formacion funcionan de manera mas o menos
independiente, dependiendo ambas del Director.

En algunas empresas la formacion es impartida por varias unidades. Esto ocurre en empre
muy grandes y dispersas geograficamente. Este es, por ejemplo, el caso getbar@mpodemos
dejar de considerar el factor «dispersion», como determinante en cualquier actividad a desa-
rrollar en el Servicio de Bomberos de la CAM, tanto por su extensién geografica como por la ub
cacion y lo que incide en la formacion, que deberemos intentar hacer llegar a todos de una
forma continua.

En empresas de dimensiones medias que estén sujetas a rapidos cambios que afectan
decisiones fundamentales, el Servicio de Formacion dependeréa directamente del méas alto niv
manteniéndose ajena a «la presion e intereses creados» que puedan existir en otros depe
mentos.

En empresas de grandes dimensiones sujetas a cambios tecnoldgicos sustanciales, el Sen
de Formacion dependerd de la Direccion de organizacion.

En empresas de servicios preferentemente administrativos, el Servicio de Formacion podi
depender de la direccién administrativa.
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TIPOS DE DEPARTAMENTOS DE FORMACION

Cada empresa disefia su propio departamento de formacién segln sus caracteristicas org
zativas, su estructura y sus necesidades. Sin embargo, generalizando, podemos hablar de dos
0 modelos o criterios que pueden orientarnos en el momento de disefiar nuestro departamento de
macion. Son éstos:

« Dependencia directa del director de RR.HH.

« En algunas empresas entre la Direccion de RR.HH. y el departamento de formacion se int
pola un puesto intermedio que agrupa diversos servivios técnicos (seleccion, segurida
higiene).

En todo caso, sea cual sea la magnitud de la empresa y la complejidad de las tareas de
macién, hay unos principios de actuacién, que es preciso tener presente:

® Que es un servicio. La formacion no es un fin en si mismo, sino que sus objetivos vienel
fijados por los grupos a los que sirve.

® Que su responsabilidad esta compartida. El mando directo del personal empleado debe
tener una intervencién preponderante en la formacion del mismo. También el personal dire
tivo. (Ver Seguimiento y Consolidacion de la formagion

® Que es un departamento marcadamente funciondts decir, que no interfiere en la orga-
nizacién sino que es un servicio especializado que asegura a la empresa las acciones
mativas necesarias para su buen funcionamiento.

LA ASISTENCIA A LOS CURSOS

Debe informarse convenientemente en relacion con los programas, destacando lo que de pi
tivo tienen para el empleado ya que la motivacion siempre supone un tanto importante a la hora
comenzar una nueva actividad, y para la empresa (haciendo ver que ampliar los conocimientos €
camino mas directo para la promocion profesional y huménendo a pesar de todo esto, un
trabajador manifiesta oposicion a asistir a un curso, mejor es desistir de convencerle. Posiblemente
este caso sea digno de un estudio posterior, del que seguramente deduciremos que dicho emplea-
do sufre una frustracién o una falta de integracién, en cuyo caso se deben aplicar los métodos
y técnicas correspondientes para tratar de recuperarlo.
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La asistencia a los cursos de formacion, nos parece, pues, que debe ser siempre voluntaria,
casi gozosa, nos atreveriamos a decir. Sin que esto signifique que la empresa no pueda proponer
la asistencia de los trabajadores que estime conveniente. Una cosa es proponer y otra obligar.

LA FORMACION EMPRESARIAL: DENTRO O FUERA DE LA JORNADA

Claramente existen dos tendencias antagonicas:

1. Eltrabajador desea que su adiestramiento se efectle durante la jornada y si se realiza de
pués, que el tiempo empleado le sea retribuido como horas extraordinarias.

2. La empresaque ha de efectuar ciertos desembolsos para llevar a cabo los programas, sue
estimar que el trabajador debe contribuir al menos con su tiempo.

Hay matices, directamente vinculados con el nivel educativo de los formandos. Asi, un titu
lado medio o superior o un mando intermedio no suele poner inconvenientes es asistir a cursos ¢
pués de su jornada, Si es preciso.

En otro extremo, los trabajadores manuales, y mas los que estan al final de sus clasificac
nes (peones y especialistas), acostumbran a presentar objeciones cuando se intenta hacerles as
los cursos de entrenamiento después de la jornada de trabajo. Es comprensible, por otra parte,
postura. Piénsese que los salarios que acostumbran a percibir suelen ser completados con prest
nes en la propia empresa (horas extras) o con trabajos eventuales o por horas fugfEadeoitia.
podemos pensar que algunos de los compafieros que ponen mayores objeciones a recibir for-
macion, son aquellos con una menor cualificacion laboral).

Como norma general, podemos decir que, siempre que sea posible, resulta mas ventajoso |
lizar la formacidn durante la jornada. No es nada facil, después de ocho horas de trabajo, encontr:
en 6ptimas condiciones para obtener el mejor aprovechamiento de las explicaciones y de los eje
cios. También se ha de considerar que por nuestro tipo de jornada de 24 horas y sistema de libi
za, disponemos de una gran ventaja a la hora de asistir a formacion.

RESUMIENDO

El Objetivo de este trabajo es crear un Proyecto de Formacion integral para la Institucién c
los Servicios de Prevencion y Extincidon de Incendios y Salvamento de la CAM, de forma que ¢
Servicio a la Sociedad sea eficiente y gratificante para los que lo reciben. Este objetivo lo hem
desglosado en los siguien®BJETIVOS ESPECIFICOS:
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® Ofrecer una metodologia practica de trabajo y una tecnologia pedagdgica y formati-
va adaptada al momento actual del Cuerpo de Bomberos de la CAM.

® Motivar y promover una actitud positiva tanto en los propios bomberos, como en sus
mandos y personal directivo acerca de la repercusion favorable que tiene la formacion
en la realizacién de un trabajo efectivo y seguro.

® Elaborar los criterios de seleccién y estructura humana del equipo formador.

® Elaborar un programa que sirva como ejemplo de intervencion formativa: «Programa
formativo para el aprovechamiento del sistema de comunicaciones NBIEA,
Trunking».

Objetivos que vamos a desarrollar en la segunda parte de nuestro trabajo.

2. METODOLOGIA DE LA INTERVENCION FORMATIVA

La Comunidad de Madrid coordinaré los servicios municipales de prevencion y extincion de
incendios y salvamento entre si, para garantizar la prestacién integral del mismo en la tota-
lidad del territorio de su competencia y de forma especifica ejercerd:

La funcién de promover, organizar y mantener la formacién de los mandos y componentes
del personal de los servicios de prevencién y extincién de incendios y salvamentos.

(Ley de Regulacién de los Servicios de Prevencién y Extincién de
Incendios y Salvamento de la CAM, articulo 3.2 c)

2.1. Introduccion.

El proceso formativo de los integrantes del Cuerpo de Bomberos cubriré objetivos de for-
macioén tedrica, préctica y fisica continuada, fomenténdose y promoviéndose todos aquellos
estudios que puedan tener utilidad para la promocién de aquéllos. Asimismo, se convoca-
rén regularmente cursos de capacitacién para aceso a las distintas categorias asi como de
formacion especifica.

(Ley de Regulacién de los Servicios de Prevencién y Extincién de
Incendios y Salvamento de la CAM, articulo 23.1.9)

Con la conciencia que reviste la importancia que tiene la formacion para la consolidacién
optimizacion de los fines de una Institucion nos abocamos a la dificil tarea de realizar un DISEN
DE FORMACION adaptado a la Institucién DE LOS SERVICIOS DE PREVENCION Y EXTIN-
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CION DE INCENDIOS Y SALVAMENTO DE LA CAM, cuyas funciones se nos detallan en el
articulo 14 de la LEY 14/1944, del 28 de diciembre, por la que se regulan LOS SERVICIOS Dt
PREVENCION Y EXTINCION DE INCENDIOS Y SALVAMENTO DE LA COMUNIDAD
AUTONOMA DE MADRID.

a) Extinguir los incendios y en general el salvamento de personas, semovientes y bienes
caso de siniestro o situacién de emergencia.

b) Ejercer funciones de prevencion para evitar o disminuir el riesgo de incendios y otros acc
dentes mediante la inspeccion del cumplimiento de la normativa en vigor.

¢) Adoptar medidas de seguridad extraordinarias y provisionales, a la espera de la decisii
de la autoridad competente sobre el cierre y desalojo de locales y establecimientos pub
cos, Yy la evacuacion de inmuebles y propiedades, en situaciones de emergencia, y mient
las circunstancias del caso lo hagan imprescindible, asi como limitar y restringir por el tiem
po necesario, la circulacion y permanencia en vias o lugares publicos en los supuestos
incendios, catastrofe o calamidad publica.

d) Investigar e informar sobre los siniestros en que intervengan por razén de su competenc
asi como en caso de requerimiento de la autoridad competente.

e) Obtener la informacién necesaria, de las personas y entidades relacionadas con las sit
ciones y lugares en donde se produzca el incendio, la catastrofe o calamidad publica p¢
la elaboracion y ejecucion de las tareas encaminadas a resolver estas situaciones.

f) Intervenir en operaciones de proteccion en el acuerdo con lo dispuesto en la legislacic
vigente y, en particular, con los planes territoriales y especiales de aplicacion.

g) Intervenir en cualquier salvamento a requerimiento de la autoridad competente.

h) En los supuestos de intervencion, recuperar las victimas y coordinar su traslado urgen
incluso a realizarlo cuando sea preciso.

i) Realizar campafias de formacién de los ciudadanos sobre prevencién y actuacion en c:
de siniestro.

j) Estudiar e investigar las técnicas, instalaciones y sistemas de proteccion contra incendi
en relacién con la normativa especifica en estas materias.

k) Actuar en servicios de interés publico por razén de la especifica capacidad de sus miel
bros y la adecuacion de los medios materiales de que disponen.

[) Aquellas otras funciones que le atribuya la legislacion vigente y cualesquiera otras dirigi
das a la proteccidn de personas y bienes, siempre que san necesarias y proporcionad;
los hechos.
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Esta multifacética tarea de tanta importancia para la Comunidad social es lo que DA SENT
DO a nuestra Institucion. La educacion que procuremos a nuestros funcionarios debe ir clarame
encaminada a la capacitacion fisica, psiquica, técnica y social capaz de dar una respuesta efic
las exigencias de una tarea considerada muchas veces sobrehumana y llena de riesgos, dada la
ble envergadura y peligrosidad de las acciones que como colectivo deben enfrentar.

El primer apartado de la exposicion de nuestra metodologia de formaciéon se empefia, pol
tanto, en analizar LA TAREAY LOS REQUERIMIENTOS y exigencias que se derivan para los
hombres y mujeres que integran este colectivo de alta seguridad.

El segundo apartadotoma en consideracion las personas a las que se orienta nuestra tare
formativa: SON PERSONAS ADULTAS, con una psicologia y caracteristicas determinadas qu
deben ser tomadas en consideracién a la hora de formular los objetivos, contenidos, actividade
metodologia que vamos a especificar para esta Institucién en concreto. El objetivo general es ¢
los cursos impartidos sean fructiferos y repercutan positivamente en la eficacia de la Institucion
forma que la sociedad pueda descansar en un Cuerpo de Bomberos preparado para resolver ef
mente las actuaciones civiles en las que se ponen en juego vidas humanas y bienes de todo tipc

El tercer apartado se centra en la determinacion de las variables que conforman LA CONS-
TRUCCION DE UNA COMUNIDAD DE TRABAJO cohesionada y disciplinada para el cumpli-
miento del trabajo antes especificado. Dentro de estas variables LA COMUNICACION va a jugz
un papel fundamental a la hora de favorecer u obstaculizar las relaciones humanas. La comuni
humana es el origen de muchas fuerzas positivas o destructivas que de forma subliminal inciden
la tarea del Cuerpo de Bomberos, de forma que en la practica muchas veces inciden tanto en la
llantez de la solucion de una catéstrofe o siniestro, como en la ineficaz y dispersa actuacion en
calamidades en las que deba intervenir.

El cuarto apartado se ocupa de realizar un ANALISIS DE LAS NECESIDADES que se expla-
ya en el analisis de la Institucion desde el enfoque de la teoria de sistemas de Bertallanffy, el obj
Vo es dar pautas sobre las herramientas que nos pueden ayudar a identificar las necesidades dt
macioén que existen actualmente en el Servicio de Prevencion y Extincion de Incendios y Salvamel
de la CAM. Asi como los pasos a seguir para poder clarificar y analizar la informacion recibida, hacié
dola operativa, es decir, sacando de ella las pautas concretas que debe revestir nuestro Disefi
Formacion, para que esta Institucion pueda cumplir en forma 6ptima su tarea de cara a la socied:

El quinto apartado nos introduce en el DISENO DE FORMACION como tal. Este Plan nos
ayuda a organizar los contenidos formativos que debe poseer todo miembro del Cuerpo de Bombe
de forma que sean operativos a la hora de intervenir en un siniestro de cualquier tipo y magnitt
trata de tomar todas las variables hasta ahora enumeradas:

* Latarea a realizar,

» Las bases psicoldgicas en el aprendizaje de adultos,
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» Los conocimientos propios de la profesion,

« Los conocimientos interdisciplinares a aplicar en las diferentes acciones,

organizandolos de forma arménica en una temporalizacién, unas actividades y recursos, humanc
materiales, determinados que propicien el logro de los objetivos propuestos y debidamente evali
dos al finalizar la actividad formativa.

El sexto, séptimo y octavo apartadoompletan el anterior enumerando los criterios para LA
SELECCION DEL EQUIPO FORMADOR y la ELABORACION DE LOS RECURSOS disefiados
en el Plan a la que seguira la APLICACION DEL PROGRAMA disefiado y concretado en unas acti
vidades formativas.

El noveno y décimo apartadaompletan esta Metodologia de Intervencién mediante la EVA-
LUACION DEL PROGRAMAY SU SEGUIMIENTO Y CONSOLIDACION. Mientras la evalua-
cién nos va a ayudar a tomar conciencia de:

« El grado en que hemos logrado los objetivos propuestos.

* Los problemas que han obstaculizado o minimizado los resultados.
 Las variables que han ayudado a su realizacion y optimizacion.

 Las transferencias que han realizado los formandos a su area de trabajo.

« Las consecuencias en rendimiento y eficacia que esa formacién ha tenido en otras areas
trabajo de forma indirecta.

« Larelacién entre costes y beneficios que la formacién ha obtenido tanto como consecue
cia de la mayor eficacia, como en el ahorro de pérdidas, tanto en material usado en forr
deficitaria o deteriorado, como en horas de trabajo no realizadas por bajas de salud.

El seguimiento y la consolidacién nos ayuda a mantener los resultados de la formacion en
tiempo, propiciando su establecimiento en la Institucién.

Para terminar queremos hacer mencion de un texto de la Resolucién de 25 de febrero de 19

de la Direccion de Trabajo, por la que se acuerda la inscripcién y publicacién del Acuerdo Nacion
sobre Formacion Profesional Continua:

La formacién profesional, en su conjunto, constituye un valor estratégico prioritario ante los

procesos de cambio econémico, tecnolégico y social en que estamos inmersos (...) cuyas fun-

ciones principales fueron sefialadas por la Resolucién del Consejo de las Comunidades
Europeas sobre Formacién Profesional Permanente (5 de junio de 1989):
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Una funcién de adaptacién permanente a la evolucion de las profesiones y del contenido de
los puestos de trabajo, y por tanto, de mejora de las competencias y cudlificaciones indis-
pensables para fortalecer la situacién competitiva de las empresas y de su persona.

(Exposicién de Motivos)

2.2. Analisis de la meta y sus requerimientos.

Extinguir incendios y en general el salvamento de personas, semovientes y bienes en caso
de siniestro o situacién de emergencia.

En los supuestos de intervencién, recuperar las victimas y coordinar su traslado urgente,
incluso realizarlo cuando sea preciso.

(Ley de Regulacién de los Servicios de Prevencién y Extincién de
Incendios y Salvamento de la CAM, articulo 14, a, h)

Hemos querido intentar definir la tarea que debe enfrentar el Cuerpo de Bomberos y el ti
de persona que puede llegar a realizarla de un modo eficaz y auténtico. Muchos de los conceptt
términos ya han sido definidos en apartados anteriores, por eso nos dedicamos mucho mejor a to
conciencia de las relaciones que se establecen entre ellos.

Tradicionalmente el Cuerpo de Bomberos ha estado constituido por voluntarios, pues el rie
go de muerte o de accidente es grande y a nadie se le puede obligar a arriesgar la vida por otros
eso, tanto si era afrontado por voluntarios al lado de su trabajo, y en situaciones especiales comc
un incendio en un pueblo, o si es el bombero de profesion, debidamente entrenado y cuya Unica f
cion es estar para afrontar las situaciones extremas buscando una solucién, es necesario una
carga de ALTRUISMO y de SENSIBILIDAD HUMANA, unida a una ESTABILIDAD EMOCIO-
NAL capaz de afrontar con serenidad las situaciones a las que se debe enfrentar.

Debido precisamente a este acento de siniestralidad, de salvamento y de extremo peligro,
puede decir que el sentimiento basico del bombero es algunas veces el de la impotencia y peque
ante la dificultad que se le presenta, situacion que le rebasa por completo y que si se atreve a ent
tar es porque por un lado estd debidamente entrenado y sobre todogubiiquen equipo un
grupo que trabaja cohesionado en el objetivo de DOMINAR LO QUE SE CONSIDERA INA-
BARCABLE al menor precio posible en vidas y materiales.

Esta realidad fundamental es la que en este apartado queremos analizar a través de:

EL TRABAJO EN EQUIPO
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como la actitud fundamental a conquistar por todo el Cuerpo, por cada parque, por cada turno, he
decir que sonkN CUERPO» DE BOMBEROS, QUE SE MANIFIESTA EN UNA COMUNIDAD

DE PARQUE Y UNA COMUNIDAD DE TURNO. En los que mas que nunca se exprese el «todos
para uno y el uno para todos».

De la realidad de esta actitud depende la actuacion coordinada en el siniestro o evento que
a hacer posible la solucién eficaz y rapida del mismo.

Antes de seguir adelante queremos llamar la atencion sobre otro hecho de peso en la Instituc
del Cuerpo de Bomberos: la circunstancia de que los turnos sean de 24 horas hace que la convi
cia llegue a ser muy estrecha y que muchas de las realidades humanas cotidianas puedan incidir s
minalmente en forma negativa en la eficacia de un accion, esto es realmente lamentable cuando
precisamente vidas humanas las que estan en juego. Por eso es que consideramos este apartad
damental dentro de la formacion de los miembros del Cuerpo. Es uno de ralgstiess priori-
tarios de educacion/formacion el ayudar a promover la construccion de la comunidad de par-
gue y sobre todo la de turno, pues ahi es en gran medida donde se juegan las situaciones de la v
diaria.

Hemos intentado abordar esta problematica tratando de definir en concreto aquellas actituc
gue ayudan a construirla y las que la dificultan:

CONSTRUYEN DESTRUYEN
CONOCIMIENTO * Agentes extintores INEPTITUD
TECNICO « Técnicas de estricage

¢ Conduccion
« Manejo de equipos de radio
« Otros

CONOCIMIENTO * Electricidad INEPTITUD
CIENTIFICO * Mecénica

* Quimica

» Fisica

¢ Sanitarias

e Otros

PSICOLOGICO « Duro para afrontar realidades <« Inseguridad
fuertes * Incapacidad de asumir las res-
» Sensible a lo humano ponsabilidades que se le asignén
* Altruismo
* Asertividad
« Empatia
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CONSTRUYEN DESTRUYEN
HUMANO » Descubrir y reconocer las cuali: < Comodidad
dades de los demas * Frustracion:
» Decirlas y hacerlas sentir en la i .
aréctica — No recibir el recongcnmlento.
gue se merece a nivel de tra-
bajo, de esfuerzo y de remu-
neracion
— No obtener la promocion
esperada
FisIcO CONOCIMIENTOS Y PREPARA- | INEPTITUD
CION FiSICAADECUADA
CLIMA DE GRUPO » Repartir responsabilidades  Incapacidad de asumir las res-

 Construir las hormas del grupo ponsabilidades que se le asignen
* Que las normas que provengan de cara a la comunidad
de la direccion, respeten las nor- « Lideres impuestos

mas del grupo e Cambio de valores: se desvalo-
* Involucrarse en la tarea riza el trabajo de siniestroy reva-
» Realizar actividades fuera del tra-  loriza el de oficina

bajo « La convivencia forzada:

» Personalizar

- . — Rencillas
» Celebracion de rituales .
— Subgrupos con lideres con-
» Deporte en grupo
trapuestos

PRINCIPIOS DE ACTUACION QUE DEBEN INCIDIR EN EL DISENO
DE FORMACION

Todo esto se puede cristalizar en una serie de objetivos que incidan en las siguientes capacida

1. Aprender a aprender, despertando la curiosidad por conocer en todas las lineas posibles
dada la gran diversidad de campos que comprende actualmente la tarea de los bomber

2. Aprender a pensar de forma funcional, tomando en cuenta la multitud de factores que
conforman la realidad, llegando a soluciones adaptativas, este sentido comun es clave ¢
hora de resolver situaciones extremas que aunque tienen unos elementos en comun si
pre tienen un grado de novedad.

3. Aprender a fijarse objetivos y a tomar decisiones, lo que configura una actitud activa
ante la vida, algo esencial a la hora de enfrentar con seguridad las situaciones que se de
resolver.
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4.

10.

Aprender a concentrarse, reflexionar y trabajar con rigor, en forma metddica y siste-
maética, pero al mismo tiempo &gil.

Comportarse serena y racionalmente ante los conflictos y situaciones extremas, pre-
paracion psicolégica para poder afrontar momentos de elevado nivel emocional, mantt
niendo la cabeza lo suficientemente fria como para tomar las pertinentes decisiones.

Aprender a sentirse satisfechos y alentados por el éxito conseguido y con el propio
esfuerzo: que esto ya constituya en si misma una recompensa y una motivacion para cc
tinuar con un buen desempefio de la tarea.

Trabajar en grupo y en equipo de forma solidaria como ya desarrollaremos mas ade-

lante; pensamos que esta actitud es basica para los integrantes del Cuerpo de Bombe
pues lo normal en su tarea es enfrentar situaciones que superan las fuerzas de una sola
sona, por lo que el trabajo en grupo es fundamental a la hora de sacar la tarea adelant

Respetar lo peculiar, la libertad y el ritmo de los demas: este objetivo se corresponde
con la base humana en la que se sustenta un buen trabajo en equipo, pues cuando una
sona se siente aceptada como es, puede desarrollarse en toda su plenitud.

Participar en tareas comunes, en consonancia con la propia convivencia y responsa-
bilidad social, propiciando la implicacién de los miembros en la tarea, de forma que la
consideren parte integrante de si mismos.

Descubrir, reconocer y hacer sentir al otro sus cualidades y lo que contribuyen a que
la tarea se realice en forma eficaz

2.3. El aprendizaje en los adultos y su motivacion.

El acuerdo alcanzado se enfoca desde una vision amplia de la formacion continua de la

poblacién ocupada como factor de integracion y cohesién social, y como instrumento que

refuerza la competitividad de las empresas, orienténdose, fundamentalmente, a potenciar

la calidad de las acciones formativas.

[Resolucion de 14 de enero de 1997, de la Direccion General de
Trabajo y Migraciones, por la que se dispone la inscripcién en el
Registro y posterior publicacién del texto de Il Acuerdo Nacional

de Formacién Continua (BOE de febrero de 1997)]

Otra faceta a tomar en cuenta a la hora de establecer los principios que van a orientar nue:
Programacién Educativa, es analizar las caracteristicas de los sujetos hacia los cuales van dirigit
Para ello este apartado quiere profundizar en los adultos y su modo de aprendizaje.
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El aprendizaje surge de un proceso dinamico entre el sujeto y su entorno al que trata en
principio de adaptarse, con el fin de cubrir sus necesidades. En este proceso de satisfaccion de
necesidades puede llegar a intentar transformarlo para un mejor logro de sus objetivos.

Este proceso engloba situaciones nuevas que se integran a las ya conocidas y resueltas, il
lucrando la totalidad de la persona, tanto en sus dimensiones cognitivas y motoras, como afecti
y sociales.

Por lo tanto, en esta interaccién debemos estudiar tanto las necesidades a cubrir, como los |
cesos Yy acciones que se desarrollan entre el sujeto y el medio y cuyo resultado es una mayor o m
adaptacioén, o un dominio del mismo por parte del sujeto.

Los factores mas relevantgse inciden en el aprendizaje pueden ser de tres tipos:

® INDIVIDUALES: dependen del propio sujeto:

¢ Herencia
« Factores organicos
* Nivel de maduracion

< La motivacion: aqui nos detendremos dada su importancia en el aprendizaje y la posi
bilidad de incidir en ser ella a través de nuestro disefio de formacion.

® AMBIENTALES: dependientes de las condiciones del medio:

* Estimulos ambientales
¢ Status socio-econémico

» Relaciéon emocional
® MIXTOS: dependientes de la interaccién entre los dos anteriores:

< La participacion activa y la implicacion en la tarea, no cabe duda que en la medida er
gue un bombero sienta que su contribucién a la tarea es importante va a estar abie
para aprender todo lo que considere que la perfecciona y engrandece.

< Experiencia preliminar antes de comenzar la tarea, todos los aprendizajes que son Uti
les en la tarea de bomberos como Servicios de Voluntariado de la Cruz Roja, conoc
mientos técnicos, el llevar una vida deportista, etc.

< Existencia de un mediador FEUERSTAINapuNta la importancia de un agente humano que
seleccione, organice, agrupe y estructure los estimulos del medio en funcién de una me
especifica, introduciendo de forma sistematica en el formando una serie de estrategia:
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procesos gue van a acrecentar su capacidad de interaccionar en forma creativa y act
con el medio. En este sentido es fundamental que todo conocimiento que se quiera intr
ducir en el cuerpo sea «traducido» a la realidad concreta del trabajo que debe desem|
fiar el Cuerpo de Bomberos, mostrando de forma aplicada su utilidad y relacién.

» El aprendizaje cooperativa desde Wgotsky, con el descubrimiento de la Zona de
Desarrollo Pr6ximo, hasta ahora, muchos psicélogos han llamado la atencion sobre
importancia que desarrolla el grupo en el aprendizaje, el andamiaje de Brunner, la comi
nidad de Investigacion de Lipman y un largo etcétera nos hacen tomar conciencia de e«
valiosa herramienta de aprendizaje a la hora de dar nuestra formacioén. Muchas veces
el aprendizaje entre comparieros el que motiva y el que realmente sirve sobre todo en
Cuerpo de Bomberos donde el trabajo en equipo se ha perfilado como esencial para
realizacion de un trabajo eficaz.

Una vez enumerados estos factores vamos a hacer referencia a los que consideramos
importantes, dado el trabajo que vamos a desarrollar. Todas nuestras reflexiones van a girar en tc
al APRENDIZAJE DEL ADULTO, para ello vamos a partir de ¢candiciones psicologicague
influyen en el aprendizaje de un adulto, asi como sus caracteristicas y peculiaridades, después ¢
mitaremos sus motivaciones, los aspectos sociales que lo favorecen, de forma que podamos €
blecer los objetivos a conseguir dentro de un aprendizaje de adultos. Terminaremos este apart
con unas conclusiones finales.

CONDICIONES PSICOLOGICAS DEL ADULTO QUE INFLUYEN EN
SU APRENDIZAJE

Hay que romper con el mito que establecio la Teoria del Periodo Critico del Desarrollo, que co
sideraba la inteligencia como un producto medible, mensurable y cuantificable. Segun esta teoria
sujeto iba desarrollando sus capacidades hasta que alcanzaba un momento 6ptimo, a partir del cu
decreciendo, por lo que el aprendizaje se hace mas dificil y llega un momento que es imposible.

No cabe duda que un nifio 0 un joven tiene un cerebro con mas plasticidad, pero si bien
cierto que en el adulto la rapidez de aprendizaje y la memoria decrecen, no es menos cierto que
experiencia, su capacidad de comprensidn cognitiva se perfecciona con los afios, lo que le h
aumentar en exactitud y seguridad del aprendizaje.

En resumen, las disposiciones de los adultos para aprender no disminuyen sino que sufren
un cambio estructural en las disposiciones intelectuales, ahora dependen de las con-
diciones de aprendizaje, de los métodos instructivesbre todo de la motivacionde

la conexidn que vean entre su vida real y sus necesidagles aprendizaje que deben
realizar, pues estan profundamente ligados a la practica real y profesional.
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Segun @HMEN las caracteristicas del aprendizaje de los adultos se pueden resumir en Ic
siguientes rasgos:

® Buscan experiencias de aprendizaje cuando sufren algiin cambio en sus vidas que les ay
a afrontar la nueva situacion con seguridad (adaptacién al nuevo medio).

® Cuantos mas sucesos y modificaciones encuentren, tenderan a buscar mas oportunida
de aprendizaje.

® Aunque la motivacion del adulto obedece a razones multiples, no obstante, es bien cier
que, para la mayoria de los adultos, el aprendizaje por si mismo, no les agrada gran co
pues no es un fin en si mismo, simomedio para conseguir un fin.

® El aumento o conservacion del sentido de la autoestima y el gusto por conocer son fuerl
motivos secundarios para que el adulto aprenda.

LAS MOTIVACIONES EN EL ADULTO

Queremos resaltar que, por parte del sujeto, se dan dentro del proceso de aprendizaje dos t
de acciones:

1. ACTIVA: el estimulo que promueve la acciorirgerno, parte del sujeto, que actdia movi-
do por lamotivacion de lograr una intencionalidad especifica.

2. PASIVA O REACTIVA: ante un estimulexterno que se elicita en el ambiente, el sujeto
emite una respuesta.

Las personas aprendemos en la medida en que estamos motivadas para ello, este impulso
viene de la satisfaccidn de una necesidad. La motivacion ocupa un lugar fundamental en el apr
dizaje de adultos como ya veremos mas adelante; estas motivaciones estan reguladas por las e
tativas que relacionan el esfuerzo que realiza el sujeto, con el rendimiento que espera obter
Normalmente el adulto se formula inconscientemente esta pregunta ante una actividad a realiza

¢ Seré capaz de realizarla de forma satisfactoria?

Y si la respuesta es afirmativa, antes de continuar con la planificacién, mide las consecue
cias que dicha accion le puede reportar, por ejemplo:

« El reconocimiento de sus superiores, de sus comparieros, etc.
» La satisfaccion interna del trabajo bien realizado.

« La motivacién de sus compafieros y las consecuencias que puede tener para la Instituci
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Y le asaltan dos nuevas preguntas:

¢, Qué conseguiré si la llevo a cabo?

¢Merece la pena realizarla?

Todo esto desencadebA ESPIRAL DE LA MOTIVACION que vamos a basar en estu-
dios de Abraham kkLow para el que hay cinco estados que generan la motivacién en el trabajo:

* Necesidades fisiologicas: la de trabajar para obtener un sueldo que permita garantizar ¢
subsistencia.

» Necesidades de seguridad: en el momento en que las necesidades fisiolégicas estan raz
nablemente satisfechas, empiezan a motivar: la estabilidad laboral, la seguridad que le bri
da el grupo de compafieros de trabajo y la seguridad con la actuacion del Equipo Directiv

« Necesidades socialesina vez cubierto el anterior, motiva la pertenencia a un grupo, el
hecho de ser aceptado, de tener amistades, etc. Esto hace que surjan grupos de amistad
tro de una organizacion, si estos grupos se consideran nocivos por los superiores y se ci
trolan, las personas pueden llegar a sentirse hostiles hacia los objetivos de la organizacic
negandose a colaborar.

» Necesidades del yo: relacionadas con la autoestima:

Confianza en si mismo

Independencia
P I Mas dificiles de lograr

Status T para las personas que
estan en un nivel

Exito

Respeto de los compariero

°Z

» Necesidades de autorrealizaciarpermiten desarrollar nuestras potencialidades crea-
doras.

Siguiendo a MsLow podemos establecena espiral de la motivacionque promueva un
cambio de la atmésfera de la Institucién de forma que exista un clima positivo para la realizacion
la tarea que se le ha encomendado, redundando en una mayor eficacia. Vamos a enumerar los
rentes pasos:

1. Detectar las insatisfaccioney tratar de superarlas.
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2. Satisfacer las necesidades de seguridad:

« Mejora de la comunicaciéria comunicacion &gil, tanto en el sentido horizontal como
en el vertical, es propia de los grupos cohesionados y condicién importante para sol
cionar las necesidades de seguridad del grupo. Esto conlleva para la Direccion de
Institucion el preguntar, consultar, escuchar, mas que estar dando directivas todo el ra
(Lo estudiaremos mas a fondo en el apartado siguiente).

« Claridad de la organizacion: supone la existencia de un organigrama claro, asi com
una clara delimitacion de funciones y responsabilidades de cada uno de los miembrt
de la Institucién, asi como la asuncién de las mismas por parte de las personas que del
asumirlas.

3. Trabajo efectivo sobre el clima afectivo:

« Mejorando la cordialidadaplicando una actitud receptiva a todos los problemas que se
detecten, haciendo un esfuerzo en la linea de integrar a las personas, de favorecer
relaciones e interesarse por facetas mas amplias que las profesionales; como ya aput
mos en el andlisis de la tarea y sus requerimientos, este tema es clave para el cum,
miento de los objetivos que tiene el Cuerpo de Bomberos.

« Mejorando la confianzatener confianza en uno mismo y en los demas es béasico para
el trabajo grupal de importancia que se desarrolla en un Cuerpo de Bomberos. Por el
la Direccion debe confiar en la capacidad de gestion y de participacion de cada uno ¢
los integrantes.

4. Andlisis y puesta en practica de un enriquecimiento del trabajo

« Variedad:el trabajo de un bombero comprende actualmente una gran variedad de situ:
ciones. Si estas actividades son realizadas con profesionalidad y valoradas ya son er
mismas una motivacién para el funcionario, si se busca ademas cémo ser mas eficac
haciendo que todos se sientan participes y protagonistas en las acciones, todo esto c
tribuira a que el trabajo sea sumamente enriquecedor.

« Proponiéndose objetivos que supongan un desglffecho de colocarse objetivos cla-
ros que luego puedan ser evaluables y controlables en su desarrollo, al mismo tiem
posibles de lograr de forma que su consecucién constituya un elevar la seguridad en u
mismo.

« Alcanzando un alto nivel de calidagracias al trabajo conjunto se logre una eficiencia
alta en el trabajo, con la satisfaccién que eso reporta en si misma.

« Retroalimentacionvolvemos a mencionar el trabajo que realizan las expectativas den-
tro de la motivacion. El hecho de saber lo méas pronto posible el resultado de mis accit
nes regala la seguridad de avanzar en la direccion que se habian propuesto. En esta li
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es fundamental eéconocimientode los éxitos, aquellas actividades que por el esfuer-
zo y el resultado han sido sobresalientes, es decir, el reconocimiento debe ser propc
cionado con la dificultad como tal.

« Creatividad buscar factores de cambio que hagan novedosas las intervenciones.

5. Satisfacer la autorrealizacién asumiendo mayores responsabilidades y adquiriendo una
mayor autonomia. Toda persona tiene capacidad para asumir responsabilidades y ser ct
tiva. La tarea directiva consiste en mejorar la eficacia del trabajo y en una toma adecuat
de decisiones.

Esto implica que se deben compartir las informaciones, discutir decisiones y delegar tr:
bajos, precisamente porque se cree que las personas mas directamente involucradas et
decisiones son las que pueden tomarlas con mayor eficacia que las que estan lejos del pL
de accion.

Cuanto mas importante sea una decisidon, mas deberemos alentar que se propongan st
rencias de acuerdo con la experiencia y la capacidad de los que estén implicados en ell

FACTORES QUE MOTIVAN EL APRENDIZAJE DEL ADULTO

1. Factores de motivacion intrinseca: aquellos factores que pertenecen a la tarea, y capaci
tan en si mismos a un desempefio mejor de ésta, tanto por un mejor conocimiento de é
como por una mejor capacitacion del sujeto para desempefiarla.

» Revisién de conocimientos que se poseen.

+ Satisfaccion personal en el desempefio de la tarea.

* Mayor seguridad profesional a la hora de enfrentar los problemas inherentes a la tare
» Espiritu competitivo y de superacion personal.

« Comprender mejor las cosas de forma que sientan un mayor dominio de la tarea.

« Deseo de intercambio de experiencias entre los compafieros a la hora de solucionar p
blemas.

» Reconversioén laboral, cuando el trabajo desempefiado ya no responde los interese:
necesidades iniciales.

» Conocimientos especializados para dar solucion a problemas especiales.

2. Factores de motivacion extrinseca: variables externas a la tarea, pero que incentivan a
sujeto a recibir una mayor formacién, en campos incluso ajenos a ésta.
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Promocion social.

Mayores ingresos.

Capacidad de adaptacion a los cambios.
Promocion profesional.

Resolucion de problemas concretos.

FACTORES QUE OBSTACULIZAN EL APRENDIZAJE DEL ADULTO

1. Factores que desmotivan intrinsecamente:

Creer que no sirve para estudiar.
Miedo al ridiculo.
Considerar que el estudio no tiene nada que aportarle.

2. Factores que desmotivan extrinsecamente:

Exceso de trabajo y de fatiga.

Lejania de los centros de formacion.
Experiencia escolar previa poco gratificante.
Pocos estimulos en su entorno.

Horarios incompatibles.

ASPECTOS SOCIALES QUE FAVORECEN EL APRENDIZAJE DEL ADULTO

< Latoma de conciencia de lo que significa la independencia y la autosuficiencia.

« Considerar como un derecho basico de la persona que sus opiniones sean tomadas en
sideracion.

 Decidir por si mismos la consideracion de sus propios modos de vida o de sus ambient
inmediatos.

« Un aprendizaje en combinacion flexible con el trabajo, utilizando el medio laboral para e
aprendizaje, tratando de:

1. Mantener una estrecha relacién entre teoria y practica.

2. Lograr la autorrealizacion personal.

3. Adquirir nuevas perspectivas, conceptos y modelos de vida para el trabajo.
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OBJETIVOS A CONSEGUIR DENTRO DEL APRENDIZAJE DEL ADULTO

Los objetivos tienen como funcién principal: definir qué conductas deberan adquirirse al fina
lizar el proceso de aprendizaje. Entre ellos debe existicamgtante interrelaciébnpues constitu-
yen distintos tipos de expresion de las necesidades del hombre adulto en los diferentes campo:
su personalidad. La realidad nunca es fragmentada, sino que existe una red de nexos dentro de
nivel y de todos los niveles entre si, por lo que s6lo mediante procesos globalizados se puede ¢
seguir su comprensioén y analisis.

Entre las principales fuentes para fijar los objetivos de aprendizaje del adulto podriamos sef
lar las siguientes:

® Desde la perspectiva de la persona:
1. El desarrollo del propio yopues sélo una persona segura de si mismay de sus cualida-
des puede reconocer las cualidades de otro y enriquecerse con ellas.

2. El desarrollo de la empatia y asertividdghdamentales para la construccién de toda
comunidad humana, que como ya hemos apuntado en esta Institucién reviste una impc
tancia especial.

3. El desarrollo del altruismpfundamental en esta profesion en la que muchas veces se
arriesga la propia vida por salvar la de otras personas.

® Desde el entorno social:

1. Adquisicion de cualificaciones técnicas y funcionales.

2. La preparacion para un adecuado desempefio de su trabajo, que tiene una gran repe!
cusion social.

® Desde la dimensién cientifica

1. Aumentar el conocimiento del saber acumulado.
2. Contrastar experiencias.

3. Favorecer la apertura a huevos cambios.

Finalmente, en el aprendizaje de los adultos deben predominar preferentemente sobre los
demas objetivos aquellos que hagan referensabar hacer, esto es, la adquisicion de
habilidades para un trabajo: .
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ol
Eficaz, preciso y en equipo, que apunten a la solucion de problemas a la adquisicion de
relaciones interpersonales y sociales fluidas.

A saber aplicar lo aprendido a situaciones nuevas, de forma que se amplien sus horizon-
tes perceptivos y sienta que mejora en calidad de vida.

CONCLUSION

Podemos tratar de resumir todo lo dicho hasta ahora en los siguientes principios que hen
de tener en cuenta a la hora de realizar nuestros programas de formacion:

1. El adulto fracasa en el aprendizaje cuando debe aprender muchas cosas nuevas en |
tiempo, puesiecesita un periodo mas largo para establecer las conexioeasre los nue-
vos contenidos aprendidos y los que ya posee.

2. Cuando cuenta con el tiempo necesario para procesar la informacion tiene un aprendizi
mas solido y preciso.

3. Para que sea efectium aprendizaje debe:

< Partir de su experiencia vital.

« De su realidad cercana.

« De sus valores, actitudes y creencias.
« De sus conocimientos y posibilidades.

« De todo lo que ha configurado su personalidad.

4. Eltemor al ridiculo y no poder hacer o aprender algo determinado junto con el gran mito
social de «que hay una edad para cada cosa» puede ser un fuerte freno para el aprendi:

5. La experiencia vital del adultoconstituye una de las fuentes mas importantes de motiva-
cion para su aprendizaje.

6. Silos nuevos conocimientos a adquitiocan con los que ya posese produce una diso-
nancia cognitiva (ESTINGUER) y aparece la resistencia al cambio, para evitar esto se deber
abrir cauces de libre discusién en el grupo, para ofrecer a sus integrantes la posibilidad
contrastar libremente sus ideas.

7. Se debe insistir especialmente en el principio: lograintegracion entre los nuevos
conocimientosy los que ya se poseen.
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8. La subjetividad ocupa un lugar muy importante, por lo que se deben reducir al maxi-
mo todos los métodos que usen el canal unidireccional, propiciandose, en la medida de
posible, todas aquellas acciones que impliquen lo social y comunicativo.

9. El aprendizaje, en la medida de lo posible, debe ser cooperatifomentando la for-
macién consciente de una comunidad de trabajo entre los formandos dada la importanc
que tiene el trabajo en equipo dentro del Cuerpo de Bomberos.

En el siguiente apartado profundizaremos en la comunicacion, como ya adelantamos en e
capitulo.

2.4. La comunicacion y sus desafios.

Los servicios se prestardan conforme a los principios de cooperacién y asistencia activas en
el cumplimiento de sus funciones, facilitardn con la mayor celeridad posible informacion a
otros servicios para el desempefio de aquéllas, debiéndose ponderar, en el ejercicio de las
propias competencias y en el respeto a las de otras Administraciones, la totalidad de los
intereses pablicos o privados implicados.

(Ley de Regulacién de los Servicios de Prevencién y Extincién de
Incendios y Salvamento de la CAM, articulo 4.2 b)

Como ya hemos apuntado anteriormente, en el Cuerpo de Bomberos el trabajo en equipo jut
un papel fundamental a la hora de realizar la funcién para la cual ha sido creado, la comunicacién
un factor fundamental a tener en cuenta a la hora de construir la comunidad de turno, de parque,

Cuando hablamos de comunicacién no nos referimos solamente a la verbal, sino también a tc
lo que se manifiesta o se da a entender de forma no verbal: posturas, gestos, actitudes, conducta
todo aquello que puede ser percibido por el otro y que de alguna manera contiene un mensaje.

La comunicacion verbal esta destinada primordialmente a la transmision de ideas, de ak
tracciones, no obstante las palabras son también instrumentos de expresion de la sensibilidad
los sentimientos. Por eso conocer los significados ocultos, los dobles mensajes que tienen ciel
frases, asi como los sobrentendidos, es lo que permite y da facilidad y fluidez a las relaciones ct
dianas.

El lenguaje oral transmite mucha mas informacion que el escrito, también contribuye much
el hecho de que esté acompafiado por la conducta no verbal, pero encontramos un problema pc
caracter efimero, ya que la frescura del directo sélo se produce una vez. Lo que se pone por esc
permanece mas tiempo y eso obliga a cuidar mas la confeccion del mensaje, ha de decirse todo y
esto la precision conceptual es mas importante.
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Las conductas no verbales de los individuos informan mucho y muy bien de los sentimientc
y emociones de los individuos. Desde este punto de vista del contacto interpersonal, la comuni
cion es el proceso por el cual intercambiamos ideas y afectos.

Todo esto apunta a qleereciprocidad es una caracteristica esencial a toda comunicacion e
implica la capacidad de ponerse en relacion e interactuar unos con otros. Ya se ha especificad
peso que esta variable puede llegar a jugar en el cumplimiento positivo 0 negativo de nuestra tai
Por eso debemos educar@@LOCAR EN EL CENTRO DE LAS RELACIONES Y DE LA
COMUNICACION SUBYACENTE LA META QUE NOS REUNE. Se debe enfatizar la tarea
gue une a las personas, centrarse en el tratamiento del tema y no dejarse llevar por confrontacic
personales. Se trata de ayudar a que cada uno se sitle en lo mas intimo y reservado de su yo
mundo privado, a donde no pueden llegar las agresiones del exterior, y trabajar y actuar en el mui
publico con esa otra parte de nuestra persona que podriamos llamar «yo profesional».

LAS HABILIDADES SOCIALES

La necesidad de establecer en una Institucién cauces satisfactorios y eficaces en los proce
de comunicacion intercultural hace necesario el uso de las habilidades sociales.

La habilidad socialseré la capacidad que el individuo posee de percibir, entender y respon-
der de forma adecuada a los estimulos sociales en general, y en especial a aquellos que pro-
vienen del comportamiento de los demas. Designan aspectos tales como la comunicacion, la
influencia social o las teorias sobre el cambio de actitud y la comunicacién persuasiva.

La posesién de estas habilidades da como resultadopetencia socialina destreza que
permite elaborar los procesos de accion y de adaptacion necesarios para afrontar con éxito las der
das y tensiones del entorno social en cualquier situacion de interaccion humana. Cuando no se ti
esta competencia se hablafideaso socialpor comportamientos inadaptados.

Vamos a enumerar rapidamente los componentes de las habilidades sociales para analizar |
teriormente las variables que los obstaculizan y las estrategias que pueden ayudar a su optimizac

e Conductuales. Las diversas respuestas a emitir.

» Cognitivos. Saber cuando y como desarrollar las conductas que revelen la adecuada cor
petencia social.

 Fisioldgicos Integrar o controlar las consecuencias fisioldégicas, como el enrojecimiento,
el nerviosismo, la taquicardia...
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Un modelo de funcionamiento de las habilidades socialegluiria los siguientes pasos:

» Percepcion de las sefiales sociales que emite otra persona.
» Decodificacion en funcion de la situacidn concreta.

» Planificacion de la posible actuacion.

» Ejecucién de la conducta mas adecuada.

* Retroalimentacion tras la realizacion de la conducta.

Los modelos explicativos mas habituales del fracaso social son los siguientes:

 Déficit en los repertorios conductualesLos sujetos presentan una gran ansiedad al no
saber como comportarse, o al hacerlo de una forma incorrecta o poco gratificante. Esto
puede mejorar ensefiando alternativas de respuestas mas habiles que compensen o suf
el fracaso producido.

« Déficit de habilidades perceptivas y cognitivas: discriminacion defectuos@e produ-
ce una discriminacion defectuosa o incorrecta de las sefiales sociales.

En nuestra sociedad se habla mucho sobre comunicacion, asi que nos vamos a referir s6
aquellos puntos que mas inciden en la realidad que tratamos de abordar:

 Los filtros de la comunicacion.
 Actitudes defensivas en la comunicacion interpersonal y grupal.

e Los riesgos de la comunicacion.

FILTROS DE LA COMUNICACION

Tanto el emisor como el receptor emplean una serie de filtros a la hora de seleccionar o me
zar los contenidos y el mensaje que van a comunicar. Los principales son los siguientes:

e La imagen propia: que implican unos sentimientos de valor y de autoestima, y esto tifie
no solo el contenido, sino el estilo, los términos y de lo que se va a decir.
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La imagen que se tiene del interlocutor: con la imagen del otro suelo compararme: lo
considero mas poderoso, superior, inferior, mas culto, etc., que yo. Laimagen del otro car
de emocionalidad lo que voy a decir y hace que parte de la atencidon que iria dirigida al co
tenido de la comunicacion, sea dirigida a la forma de relacionarme con él.

La definicién de la situacion: es un filtro de tono, forma, términos que utilice en la comu-
nicacion, depende de como la definamos interiormente, por ejemplo, si la he definido com
lucha de poder o simple comunicacién impersonal para que se realice una tarea. En
momento en que se define la situacion, se definen los roles que actian como filtros de
comunicacion.

Motivos, sentimientos y actitudesinfluyen en la seleccidn de contenidos y en otros aspec-
tos de la comunicacion como afectividad tanto en el emisor como en el receptor.

Expectativas: que tenga sobre esa persona en concreto, por lo que ella es en si mism:
por lo que se puede esperar del grupo al que pertenece. Las expectativas se forman de e
riencias pasadas o por las primeras impresiones. Normalmente determinan tanto la corr
nicacién que tienden a confirmarse, introduciéndose un proceso circular del que es dific
salir, a no ser que suceda algo extraordinario.

LOS RIESGOS DE LA COMUNICACION

Esta claro que no decimos todo a todos, ni hacemos una confidencia a cualquiera, las cau
del riesgo y del miedo son las siguientes:

Miedo al rechazo la necesidad de seguridad y de vernos rechazados es una de nuestr
necesidades basicas. Este miedo al rechazo depende de dos factores principales:

1. Laintensidad de la comunicaciGmportancia subjetiva que tiene para nosotros el con-
tenido de la comunicacién, a mayor intensidad mas riesgo.

2. Las posibilidades percibidas de comprensién y aceptacién por parte dehatrayor
posibilidad de comprensién y aceptacion, menos riesgo. Si éstas disminuyen la intens
dad disminuye y el riesgo desaparece: hablamos de cosas sin importancia. Esta es
razén que trivializa muchas relaciones interpersonales. Al no percibir posibilidades di
comprensidn-aceptacion preferimos hablar del tiempo. Por esto es fundamental crear |
clima de comprensién-aceptacion por el que le permite que aumente la intensidad de
comunicacion sin riesgo a verse rechazado.

Miedo a causar una impresion que no corresponde a nuestra propia imagesm nues-
tra imagen metemos lo que creemos que somos confundiéndolo con lo que nos gustaria
Metemos, ademas, nuestros roles sociales.
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Pero el «yo» de la propia imagen no tiene por qué coincidir con el «yo» real que manifes
tamos, esto lo perciben rapidamente los demas.

Si percibimos que la impresion que causamos no corresponde con nuestra autoimagen
comunicacién se inhibe y nos produce ansiedad y nos comunicamos de forma superfici
0 queda a nivel de rol. Sin embargo en esa percepcién de los demas tenemos la Gnica me
ra de validar nuestra autoimagen, de obtener datos de nosotros mismos, que nos ayude
confirmar o reconstruir nuestra imagen. Una actitud receptiva nos permite centrarnos en
comunicacion

» Miedo al cambio: el miedo a ver el mundo desde los sentimientos del otro, desde su marc
de referencia, pues puede cuestionar nuestras motivaciones y actitudes y hacernos tor
conciencia de nuestras propias defensas. En principio tendemos a rechazar todo cambio
nuestra imagen y actitudes y por eso preferimos oir palabras en lugar de escuchar vy i
desde el interior de nosotros mismos.

ACTITUDES DEFENSIVAS EN LA COMUNICACION INTERPERSONAL
Y GRUPAL

Una comunicacion eficaz parece ser la condicion previa para resolver muchos problemas. |
comunicacién humana es un proceso complejo y esta sujeta a muchas posibilidades de perturbac
La principal es que existe un angulo de deformacién que viene marcado por las experiencias e in
reses de los interlocutores y por su historia previa. En la base de la comunicacion estan las rela
nes interpersonales. Para que pueda existir comunicacion, en la practica se deben evitar todas
conductas que puedan implicar defensa o ataque dentro de la comunicacion.

Cuando una persona o grupo percibe amenaza, tiende a emplear todas sus energias en la
pia defensa, mas que en comprender lo que el otro esté tratando de comunicarle, buscando una ¢
cién coman.

Hay determinadas formas de respuesta social que pueden obstaculizar el trabajo de la func
asesora si no se saben detectar y corregir a tiempo:

* Anivel perceptivo:

1. Errores sistematicos en la percepcion de los otros.
2. Tener estereotipos inexactos o hacer uso abusivo de los mismos.

3. Errores de atribucién causal.
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« Anivel cognitivo:

1. Fracaso al evaluar las alternativas sin suficiente informacién para decidir.

2. No tomar decisiones o tardar en tomarlas, lo que provoca ansiedad y sentimientos |
reforzantes.

3. Fracaso en adquirir el conocimiento adecuado para tomar decisiones.
4. Tendencia a tomar decisiones negativas debido a la baja autoestima.

* Anivel conductual:

1. La defensa manifiesta que tiene su origen en una inseguridad personal o profesional ¢
es la que el asesor ha de considerar.

2. La agresividad, que puede encubrir una necesidad de eludir responsabilidades y el cc
siguiente complejo de culpa que se proyecta hacia los demas.

3. La actitud del salvador, propia de personas sin equilibrio entre la vida intima y la pro
fesional.

No sélo en las actitudes de la persona va a haber dificultades, sino también en las inforrr
ciones que se intercambien. Ademas del mensaje manifiesto puede existir un «mensaje latente»
tiene mucho que ver con las intenciones, necesidades y motivaciones de cada uno de los implicai
sobre el mensaje, una «doble lectura».

Segun KsNERMAN hay varias causas para el fallo de la comunicacion:

« Cortocircuitos.

1. Malentendidos.
2. Sobrentendidos falsos.

« Comunicacion parddica.

1. Clara contradiccion entre lo que se dice y hace.
2. El lenguaje verbal y la conducta no verbal no coinciden.

* Interferencias en el canal.

1. Se usan cédigos desconocidos para el receptor o canales inadecuados.

2. Dificultades en la captacion del mensaje producidas por elementos emocionales: pr
juicios, exigencias excesivas en la tarea.
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Una comunicacion ineficaz es una fuente de estrés que imposibilita el crecimiento en lo pe
sonal y en lo profesional. Esta es una de las finalidades bésicas de nuestra actividad formativa.

El conflictoes otra fuente de dificultades para que una comunicacion fluida resulte satisfac
toria y eficaz. Su origen puede ser muy variado, pero en lo referente a las interacciones comuni
tivas relacionadas con la actividad del formador, consignaremos las siguientes causas: exigenc
excesivamente duras o inaceptables, objetivos o valores incompatibles entre si o con los de los mit
bros, problemas humanos de convivencia, acumulacion de frustraciones, etc. Frente al conflicto |
grupos suelen actuar de las siguientes formas:

e Laruptura.

» El aplazamiento.

« La adaptacion.

En el fondo la persona o el grupo queda incapacitado para percibir y entender las motivaci

nes, actitudes y valores de la otra persona o grupo. Mientras que cuando no hace falta defenders
proceso de comunicacion funciona y se logra cubrir el objetivo que se habia planteado.

GieB catalog6 seis pares de estilos o climas que provocan defensa o facilitan la relacion inte
personal.

ACTITUDES QUE BLOQUEAN ACTITUDES QUE FACILITAN
LA COMUNICACION LA COMUNICACION

Evaluacién Descripcion
Control Centrarse en el problema
Estrategia Espontaneidad
Mentalidad Simpatia
Superioridad Igualdad
Dogmatismo Provisionalidad

 Actitudes que bloquean la comunicacion:

1. Evaluacion: cuando el proceso comunicativo se reduce a evaluar la actitud, actuacic
o forma de pensar de la otra persona, dando lugar a un juicio o valoracién que puec
contrastar con la valoracion del que la recibe, de forma que se siente juzgado y rech
zado.
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2. Control: el que comunica, supervisa y revisa la accién o la actitud del otro, dando d
nuevo un dictamen que el otro no siempre debe recibir de forma positiva pues puec
considerarlo injusto o inapropiado.

3. Estrategia: el que recibe la comunicacion puede sentir que la comunicacion esta dent
de un plan estratégico, se siente utilizado pues tiene claro el objetivo real de la comur
cacion.

4. Mentalidad: hay un choque al ver la realidad en forma contrapuesta.

5. Superioridad: la relacion comunicativa se establece de superior a inferior implicand:
una descalificacion del otro.

6. Dogmatismo: radicalizacion de posturas que no se deja complementar con otros punt
de vista, en esta situacidn no puede existir comunicacion pues los mensajes son uni
reccionales.

< Actitudes que facilitan la comunicacion

1. Descripcién: en contraposicién con la Evaluacion, la descripcién trata de informar sobr
un suceso de la forma més objetiva posible, sin emitir juicios ni valoraciones. De est
forma la comunicacion se mantiene clara y transparente.

2. Centrarse en el problema: ésta es la meta que pretendemos alcanzar. Cuando un gr
de trabajo se centra en la tarea, dejando de lado las cuestiones humanas, se logra
resolucion de los conflictos eficaz y concreta.

3. Espontaneidad: frente al sentimiento de ser objeto de una estrategia, esta la espontal
dad y claridad que debe darse en toda comunicacion, evitando los mensajes sublimir
les o contradictorios.

4. Simpatia: esforzarse por crear lazos de encuentro, la empatia juega aqui un papel fi
damental.

5. lgualdad: establecer una horizontalidad en las relaciones, que ayude a la espontaneic
y la comunicacion fluida.

6. Provisionalidad: frente al inmovilismo dogmatico, dar un aire de provisionalidad a lo
establecido, que dé lugar a que todo es cambiable siempre y cuando exista una raz
argumentada y de peso para hacerlo, pues todo esta al servicio de una tarea eficaz y t
realizada.

El objetivo de los programas de habilidades sociales consiste en ensefiar a los sujetos a |
cibir, discriminar y traducir adecuadamente las sefiales sociales, y a planificar estrategias de acl
cion para resolver situaciones problematicas, de cara a que estas conductas no interfieran en el de
pefio de la tarea, y a promocionar aquellas actitudes y conductas que propicien un clima de grt
cohesionado y disciplinado para el logro de los objetivos que estan confiados a nuestra Institucic
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PROCESOS POSITIVOS DE COMUNICACION

Una caracteristica clave de las habilidades sociales es que hasta cierto punto pueden ser ag
didas y por lo tanto ensefiadas, lo que convierte a los programas de «entrenamiento en habilida
sociales» en procedimientos de formacién psicoeducativos, desprendiéndolos de un sentido rest
gido a una simple terapia.

Este es el motivo por el que la persona que desempefia la funcién formadora debe conocel
para su propio uso y para ofrecerlas en los ambientes en que se desarrolle la formacién. Podel
dar los siguientes ejemplos:

® Modelo de inhibicién de respuestas por ansiedad condicionadaos sujetos poseen en sus
repertorios las conductas y habilidades necesarias para un buen desenvolvimiento social, p
no las utilizan debido a la ansiedad que les provoca las situaciones sociales. Este proble
se puede abordar mediante técnicas adecuadas (relajacion, sensibilidad sistematica), con
nandolas con técnicas conductuales y cognitivas de entrenamiento en habilidades sociale

® Modelo de inhibicidn de respuestas debido a evaluaciones cognitivas incorrectass
personas poseen y conocen las conductas apropiadas, pero la evaluacion incorrecta de
situaciones, las expectativas negativas de su actuacion y las autorreferencias negativas |
la persona se hace de si misma provocan respuestas de huida e inhibiciones.

Otro tipo de técnicas pueden servir al formador para mejorar los estilos comunicativos de s|
formandos, aqui sé6lo los mencionaremos, como por ejemplo propiciar:

® La asertividad: que es la propuesta mas eficaz y conocida del entrenamiento en habilida
des sociales. Hay una serie de técnicas especificas para aprender a actuar asertivamer
un lenguaje propio que tiene el fin de crear disposiciones positivas tanto en el que hab
como en el que escucha.

® La comunicacion persuasiva: consiste en estimulaciones complejas, que plantean une
cuestion o situacion problema sugiriendo al mismo tiempo una respuesta.

La puesta en practica de las técnicas que componen los entrenamientos esta orientada ¢
siguientes objetivos especificos:

1. Informacion sobre las respuestas adecuadas (modelado, autoinstrucciones...).
2. Reproduccién o practica de las misnratefplaying.
3. Moldeamiento de las conductas emitidas.

4. Mantenimiento y generalizacion de las respuestas.
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® La negociacion y el método de «todos ganamos® negociacion es uno de los procesos
comunicativos mas frecuente, consiste en un intercambio de argumentos que tienen
objeto que alguno de los interlocutores convenza a los demas para que accedan a sus
ciones y acepten recibir a cambio lo que él ofrece. La base de una negociacién correcta
tener algo interesante que ofrecer y tener y manifestar respeto al interlocutor con el que
negocia.

APLICACIONES DE ESTA FUNCION FORMATIVA

Todas las actividades de la Institucién se veran beneficiadas de una mejora en la compet
cia social de las personas que las desarrollen. Por ejemplo:

® Las reuniones de trabajo el analisis de problemas y planteamientos de soluciones median-
te intercambios verbales de ideas y experiencias por un grupo de personas reunidas en r
men de trabajo.

Cuando un problema dado interesa a varios individuos es susceptible de ser discutido en
los interesados. Es evidente lo ventajoso que puede resultar esta discusion.

® Como medio de actuacion del sistema de blusqueda de soluciones: favorecen maxima-
mente la participacion del personal. Mejoran la calidad de las decisiones. Desarrollan |
capacidad analitica e interrogadora de los asistentes. Aumentan la aceptacion de la de
sion.

® Como medio de informacién y coordinacion: facilita el conocimiento mutuo de los pro-
blemas de la organizacion. Pone de relieve defectos y cuestiones facilitando los tratamie
tos adecuados. La informacién o exposicion de asuntos, motivos o problemas se hace n
eficaz. Ayudan a conocer los problemas de los demas. Constituyen el elemento de comr
nicacién mas directa.

® Para mejorar las relaciones humanas en la Institucidny sobre todo para corregir o
potenciar positivamente, las actitudes, frustraciones, motivaciones, estados de moral, e
del grupo de trabajo.

2.5. Andlisis institucional.

Integran los servicios de prevencion y Extincién de Incendios y Salvamentos de la Comunidad

de Madrid:

* El cuerpo de Bomberos de la Comunidad de Madrid.
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Asimismo se considerardn a todos los efectos colaboradores de los servicios de prevencién
y extincién de incendios y salvamentos:

* Los voluntarios que actien en el dmbito de la proteccién civil.
e El personal de los servicios de vigilancia, seguridad, prevencion contra incendios y auto-
proteccién de las empresas pablicas y privadas.

(Ley de Regulacién de los Servicios de Prevencién y Extincién de

Incendios y Salvamento de la CAM, articulo 10)

La comprensién y conocimiento de una Institucion no dependen tanto de la cantidad de dat
de que se disponga, sino que éstos sean de CALIDAD. Si consideramos que la realidad es mult
cética y que la percepcién que tengamos de ella depende en gran medida del punto de vista a tri
del cual la observemos, tendremos que concluir que la calidad de los datos va a depender en ¢
medida de la veracidad de la fuente de origen de donde provengan. Esto nos lleva a pensar que ¢
do nos enfrentamos a fenédmenos complejos, debemos ir modificando sistematicamente las pe
pectivas para llegar a tomar conciencia de las diferentes facetas, de forma que podamos garant
la maxima objetividad, esto nos remite a la TRIANGULACION, uno de los pilares del paradigme
hermenéutico de la investigacion de las ciencias sociales.

Creemos que es conveniente definir en primer lugar lo que consideramos como Institucic
tomando para ello la definicion que nos da el Diccionario de las Ciencias de la Educacién (1983,30!

Las instituciones son constelaciones o complejos de normas y principios que regulan,
por medio de la ley y otros mecanismos de control social, la accion y las relaciones
sociales. Se dirigen a mantener determinados ambitos de la realidad social. En la mayo-
ria de los casos las instituciones se apoyan sobre un aparato material y formal, esto es,
sobre una organizacion, de aqui la frecuencia con que se utilizan ambos términos de
forma distinta.

No cabe duda que todo lo que tenga que ver con sociedad humana va a tener relacion col
cultura, con una serie de conflictos, y redes de comunicacion formal e informal que va a configur
un entramado complejo con alta repercusién en la actuacién y eficacia de dicha Institucién. Cuan
se aborda este analisis Institucional queremos desentrafiar en la medida de lo posible lo «oculto»
la organizacién exterior que en definitiva es «el juego de poder» entre los diferentes implicada
Cuyos intereses son contrapuestos y quieren ser en la medida de lo posible satisfechos.

El poder, venga de arriba o de abajo, nunca desvela sus motivaciones, sino que presenta
verdades universales de forma que resulte convincente y sea aprobado por el resto de intereses
sentados. Por eso es fundamental a la hora de intentar desvelar sus raices, conectandolo con los
reses a los que realmente sirve.

-186 - ESTUDIOS FINANCIEROS nim. 200

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| PROPUESTA DE ASESORAMIENTO METODOLOGICO PARA FORMADORES | Rafacl de Andrés, Patricia Laguna, Elena Llorente, Rosa M." de Pablo, Roberto Pariente y Aurora Velasco

Para la realizacion de este estudio vamos a tomar el esquema de analisis queareabliza G
M. (1997, p. 90).

CONOCIMIENTO CONOCIMIENTO
NORMATIVO NORMATIVO
LA ESTRUCTURA A

+ Organos de gobierno
NIVEL +1 « Distribucion del trabajo

* Leyesy normas

» Reglamentos

LOS PROCESOS ORGANIZA-
TIVOS

* Innovacion

» Evaluacion
 Planificaciéon

» Coordinacion

» Asesoramiento
» Accion directiva

NIVEL O

LOS PROCESOS SOCIALES

* Comunicacion
» Cultura
* Poder

NIVEL -1

CONOCIMIENTO CONOCIMIENTO
DESCRIPTIVO DESCRIPTIVO

NIVELES DE ANALISIS INSTITUCIONAL
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La perspectiva que hemos escogido, porque creemos que responde de una forma mas rei
ta a lo que experimentamos en las Instituciones, trata de COMPRENDER E INTERPRETAR lo
fenémenos organizativos, yendo mas alla de lo que en apariencia expresan, y, siguiendo con la |
menéutica, tratamos de indagar y conocer los sistenmigersos de significados que sus miem-
bros comparteny que estan en la base de tales hechos y acciones. Todo esto nos lleva a actuar se
los siguientes principios:

1. LA IMPORTANCIA FUNDAMENTAL DEL CONTEXTO: pues es éste en definitiva el
que incide en muchas de las actuaciones y desarrollos de una determinada Institucion, ma
ficAndola y configurandola.

2. LO SOCIAL ESTA EN INTERACCION CON LO ESTRUCTURAL Y LO TRASCIEN-
DE: aunque no cabe duda que la estructura ocupa un lugar fundamental en la configur
cién de una Institucion, no debemos olvidar los fenébmenos sociales como interaccion hum
na entre los que integran la organizacion. (Cultura, comunicacién y poder). La fuerza d
cohesidn que tenga una determinada Institucion va a depender del tipo de relaciones g
se establecen entre sus miembros, las redes de significados compartidos, de interese
expectativas con las tensiones subterraneas por el poder real de decision.

3. PARTIR DE LAREALIDAD Y NO DE LANORMA: aunque no debemos olvidar el «deber
ser» muchas veces se debe uno quedar en «lo que puedo ser». El estudio de las situacic
gue se dan dentro de la Institucidn, las dificultades y apoyos concretos se deben convel
en el objeto de nuestra atencion para dar una respuesta realista y eficaz.

Dentro del analisis institucional podemos englobar tres marcos conceptuales:

« Perspectiva cultural.

» Perspectiva politica.

» Perspectiva ecoldgica o sistémica.

Una vez delimitado el campo de nuestro estudio y enunciados los principios que nos van
guiar, comenzamos nuestro analisis institucional aplicandolo al Cuerpo de Bomberos, especific

mente en su delegacion de Coslada, perteneciente a los Servicios de Prevencion y Extincion
Incendios y Salvamento de la Comunidad de Madrid.

El presente trabajo pretende abordar cada uno de los tres niveles ya sefialados desglose
cada uno para posteriormente tratadégnir de la manera mas concreta los nexos que existen
en nuestro caso, tratando de dar una respuesta positiva y constructiva global.
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El Nivel +1 y el Nivel 0 son los que aparecen normalmente como objetivos, mas con-
cretos y reales, y por eso son los que con mas facilidad se consideran mas abordables y
eficaces a la hora de realizar una trabajo dentro de una Institucién, pero muchas veces se
olvida que el Nivel —1, mas subijetivo, y subterraneo, formado por la red de comunica-
cién informal,es el verdadero cimiento que hace que la Institucién se mantenga de
forma sélida o que en la practica sea muy ineficags en la esfera de la comunicacion,

la cultura, y el poder donde en definitiva se juega la tension de las relaciones y la efica-
cia del sistema en su conjunto. Para una mayor comprension de esta realidad profundi-
zaremos en el andlisis sistémico de las leyes que rigen a un organismo o sistema y las
consecuencias que para el organismo y su entorno tiene en el que se respeten o no.

CULTURA ORGANIZATIVA

Siguiendo a brezY AREZ (1997, pag. 93) la cultura organizativa se puede definir como:

Conjunto de significados, creencias, expectativas, normas sociales, pautas de compor-
tamiento que los miembros de la organizacién o un grupo de ellos comparten.

Las categorias que describe en su libro son las que nosotros hemos intentado abordar en
nuestro trabajo.

1.CONTENIDO:

Componentes de la cultura, de los rasgos que la definen y que la hacen peculiar y Unica.

® Apariencia fisicase refiere al aspecto de la organizacion y a la estructuracion del espacic
asi como la imagen que genera o emite hacia el exterior, en particular la sefializacion c
edificio y sus dependencias y sus sefias de identidad corporativa.

Exteriormente un Parque de Bomberos se asemeja en gran medida a un Cuartel Militat
Cuartel de la Guardia Civil, son en realidad, Cuarteles Militares que disponen de materiz
les como camiones y material de extincién vario para nuestra intervencion. La diferenci
que tiene este tipo de instalaciones con respecto a las empresas normales es que se
vida, los miembros del Cuerpo permanecen en jornadas de 24 horas de servicio por lo g
deben hacer vida en el Parque.
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Cada Parque dispone por lo tanto de un habitaculo, equipado con: dormitorios, comedc
sala de estar, cocina, aulas para la formacion, cuenta ademas con zona de equipamie
deportivo, zona de practicas, incluyendo Torre y zonas cerradas y para practicas de hur
0 para ver la evolucién del fuego, etc., ya que todo se hace en el lugar de trabajo.

En cuanto a equipamiento didactico o para trabajar que es lo que nos interesa de cara
formacion se dispone de buenos materiales.

Asi hay unos 20 parques, unos son mas pequefios y tienen pocas instalaciones, otros
mas grandes. En el parque Central de las Rozas esta ubicada la Unidad Central de forr
cion, alli se encuentra ademas la Direccidon General de Proteccion Ciudadana.

Esta Unidad de formacién cuenta con aulas, despachos para preparar temarios ¢
todos sus ordenadores, materiales didacticos, etc. Al ser una empresa de 800 emple
dos aproximadamente se ha hecho insuficiente para atender todas las necesidades
formacion.

® Pautas de conductgautas sisteméaticas de la vida colectiva dentro de la organizacion:
rituales, ceremonias y pautas de socializacion, tiene un especial significado el tratamien
gue se da habitualmente a las personas que no pertenecen a la organizacion.

Los rituales estan muy establecidos y muchos son tomados de otros Cuerpos. Es un ambi
te de trabajo en el que se convive muchas horas y las personas dependen en gran met
unas de otras. Es un trabajo que debe ser realizado necesariamente en equipo pues no v
los individualismos. La relacion entre las personas y el buen ambiente de grupo es fund
mental para que el trabajo se lleve a cabo, ya que hay muchas ocasiones en que la vida |
pia esté en las manos del compafiero.

Esa continua convivencia lleva a una serie de formas comunes: una determinada forma
hablar, el gusto por el aire libre, los deportes, las actividades recreativas, ganar en calid
de vida lo que se pierde en algunos momentos duros, pero en otros bastante entretenid

® Lenguajelos significados compartidos se expresan a través del lenguaje y para ello se ut
lizan metéforas, historias, leyendas y mitos.

Las situaciones extraordinarias a las que muchas veces deben enfrentarse da lugar a
gran multitud de historias que se transmiten continuamente, desde todas las aventura:
bromas que se le han gastado a un determinado compariero de parque, (aquel a quien ¢
cambié la dentadura postiza por una de vampiro) hasta el que ha muerto en un incendic
siniestro pasando por el super-bombero que con sesenta afios se sigue subiendo a la ¢
da como un joven.

Ultimamente esto esta cambiando porque han empezado a entrar mujeres en los parque
determinadas conductas cuartelarias se estan modificando por otras.
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® Reglamento implicitacconjunto de normas y reglas no necesariamente contempladas en lo
documentos oficiales del centro, pero que verdaderamente rigen la conducta dentro de
organizacion, lo que es admisible y lo que no lo es. Intervienen costumbres, convencion
sociales y tabues.

Normalmente las normas y las reglas no suelen tener mucha aceptacion, pero en el amt
moral la cosa esta muy establecida. Se valora el que cuando hay una salida, la gente lo
todo y trabaje en forma muy solidaria y disciplinada. Aunque después, cuando se esté
el parque, se haga caso omiso de la autoridad y se tengan discusiones por disposicio
administrativas.

En general se guian mas por reglas implicitas, o cosas establecidas de antemano, que
disposiciones. En general son bastante refractarios a todo lo que venga de fuera del Parc
No les gustan los cambios y mucho menos que vengan impuestos, en el caso de la forn
cion, pasa esto de forma muy clara, en cuanto se quiere introducir alguna técnica nueva,
gente es muy critica.

Si se quiere introducir algo nuevo, es preciso dar mucha informacion. Desde el principi
se debe trabajar a fondo el camino de las actitudes. Si se hace ver que un trabajo formi
Vo esta bien hecho, puede ser que la gente lo acepte, pero la tendencia es tirar la cosa
tierra y hacer caso omiso de ello.

® Valores:criterios que utilizan para juzgar los hechos, las acciones y las personas. En fur
cion de ellos se establece la importancia de los actos organizativos y se califica y clasific
a las personas y a los grupos.

El valor central es el trabajar bien en las salidas, estar muy bien preparado fisicament
ponerle muchas ganas y sacar adelante el trabajo sea cual sea la circunstancia.

Sin embargo esta ocurriendo una situacién especial: este valor comienza a desmoronars
parece que lo que cada vez mas gente quiere es:

e Puestos de trabajo comodos.

« Ascensos, promociones.

Eso se refleja en que se valore mas estar en puestos administrativos, sentado en un de
cho haciendo un trabajo muy interesante pero menos arriesgado; de tal forma que hay si
oficiales que estaban en formacion que han dicho que mientras que ellos estaban trabaj
do, los bomberos estaban jugando frontén en el Parque. Gente con experiencia que pi
por alto que quien luego esta jugandose el tipo es el que esta jugando al frontén pues mir
tos mas tarde puede que se esté jugando la cabeza en un fuego.
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Esto va aparejado al nivel cultural de la gente, los que han entrado en los Gltimos afios ti
nen un nivel cultural mucho mas alto, que cifran las expectativas, no tanto en hacer un tr
bajo mas bien manual y técnico, de corte mecanico, sino en otro tipo de actividades, mi
relacionadas con grupos especiales, (el grupo de rescate, el tema de la UVI, etc.) y ése
un problema que debe enfrentarse: ¢ Cémo conseguir que no se desmotive el trabajado

Asuncionescreencias basicas de los miembros de la cultura, de sus pensamientos cor
partidos y significados comunes. Expresado en un lenguaje cotidiano, representa la filos
fia de sus miembros o la idea que éstos tienen sobre la misidn de la organizacion.

La mision esté clara: cuando todo el mundo sale huyendo de un sitio, entonces entran corrie
do los bomberos. Cuando todo ha fallado, recurren a los bomberos y eso es lo que suce
en realidad. Se les llama para que solucionen lo que la gente no ha sido capaz de soluc
nar. Esto genera en nosotros dos sentimientos contrapuestos:

» La alegria de sentirnos necesarios y Utiles para la sociedad.

< La impotencia ante la precariedad del equipamiento, tanto material como humano, a |
hora de solucionar los siniestros y situaciones de emergencia que muchas veces sonin
ficientes. Para el ciudadano, al que vamos a socorrer, da la impresion de poca prepa
cion y descuido, pero en el fondo reflejamos una Administracion poco preocupaday qu
valoriza muy poco ese servicio tan esencial y que genera en muchos ciudadanos, q
comparten nuestra impotencia y desvalimiento, un sentimiento de poca seguridad y col
fianza en los Servicios Publicos.

2. FUERZA:

Trata de determinar la importancia de la cultura de una organizacion, y su influencia sobre
conducta y el pensamiento de sus miembros. Podemos calibrarla segun tres categorias:

® Penetracion o extensiéamplitud del consenso que se da en torno a los contenidos que
acabamos de ver, asi como el alcance de su &mbito de influencia.

El consenso es total, aunque siempre hay gente mas aislada, pero toda esta cultura es dc
nante, participa de los valores, contenidos y deseos generales de la organizacion.

® Homogeneidadconsistencia o solidez de sus componentes, capacidad que tiene esa ctL
tura de homogeneizar la conducta organizativa.

La homogeneidad es bastante fuerte, la gente valora todo lo dicho de verdad y desde di
tro. Y las diferencias que puede haber son minimas, se puede decir que sobre la organi:
cion total del Cuerpo, esta homogeneidad permite que cuando se trabaja en coordinaci
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con otros bomberos que tiene su puesto de trabajo a mas de 100 Km. para enfrentar
siniestro o incendio de grandes dimensiones, que necesita un trabajo en conjunto, no
nota practicamente quién es de cada sitio. Tal es la sintonizacién que parece como si ft
semos todos del mismo grupo y no se pueden constatar diferencias.

® Claridad: accesibilidad de los miembros al conocimiento y aprendizaje de significados de
Sus componentes.

Son valores que estan muy extendidos, ya desde antes de entrar al puesto de trabajo lo vi
Existen vinculos familiares muy fuertes, pues hay familias auténticas de padres, hijos, sob
nos, tios que pertenecen al Cuerpo. Aqui es muy normal desde pequefio llevar a los hijo
gue jueguen a los bomberos, y eso imprime un caracter.

3. ORIENTACION:

Forma en que la Institucion ha resuelto el delicado equilibrio entre estabilidad y cambio qu
caracteriza a todo sistema dinamico, asi como la tendencia actual que se proyecta al futuro de la o
nizacion.

® Orientacion retrospectivegperdurabilidad de la cultura organizativa y los sucesos mas rele-
vantes que han contribuido a dicha configuracion.

Es una organizacion bastante joven, que tendra entre 25 6 27 afios, que comenzé con n
pocos medios y a nivel casi forestal y que hoy en dia se ha extendido mucho, tiene bajo
ambito a varios millones de personas, y tiene mucho espacio geografico que cubrir y mucl
capacidad de temas laborales.

® Orientacion prospectivgproyeccion de la cultura organizativa en términos de su tenden-
cia predominante hacia la estabilidad o hacia el cambio de sus componentes.

De un trabajo poco equipado, con poco personal y poco valorado, se puede hablar en
momento actual, de un trabajo en gran expansién, de asuncién de competencias, pero ari
trando unos problemas endémicos, como pueden ser:

« La falta de personal, que aunque ha crecido mucho la plantilla, se ve desbordada por
cantidad de competencias que tiene como puede ser el tema de las ambulancias, el
los grupos de rescate, etc.

+ La necesidad de la unidad de formacion que a su vez necesitan medios y personal. E
es un momento en el que el Cuerpo esta en plena expansion y ahora toca la toma de di
siones: si se va a tender a un acaparamiento de funciones y de integracion de grug
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especiales o si nos vamos a quedar dormidos y la organizacién no va a prosperar y se
a quedar en su mera labor de extincién y salvamento, no llegando a asumir otras ful
ciones que tiene la Guardia Civil y que podria perfectamente desarrollar el Cuerpo. Pc
ejemplo, se podria citar el sanitario que si no se organiza bien, no sale adelante y se p
dera para el Cuerpo.

Es un momento critico en el que la formacion tiene mucho que decir.

4.TRAMA SOCIAL:

Red de comunicacién informal de interacciones sociales y de los roles que los miembros 1
la organizacidn realizan en ella, y que pueden ser alternativamente desempefiados por diferer
miembros de la organizacion.

® Los héroes: personifican los valores de la organizacion, reflejan ademas la existencia y
interaccion de las subculturas, si son antivalores se denominaran antihéroes.

» Héroes: el bombero que lleva bastantes afios en el puesto, tiene un nivel cultural m
bien medio, que es muy competente y muy alegre en las relaciones interpersonales.

* Antihéroe:

— La gente que ha entrado de fuera en labores de direccién, constituye un problen
grave, porque no es respetada, ya que su experiencia en cuanto al trabajo a nivel o]
rativo es minimo y son mal vistos.

— Los absentistas laborales «por vocacién»: que entran al trabajo y pasan de todo.

® Los narradoreshacen que los actos colectivos sean entendidos de una determinada man
ra, mediante la difusién de historias y leyendas en las que resaltardn algunos elemento:
oscureceran otros, y por lo tanto estan cargados de elementos culturales.

Gente mayor y respetada, que puede estar hoy en dia desfasada debido a su nivel cultu
pero que ha trabajado mucho, conocen muchas historias y todo el funcionamiento intern
asi como la evolucion de lo que es el Cuerpo, toda esta gente se preocupa de actualiza
historia. Los acontecimientos narrados son muy puntuales y en gran nimero, se puede de
que han tenido una repercusion, de esta manera extienden lo que ha sido el inicio y el de
rrollo de la organizacion.

® Los sacerdotegepresentan la ortodoxia de la cultura, dan consejos y escuchan a todos
enlazan con la tradicion y poseen un conocimiento profundo de la organizacion.
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¢ Sindicalistas.
« El jefe de Parque.

« EIl compafiero con prestigio: que aunque no hay muchos existen, y son gente bastai
relevante, incluso no participando en el ambito sindical, y la gente escucha bastante
gue dicen.

® Los murmuradores y los espiascogen toda informacion irrelevante que circula por la
organizacion, pero que en manos de estas personas adquieren un valor simbdlico de g
magnitud y son su principal fuente de poder y de subsistencia.

Existen en toda su realidad, con mucha mayor razén, puesto que se convive mucho y e
da lugar a todo tipo de cuentos.

® Las coaliciones: semejantes a las subculturas, es uno de los ejes en torno a los que se "
tebra la micropolitica institucional, y son las negociaciones y conflictos que caracteriza i
lucha de poder dentro de las instituciones.
Hay dos coaliciones muy claras, que son los dos sindicatos mayoritarios:
e CESIF: Sindicato de funcionarios de la Comunidad de Madrid.

¢ COMISIONES OBRERAS: también de la Comunidad de Madrid.
Hay dos tipos de coaliciones de jefes muy claras y enfrentadas:

+ EL JEFE MAXIMO
* LOS JEFES ANTIGUOS

* LOS JEFES MODERNOS

PERSPECTIVA POLITICA

La estructura de poder en las organizaciones no suele coincidir con la de autoridad, es de
con el organigrama oficial. La estructura de poder tiene una dinamica propia, fluctuante, produc
del juego de intereses que se lleva a cabo, y por lo tanto subliminal.

MINTZBERG (1992) apunta que el poder tiende a adquirir formas institucionales que trata d
reproducir en el tiempo de forma estable. Sefialando dos tipos de coaliciones:
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1.LA COALICION INTERNA.

La capacidad de influencia que radica en los integrantes del Cuerpo como tal, desde los ¢

ciales al bombero.

® El sistema de autoridad

» El subsistema de control personal: el director ejecutivo y los demas ejecutivos intervie
nen directamente en el trabajo, asi se pueden introducir rApidamente cambios signific

tivos.

» El subsistema de control burocrético: la organizacion impone estandares a sus mier

bros, y se aplican tanto al producto del trabajo como al trabajo en si mismo.

® El sistema ideologiasistema de creencias acerca de la organizacién compartido por
todos sus miembros y que la distingue de otras organizaciones y esta basado en cre
cias, tradiciones y mitos. Introduce una vision del conjunto y tiene un gran efecto nive:
lador de poder, pues al compartir las mismas creencias, se puede tomar decisiones ¢

cualquiera de ellos.

® El sistema habilidad: el sistema est4 basado en el conocimiento y destrezas profesional
de algunos de los miembros de la organizacién que son decisivos para su funcionamien
Esto genera ustatus, diferenciando segun la capacidad y especializacion del individuo.

® El sistema politicoproporciona flexibilidad a la organizacion y le ayuda a neutralizar los

excesos de los demas sistemas.

El sistema politizado domina actualmente de forma total en el Cuerpo de Bomberos. P«
ejemplo, ahora con las elecciones puede haber un cambio de Jefatura, los politicos son

definitiva los que aprueban los recursos y los proyectos de formacion.

Lo normal es que uno de los sistemas se convierta en dominante, por lo que de los que her

mencionado se pueden derivar cinco tipos:

» Coalicion interna personalizada: cuando el control personal en el sistema de autoridad
domina la coalicion interna, el sistema de politica tiende a ser anulado y se desalientan
sistema de habilidad y de control y burocraticos, aunque formas leves del sistema ideol

gico pueden reforzar la autoridad personal.
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Coalicion interna burocratica: cuando dominan los controles burocraticos en el sistema
de autoridad, el sistema de ideologia tiende a ser excluido y se desalienta el sistema de hi
lidad, aunque los controles personales pueden reforzar los controles burocréaticos a nivel
mas altos y el sistema de politica en forma débil permanece para explotar ciertos aspec
de la autoridad y corregir sus deficiencias.

Coalicion interna ideolégica: cuando domina el sistema de ideologia, el sistema de auto-
ridad (tanto en su forma de controles personales como burocraticos) y el de la politica, st
excluidos y normalmente se desalienta el sistema de habilidad.

Coalicién interna profesional: cuando domina el sistema de habilidad, los sistemas de
ideologia y autoridad (en sus formas personal y burocréatica) normalmente se desalient
pero el sistema de politica coexiste con el de habilidad como una fuerza secundaria den
de la coalicion interna.

Coalicion interna politizada: cuando domina el sistema de politica, tiende a desincenti-
var a todos los demas sistemas legitimos de influencia, también puede que éste surja cu
do los demas son débiles.

. LA COALICION EXTERNA.

Los que sin pertenecer al grupo en forma directa influyen a través del sistema amplio en
gue el Cuerpo se inserta.

® Dominada: por un agente externo que, a menudo, domina a la coalicién interna y la dek

lita.

® Dividida: sometida a presiones de diferentes direcciones, no trabajando conjuntament

Tiende a politizar la coalicién interna, pues busca cada uno de los grupos aliados dentro
la organizacion, o al revés, grupos emergentes dentro de la Institucion, buscan apoyo en
diferentes grupos que la rodean.

Aqui se puede encuadrar la realidad del Cuerpo de Bomberos, pues esta sometida:

« Alos politicos: no se respetan los intereses o prioridades de la organizacion sino a Ic
intereses politicos.

« Alos sindicatos: que defienden otro tipo de intereses politicos.

® Pasiva a medida que el nimero de agentes externos aumenta su influencia, se difumina

poder dejandole el lugar a la coalicién interna.
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3. CRUZANDO LA COALICION INTERNA Y LA EXTERNA LLEGAMOS A SEIS TIPOS DISTIN-
TOS DE ESTRUCTURA:

COALICION INTERNA COALICION EXTERNA

Dominada
Burocratica / 0

el
\

Personalizada

Pasiva Ideolégica

Profesional

Dividida

Politizada - o

Y

1 La organizacién instrumentapuesta al servicio de un poder@gente externo domi-
nante, o de un grupo de ellos que actla de manera conjunta. Admitiria una coalicién intel
na personalizada, esto es, un agente interno hegemaénico, pero quizas prefiera una bu
cracia en el interior, pues asi puede mantener el control desde el exterior.

2 Elsistema cerradaina coaliciéninterna burocratica, pero combinado con un grupo dis-
perso y desorganizado de agentes externos, lo que permite concentrar mucho poder et
interior, lo central es que este poder no aparece personalizado de forma visible, sino cubie
to por una tupida red de normas, reglamentaciones y procedimientos que permanecen incu
tionados por los miembros.
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3 La autocracia pone todo el poder en manos deagente internoque lo ejerce mediante
medios personales, implicandose de manera directa en la direccion de los miembros de
organizacion y no a través de controles burocraticos. Esto se debe a una coalicidon extel
pasiva que no pone trabas.

4 La organizacion misionaria: aparece un@rte ideologia o culturaen torno a la coali-
cion interna, que la mantiene unida alrededor de una misién con la que los miembros :
identifican por haber sido socializados o adoctrinados en ella. Tiene una coalicion exterr
pasiva que no interfiere, no se dan apenas juegos politicos a no ser que haya una subct
ra que no participe de la general y que busque hacerse con el poder.

5 La meritocracia: concentra su poder sobre la bassatedr y del conocimiento técnico
de algunos miembros del grupo, su coalicién interna es profesional y normalmente exic
las manos libres para llevar a cabo sus proyectos e iniciativas, desautorizando cualqu
agente externo.

6 La arena politica: la presencia de conflictos la caracteriza, en el marco gtedames
contrapuestas del exterior y del interior

El Cuerpo de Bomberos es una auténtica arena politica

PERSPECTIVA ECOLOGICA-SISTEMICA

La teoria de Sistemas recoge para nosotros un angulo globalizador y realista de la interc
pendencia que existe entre los hechos sociales, aportando una serie de principios y conceptos
resultan muy esclarecedores, como son los siguientes:

1. GLOBALIDAD O TOTALIDAD.

La realidad se constituye en una interdependencia entre todos los elementos que la confi
ran, de forma que la modificacion que se efectliie en uno de los elementos repercute sobre todos
demas en mayor o en menor medida y en definitiva sobre todo el sistema.

No cabe duda que la cultura de los valores de solidaridad y compafierismo, de altruismo
generosidad que desde siempre ha distinguido al Cuerpo de Bomberos, dandole una especie de Mi
implicita, es algo esencial que si se pierde lo llevard a una tergiversacion caricaturesca de lo ¢
siempre ha sido admirado en nuestra sociedad: el arriesgar la vida por otros que se hallan en pel
e impotentes, pero la arriesgan en equipo, el uno con el otro.
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Nuestro objetivo, como Unidad de Formacion, consiste en cuidar que esta cultura cohesion
dora y elevadora sobrepase y equilibre a las debilidades humanas que son inherentes a toda Institu
humana.

2. AUTORREGULACION.

Estos sistemas denominados complejos lo son debido a un sistema de autorregulacion int
no que realizan la adaptacién del organismo a las condiciones externas cambiantes, dentro de¢
dinamica interna sabe conjugar el cambio con la estabilidad, pues ambas cosas son necesarias ¢
desarrollo organico. Esta vision ayuda a equilibrar los dos extremos entre los que solemos oscile

® Tomar el cambio como un valor suprenebcambio no puede realizarse si no esta acom-
pafiado por el respeto a su realidad intrinseca, que viene dada por lo expuesto en el pu
anterior. Cada cambio supone un trastorno que el organismo debe poder asumir, y es
implica TIEMPO, para que el cambio pueda ajustarse a la naturaleza original del sistem
si no, esta condenado al fracaso.

Como ya ha sido mencionado en el andlisis realizado hasta el momento, el Cuerpo (
Bomberos se ha mostrado reacio a todo cambio, sobre todo si proviene del exterior, es
nos hace tomar conciencia de la importancia que requiere este principio a la hora de ent
car de forma efectiva nuestra formacion.

® Pensar que el cambio se origina «so6lo» por la accion de un agente extebido a la red
de vinculos invisibles existente entre los diferentes elementos del sistema, presentes
actuantes en la vida de éste, se puede hablar que los agentes externos no son sélo los «¢
nantes» y que una vez que impactan en el sistema, sino que en funcion de la naturale
especifica de la Institucién, ésta pondra en marcha una serie de mecanismos que propic
ra o neutralizara los efectos de estos detonantes.

El caso del establecimiento del sistema de comunicacion TRUNKING y de las Unidade:
Méviles es un ejemplo muy claro de este principio. Hay un agente que pretende crear
cambio que es en si positivo para los funcionarios, pero la dinamica de la Institucion no |
acepta, pues ella, en si misma, no ha sido tomada en cuenta.

3. ORIGINALIDAD.

Cada sistema es Unico e irrepetible, por lo que lo sucedido en otra Institucion, no puede esj
rarse que se realice en otra, pues los elementos personales son distintos, asi como la correlacion de
zas ya explicadas en los apartados anteriores, eso hace que todo cambio requiera un estudio etnoy
co que nos ayude a descubrir la naturaleza de cada Institucion en si misma y nos den pistas pa
establecimiento de la estrategia adecuada para implantar un cambio que sea verdaderamente efec
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4.CIRCULARIDAD.

Contra el pensamiento cartesiano positivista, nosotros planteamos la realidad de la circula
dad de la causalidad, pues existe una interdependencia que dificulta el analisis y el establecimie
de soluciones adecuadas a los problemas que se detectan.

Una vez enunciados los principios que subyacen en este enfoque queremos profundizar el
mecanismo de RETROALIMENTACION fundamental dentro del proceso de autorregulacion de
sistema. Queremos profundizar en él pues debido a nuestra mentalidad analista y fesdémilal
gue no lo tengamos en cuenta y nuestros esfuerzos por el cambio se vean frustrados.

Si bien LA TENDENCIA A LA MEJORA es algo inherente a todo organismo (REALI-
MENTACION REFORZADORA), no debemos olvidar que también existe una fuerza contraria
en los organismos vivos, que es la REALIMENTACION COMPENSADORA denominada tam-
bién HOMEOSTASIS. Vamos a profundizar en ellas.

+ REALIMENTACION REFORZADORA: representa la innovacion, la introduccion de mejo-
ras, en nuestro caso a través de la formacion, de forma sistematica e intencional, realiz:
do un esfuerzo decidido de transformacién de la organizacion.

+ REALIMENTACION COMPENSADORA: respuesta del sistema que tiende a compensar
los cambios y volver a la situacién de equilibrio. La reaccion de un sistema que se niega
abandonar la seguridad y la comodidad de lo ya aprendido, pero también que relpresente
sabiduria del sistemajue de manera sana sabe hasta donde puede soportar la Instituci¢
ese cambio establecido, pues para sobrevivir necesita correr s6lo un nimero determina
de riesgos y tiempo para hacerse a los nuevos cambios.

Por ultimo queremos resaltar unos ESQUEMAS BASICOS DE COMPORTAMIENTO INS-
TITUCIONAL QUE QUIEREN CONFIGURAR NUESTRAACTUACION. Vamos a sefialar espe-
cialmente dos queeSeNnos describe como:

« LIMITES DE CRECIMIENTO: cada vez que se pone en marcha un proceso de reali-
mentacion reforzadora, se despliega casi siempre en forma inaparente un proceso de r
limentacion compensadora que si no es tomado en cuenta en su raiz y justas necesi
des, puede boicotear el proceso innovador. En su origen el proceso adaptativo trata
compensar las desviaciones que no representan ganancias, con respecto al estado init
para algunos de sus miembros. De forma que hay que tomar necesariamente en cue
este proceso que se fragua en un segundo nivel en vez de acentuar con mayor fuerzi
proceso de cambio, pues al final s6lo se convierte en una mala experiencia que dificul
posibles cambios futuros.
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» DESPLAZAMIENTO DE LA CARGA: cuando los problemas surgidos se desvian median-
te arreglos bien intencionados y faciles, pero no abordan la raiz del problema en si. El pr
blema no se resuelve, aunque aparentemente si, convirtiéndose en algo peor, pues se t
aun mas dificil de detectar.

Una vez que se ha profundizado en la estructura externa e interna de la Institucién, poden
abordar el andlisis de las necesidades de la misma.

ANEXO
UNA FORMACION PARA APRENDER A TRABAJAR EN EQUIPO

En capitulos anteriores hemos insistido en la importancia que para el desarrollo de nuestra a
vidad, como bomberotiene la idea de grupo y el concepto de trabajo en equiptanto es asi que
consideramos prioritario orientar cualquier plan de formacion, y especialmente aquel dedicado a |
promociones de nuevo ingreso, en el empleo de una metodologia que se sustente en actividades
pales. Esto incidira en una transferencia de esta forma de trabajo a las situaciones de intervencion |

En este apartado vamos a exponer algunas nociones tedéricas que fundamentan el aprendi
cooperativo y, también, vamos a proponer algunas técnicas y métodos de aprendizaje cooperatiy
participativo, que esperamos sirvan para orientar la practica formativa.

DIMENSION TEORICA

Una definicién de aprendizaje cooperativo seria la de interaccién Alumno-Alumno.

Esta sencilla definicién parte de dos lineas de pensamiento. Por urelagdesB refiere a aspec-
tos sociales implicados en los procesos de ensefianza-aprendizaje y a la incidencia de la instruccion
cativa en el aprendizaje, a través de procesos como la cooperacion en el aula. Por avaNadeste
la «Teoria del Campo», se refiere al aprendizaje cooperativo como un modelo sobre la motivacion.

Las ideas de estos trabajos condujeroreasibcH KELLEY, THIBANT Y LIPPIT, a realizar una
extension de los mismos, al campo de las relaciones interpersonales, permitiéndoles conceptual
tres tipos de relaciones sociales en el contexto educativo, en funcién de las consecuencias de
objetivos y criterios basados en los sistemas de recompensa. Estos son:

e La cooperacion.
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« La competicion.

¢ La individualizacion.

El valor de la relacién Alumno-Alumno puede observarse en tres campos:

1. En los procesos de socializacion y para la adquisicion de competencéss como en los
procesos de elaboracion de determinadas pautas de comportagciemianicativo, agre-
sivo, cooperativo, ...), esenciales para la simulacién de roles, aprendizaje de las habilid
des y conductas propias de ambientes determinados (procesos de identificacién e imit
cién). Toda interaccidn constructiva en el grupo de iguales favorece e incrementar la
habilidades sociales de los alumnos y posibilita el control de los impulsos.

2. La relativizacion del punto de vista propio: ya que potencia las capacidades que permi-
ten la presentacién y la transmision de la informacion. La cooperacién y la solucién cons
tructiva de los conflictos. La autonomia en los juicios moral y cognitivo.

3. Incremento de las aspiraciones de los estudiantes y para la mejora de su rendimiento
académico y profesional.

Para el aprendizaje cooperativo, el intercambio social constituye el eje director de la orgar
zacion en el aula.

ESTRATEGIAS SISTEMATICAS PARA SU PUESTA A PUNTO

El aprendizaje cooperativo estd compuesto de unas estrategias sistematicas de instruccion
pueden aplicarse en cualquier curso, nivel académico o plan de formacion, y ser utilizadas en la tc
lidad de los curricula.

Estas estrategias presentan dos caracteristicas comunes:

a) Plantear la divisién del grupo de aula en pequefios equipos de trabappue presenten
el suficiente nivel de heterogeneidad para poder ser representativos de la poblacion to
del aula, en cuanto a los distintos niveles de rendimiento, sexo, etnia y personalidad.

b) Llevar a los miembros que componen estos equipos a mantener una interdependen-
cia positivamediante la aplicacion de determinados principios de recompensa grupal y/c
mediante una determinada estructuracién de la tarea que debe llevarse a cabo para col
guir los objetivos propuestos (individuales y/o grupales).
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REQUISITOS PARA SU IMPLANTACION

Se ha intentado establecer una serie de requisitos que deba reunir cualquier formato que int

tara ser Util a la hora de organizar el trabajo de forma cooperativa. Se pretendia con ello facilitar u
descripcién sistematica de cada método, y por otro lado se pretendia encontrar la posibilidad de mc
ficar cualquier técnica, con el fin de adaptarla a una situacion concreta de ensefianza/aprendiz
como puede ser el estilo del profesor, la presencia de alumnos con necesidades educativas esp
les, o las distintas ensefianzas que componen el curriculum.

Estos cuatro requisitos son:

. No debe ser exclusivamente una guia para la seleccion de un método apropiddkebe

ayudar a un planificador de la formacién a hacer descripciones adecuadas de métodos
seleccionados.

. Debe abarcar una amplia gama de actividades en pequefio grupo y debe ser, a su vez,

flexible para la creacién o adaptacién, por el planificador, de otras actividades que se
adapten a objetivos o situaciones especificas.

. Debe reunir categorias descriptivagiue permitan establecer diferencias entre los distin-

tos métodos.

. Debe ser util para el desarrollo de materiales curricularey de instrumentos de eva-

luacion.

DIMENSIONES DEL APRENDIZAJE COOPERATIVO

De este modo se han podido identificar una serie de dimensiones, a partir de las cuales p

den ser identificados los distintos métodos de aprendizaje cooperativo:

-204 -

. Identificacion: es la categoria que ubica al método y hace referencia a la denominacio

del mismo, curso o nivel educativo al que se aplica, la materia o disciplina para la que
sido elaborado, etc.

. Filosofia de la educacién: hace referencia, por un lado, a la perspectiva que tiene el alurr

no, tanto en relacion a la finalidad del aprendizaje, como con respecto al hecho de coop
rar. Y por otro, las relativas a los objetivos primarios (adquisicion de contenidos) y secun
darios (centrados en el propio acto de cooperacion).
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3. Naturaleza del aprendizaje: se refiere a la planificacion de la asignatura o materia, des-
cribiendo y especificando la fuente de los objetivos y contenidos que se deben adquirir, i
estructuras de la tarea y recompensa, los materiales, ....

4. Naturaleza de la cooperaciéresta categoria comprende todas las dimensiones que hacet
viable la cooperacion dentro del grupo y/o entre los distintos grupos. La causa fundamel
tal por la que todos los métodos de aprendizaje cooperativo posibilitan la cooperacion rac
ca en dos tipos de estructura: «estructura de tarea» (modo en que realizan el trabajo los e
diantes) y la «estructura de recompensa» (consecuencias del éxito o fracaso en la ejecuc
y el logro de las tareas). Estas dos estructuras determinan la cantidad y el tipo de interc
pendenciay la facilitacién social que se establece entre los alumnos lo que, como se ha p
bado hasta la saciedad, son la clave en el desarrollo de toda actividad en el aula.

Dentro de la naturaleza de la cooperaciéon podemos distinguir cuatro factores o comp:
nentes en relacion con la estructura de tarea y de recompensa:

® Estructura de tarea intragrupo: parece existir un acuerdo en que la estructura de tarea
gue maximiza la interdependencia positiva entre los miembros del grupo es aquella €
la cual existeina division del trabajo y/o una diferenciacion de rolegja que este tipo
de configuracién hace que la aportacion de cada miembro sea esencial para finalizar
tarea del grupo. Aunque a veces los objetivos a alcanzar, o los contenidos de la mate
hacen inviable una division del trabajo.

» WEBB propone, como alternativa, poner a los alumnos en relaciutatéa (en
muchas ocasiones éstos seran los propios mandos o compafieros expertos en un de
minado tema). Esto consiste en que los alumnos puedan pedir ayuda a sus compal
ros de grupo cuando surja alguna dificultad. Parece ser que los alumnos implicadc
en estas relaciones mejoran el rendimiento siempre que se cumplan las siguientes ct
diciones: el tutor siempre debe responder a las demandas de ayuda de sus compa
ros. La ayuda que el tutor proporcione debe tomar la forma de explicaciones, pero n
la de proporcionar soluciones.

Este tipo de relacién ofrece una mejora clara en dos aspectos:

— Por un lado, el alumno gyeepara un material de aprendizagen el fin de que
otros puedan aprender también, desarrolla una estructura cognitiva mejor organ
zada.

— Por otro lado, el recibir explicaciones por parte de sus compafieros cuya estruc-
tura cognitiva es superiogy, sin embargo, préxima, enlaza con los principios
vigotskianos de «zona de desarrollo préximo» y el concepto piagetiano de «equi
libracion mayorante».

— Ademads, los alumngsarecen percibir estas situaciones como un fuerte apoyo
positivo a sus esfuerzos, lo que conduce a su incremento.
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® Estructura de recompensa intragrupo: tiene un caracter bidimensional determinada
por dos ejes:

1. La saturacion individualista o cooperativa de la recompgnpaesenta gran varia-
bilidad dentro de los métodos de aprendizaje cooperativo, oscilando desde la recon
pensa puramente individual, hasta la estrictamente grupal.

2. La naturaleza de la recompengzaracter intrinseco o extrinseco de la misma). El
tipo de interdependencia que pueda crear una determinada estructura de recompel
se ajusta a las siguientes pautas de caracter general:

» La recompensa intragrupo de caracter individualista, al no contribuir a la recom-
pensa de los otros, no genera ni interdependencia ni facilitacion positiva.

» La recompensa intragrupo de caracter mixto individualista/cooperativcsi
genera interdependencia y facilitacion positiva siempre que no se introduzcan ele
mentos individualistas y la puntuacién de grupo se base en la evaluacion del tre
bajo del equipo.

» Las estructuras de recompensa de caracter cooperativo o cooperativo/indivi-
dualista parecen generar, en todos los casos, interdependencia o facilitacién posi
tiva.

® Estructura de tarea intergrupos: éstas oscilan desde la mas pura cooperacion, hasta
el mas alto nivel de competitividad, pasando por una ausencia total de interaccién ent
los alumnos que conforman los distintos equipos, es decir, por una ausencia de tar
intergrupo... Los métodos que utilizan estructuras de tarea intergrupos con caracter co
perativo consideran el aula como «grupo de grupos» y suelen utilizar «sistemas de enl
ce» que dependiendo del caracter de la materia o de los intereses del profesor puec
tomar la forma de comités de iniciativa, grupo de expertos, etc.

® Estructura de recompensa intergrupos: ésta puede oscilar desde la mas recalcitrante
competicion, hasta los niveles de cooperacion mas estrictos. En las estructuras de reco
pensa de tipo cooperativo se intenta animar a los equipos a que se ayuden mutuamet
no sélo para obtener buenas calificaciones sino, lo que es mas importante, porque la cc
peracién entre equipos es un modo natural y eficiente de dominar mejor el tema y d
forma mas completa (ademas, este mismo sistema de cooperacion entre distintos eq
pos es el que se desarrolla, al intervenir dotaciones de distintos parques, en grandes sin
tros). No obstante este sistema de recompensa intergrupos no suele utilizarse debido
parte a la dificultad de poner en marcha.

5. Rol de los estudiantes: conviene definir previamente los conceptos de igualdad o gradi
de simetria entre los roles desempefiados por los alumnos en una actividad de aprendiz
grupal, y mutualidad o, el grado de conexidn, profundidad y «bi» o «multidireccionalidad»
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de las transacciones comunicativas entre los alumnos, es decir, que mientras la igualda
simetria describe las semejanzas, la mutualidad describe las diferencias. En base a estc
posible distinguir tres enfoques bien diferentes de aprendizaje grupal:

¢ Relacién de tutoria entre iguateson valoracion muy baja del parametro igualdad y
gran variabilidad del parametro mutualidad.

< Aprendizaje cooperativaon una alta valoracion del pardmetro igualdad y gran variabi-
lidad del parametro mutualidad dependiendo de las relaciones intra e intergrupales y «
las estructuras de tarea y de recompensa. Este tipo de aprendizaje se emplea cuando ¢
te una heterogeneidad media en cuanto a la habilidad y competencia de sus miembro:

« El aprendizaje colaborativaen éste ambos parametros presentan una alta valoracion y
se suele plantear cuando los alumnos son novatos en el dominio de una tarea y traba
juntos y de forma ininterrumpida para llegar a su resolucion.

6. El rol del profesor. todas las actividades que se desarrollan en un entorno de aprendizaj
cooperativo giran en torno a un sistema tridimensional formado por: la actividad cons
tructiva del alumno, la mediacién cognitiva y social y la organizacién de actividades. Desd
esta perspectiva, el profesor debe actuar respetando y aprovechando la actividad constr
tiva del alumno, que se produce a través de un proceso de equilibracién mayorante, gar:
tizando los procesos de andamiaje que se basan en la ley vigotskiana de la doble formac
de los procesos psicoldgicos superiores y conociendo y permitiendo conocer las reglas ec
cacionales basicas de comunicacion en el aula, con el fin de intervenir y poder organiz
actividades de manera que se posibilite y favorezca el proceso de negociacion de signi
cados en torno a lo que se hace y a lo que se dice.

7. Evaluacion respecto a los objetivos a evaluar éstos se suelen dividir entre sociales y ped
gogicos. La fuente de evaluacion es interna, siempre se realiza por algin elemento que
encuentre directamente implicado en el proceso de Ensefianza-Aprendizaje. Dependien
de los métodos esta fuente puede ser el profesor, los propios alumnos o un sistema mi.
de evaluacion. No existe una unificacion en cuanto a los tipos o criterios de evaluacion e
los diferentes métodos de aprendizaje cooperativo, de este modo:

< Algunos métodos postulan por la evaluacion continua, mientras que otros por la puntual,
» Unos hacen referencia explicita y otros implicita a la evaluacion;

« Unas metodologias abogan por una evaluacion referida a un criterio y otras a una norrr
¢ Se utiliza tanto la evaluacién diagndstica como la formativa y la sumativa o final.

« Se utilizan basicamente cinco tipos de actuaciones: tareas conceptuales, exposiciones

la materia, torneos, examenes y tests.
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8. Recursos materiales: se caracteriza por una amplia diversificacion en cuanto a la utiliza
cion y organizacion de estos recursos.

ENTORNO DEL APRENDIZAJE COOPERATIVO

Respecto al entorno del aprendizaje cooperativo cabe decir que el alumno no puede conseg
plenamente sus obijetivos si los demas miembros del grupo no alcanzan los suyos (interdependel
positiva), se debera producir un desarrollo bajo una doble dimension individual y social, de tal man
ra que su propia identidad personal se va a construir desde la complementacion que el conjuntc
individualidades le ofrece.

En funcién de estos supuesto®a@s y GRrRAVES elaboraron un decalogo para delimitar y
abordar la creacién de un entorno educativo. Estos diez principios son:

Aprendizaje cooperativo,
Inclusividad,
Normas de grupo y autoridad compartida,

Reparto de responsabilidad para el desempefio de un rol,

1.

2

3

4

5. Objetivos y recompensas grupales,

6. Recompensas intrinsecas de aprendizaje,
7. Intercambio de capacidades, habilidades y servicios,
8. Tareas practicas y relevantes,

9. Entorno fisico interactivo,

10. Interaccién cooperativa.

Este decéalogo tiene su punto de aplicacion en los cinco sistemas basicos sobre los que se «
figura todo proceso formativo:

1. La estructura sociat en las metodologias cooperativas las relaciones entre los distintos
agentes tienen un caracter multidireccional y tienen como base el desarrollo de las activ
dades. La estructura social debe ser no jerarquica, compleja y flexible. A su vez, debe gare
tizar la unidad social del aula y asegurar el desarrollo de los alumnos, tanto desde una pe
pectiva individual, como social, y, para ello, es necesario conjugar la intervencién de lo.
dos principios basicos de interaccion e inclusividad.
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2. La estructura de los objetivos: siempre apareceran dos tipos de objetivos: los grupales y
los individuales. La responsabilidad en la consecucion de los objetivos es una responsa
lidad compartida, y debido al papel que desempefian en la estructura social, tanto el pro
sor como los grupos, deberan asumir la responsabilidad de la determinacion y control ¢
los objetivos.

3. La estructura de la tarea se sustenta sobre un sistema de configuracion triple: individual,
de pequefio y gran grupo. Los objetivos que persiga la estructura de la tarea deben ser sit
pre académicos y sociales y su estructura es compleja, divisible e integrativa. También é:
debe permitir la aplicacion del tipo de recompensa que tiene por objeto y favorecer la con
prension del valor de las aportaciones individuales a los objetivos grupales e identificar |
relacién entre los objetivos grupales y los individuales.

4. El entorno fisico: debe éste presentar una configuracion flexible que posibilite la multidi-
reccionalidad de las interacciones profesor/grupo, grupo/alumno, e intergrupos.

5. El estilo de interaccién la unidad social del aula queda configurada por un sistema de gru-
pos cuya conexion se deriva de la existencia de objetivos comunes. Asi, la aplicacion d
principio de autoridad se dirige, en esta estructura, a lograr la diferenciacion de las fur
ciones implicitas en los roles de profesor (gestor, asesor y coordinador del proceso form
tivo, en su doble vertiente académica y social) y de alumno (autor y gestor del proceso (
construccion del conocimiento y del proceso interactivo que lo sustenta).

CLASIFICACION DE METODOS DE APRENDIZAJE COMPARTIDO/
PARTICIPATIVO EN FUNCION DEL PAPEL QUE REPRESENTA EL
ALUMNO (COOPERACION GRUPAL/ALUMNO TUTOR-EVALUADOR)

METODOS PARTICIPATIVOS METODOS DE APRENDIZAJE
(ALumNO ENSENA-APRENDE ) COMPARTIDO
+ ENSENANZA RECIPROCA + JIGSAW
« ENSENANZA EN GRUPOS PEQUENOS « TEAMS GAMES TOURNAMENTS
« MICROENSENANZA « STAD (STUDENTSTEAMS AND ACHIEVEMENTS
DIVISIONS)
« SISTEMATUTORIAL O DE MONITORES « JIGSAW I
+ SPE O PLAN KELLER + CIRCLES OF LEARNING (CL)
+ GROUP INVESTIGATION (Gl) « CO-OP CO-OP

* SCRIPTED COOPERATION
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DESARROLLO DE LA CLASIFICACION DE LOS METODOS DE APRENDIZAJE
COOPERATIVO EN FUNCION DEL PAPEL QUE DESEMPENA/REPRESENTA
EL ALUMNO

Las diversas metodologias de aprendizaje cooperativo podemos encuadrarlas dentro de
estilos de ensefianza/aprendizaje que tienden a un mayor grado de autonomia por parte del alu
respecto del profesor de otros estilos como pueden ser, por poner un ejemplo, los de mando dire
o los de instruccion directa.

Estos estilos propician tanto la participacion y la socializacion del alumno, como la adquisi
cién de unas determinadas competencias por parte del mismo.

Para una mejor estructuracion de los diversos métodos de aprendizaje cooperativo, éstos
hemos dividido en: métodos participativos, aquellos en los cuales el alumno asume una funcién
guia, tutor y/o como evaluador de las ejecuciones de otro/s alumnos (observando, contrastando, ¢
parando, evaluando y expresando posteriormente las consecuciones de un compafiero), al tier
gue de alumno guiado, tutorizado, evaluado. Y de aprendizaje cooperativo en el cual los alumn
realizan tareas meramente grupales.

1. METODOS PARTICIPATIVOS

1.1.ENSENANZA RECIPROCA: es un proceso liberalizador respecto a la figura del pro-
fesor que desarrolla statusde los alumnos y fomenta la colaboracién, aceptacién y solidaridad
entre ellos. Ademas es un proceso liberalizador con relacion al momento evaluador de la tarea
aprendizaje.

® Obijetivo: que el alumno aprenda a observar, contrastar y comparar asi como a evaluar, expl
sando posteriormente las consecuciones de un compariero/s y su forma de adquirirlas.
® ¢En qué consiste?
« Los alumnos organizados por parejas, trios, realizan la tarea encomendada por el pro
sor, a la vez que corrigen sus propios errores. Mientras un individuo de la pareja, o dc

del trio, realizan la tarea encomendada por el profesor, el otro hace funciones de obst
vador y corrector para intercambiar, posteriormente, los papeles.

» Esta organizacion puede efectuarse, por ejemplo, en la realizacién de una tarea simg
(Ej: lanzar y recoger mangueras), o de una tarea de mayor complejidad (Ej: ponerse
quitarse el EPR).
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« Se pueden emplear procedimientos de observacion y, dentro de éstos los de apreciac
(registro de impresiones personales), o los de verificacion (observar y registrar hechc
gue suceden en situaciones reales), para la heteroevaluacién por parte de los compa
ros, utilizando escalas de clasificacion, o plantillas de registro de acontecimientos, et
Un ejemplo de éstas seria el que los alumnos, por turnos realizan escalada por fache
en la torre de précticas, y el alumno «examinador» anota en la tarjeta de la lista de co
trol la presencia o ausencia, sin apreciacién cualitativa, sobre una serie de frases q
expresan conductas positivas o negativas, secuencias de acciones, etc., redactados ¢
riormente por el formador.

« El papel fundamental reside en el alumno observador o corrector/evaluador, y en su caf
cidad para detectar los aciertos y/o errores y plantear soluciones.

« El profesor hara una labor de correccién sobre el/los observadores, jamas sobre el e
cutante. Ademas preparard material como las listas de control, escalas de valoracion ti
Lickert, etc., y supervisard como los alumnos llevan a cabo las distintas tareas, focal
zando sus ayudas y consejos.

« Este planteamiento consta de tres ciclos que se introducen de forma progresiva en fu
cion del grado de madurez de los alumnos, de la complejidad de la tarea y del grado
libertad entre alumno y profesor.

1.2.LAENSENANZA EN GRUPOS REDUCIDOS: es una variacion del método anterior.
El elemento principal sigue siendo la figura del miembro participante.

® COmo se lleva a cabo:

e Cada miembro del grupo ostenta un papel o posicién dentro de éste. Asi, uno puede ¢
el ejecutante, otro el observador y un tercero es el recopilador de las observacione
Como ejemplo un alumno realiza un ejercicio de extincion de incendio de hidrocarbu:
ros en balsa de practicas con extintor, otros alumnos observan y corrigen y un terce
registra los aspectos cualitativos y cuantitativos de las observaciones. El profesor pli
nifica detalladamente las tareas y los contenidos de cada uno de los miembros.

® ¢Qué objetivos desarrolla?

« Desarrolla el sentido de la responsabilidad de los alumnos. Se progresa en el autocc
trol.

» Desarrolla la interaccion y comunicacion entre los integrantes del grupo. Permite iden
tificar el clima de grupo, las relaciones individuales y la capacidad de liderato.
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Desarrolla la responsabilidad o se manifiesta su ausencia.
Desarrolla un sentido especial de disciplina.

Desarrolla la capacidad de andlisis.

Desarrolla el sentido y la comprensién de los distintos roles.

Es un método practico y beneficioso para clases numerosas con instalaciones reducid
ya que al trabajar por grupos es menor el material necesario y, por otro lado, la partic
pacién sera mas activa.

1.3.MICROENSENANZA : es una variacion de los anteriores. El actor principal es el nicleo
de alumnos que van a realizar labores de tutor sobre el resto de la clase.

® ¢C6mo se lleva a cabo?

El profesor se relaciona solamente con el grupo de alumnos que van a realizar funcis
nes de monitor, aleccionando a éstos en cuanto a todos los detalles referentes a la or
nizacion, distribucion, actividades, ejecucion, aspectos a tener en cuenta, errores m
frecuentes, caracteristicas del conocimiento de los resultados, esfuerzo, ..., para que és
acttien de la misma forma con el resto de los alumnos.

El profesor es el encargado de realizar una planificacion detallada y elegir a los mon
tores en funcion de su capacidastgtusen el grupo. Estos alumnos pueden participar
con el profesor en la preparacion de tareas, asi como en la introduccién de variantes
retroalimentacion de todo el proceso a través de comentarios criticos sobre la ejecucic
de la sesidn. Asimismo, participaran activamente en el proceso de evaluacion.

Este método se emplea frente a nimeros muy numerosos que imposibilitan al docente
atender todas las demandas. Creandose grupos de 10-15 alumnos con un monitor |
cada grupo.

1.4.SISTEMA TUTORIAL O DE MONITORES : este sistema procede de las universida-
des de Oxford y Cambridge. Consiste en la utilizacién, en los niveles inferiores de ensefianza,
algunos alumnos como maestros de los dem&as (BLANCASTERa comienzos del siglo XIX).

« Marco AcosTirealiza una sistematica mas compleja y moderna: el empleo de «regentes
es una forma de organizacién disciplinar y didactica de la clase en la cual se transfiel
progresivamente la accién educativa del profesor a los alumnos (es evidente su conexis
con la microensefianza). En este sistema se parte de las formas mas simples de asic
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ciones y encargos, a cada vez formas mas complejas y colectivas. La funcién del mae
tro consiste en ademas de realizar la programacion, en estar a disposicion de los alu
nos para corregir, aclarar e integrar sus trabajos, especialmente cuando los alumnos reqt
ran su ayuda.

1.5.SPE (Sistema Personalizado de Ensefianza) o Plan Keller: este método de ensefianze
individualizada se lleva a cabo fragmentando, en primer lugar, los materiales en pequefias unidac
cada una con un objetivo especifico y con unas orientaciones para su estudio. Los alumnos trab:
sobre éstos y luego se presentan en clase para ser evaluados.

® ¢Cbémo se realiza®nos auxiliares, alumnos que han terminado el curso con éxito, plan-
tean un examen oral o escrito para la unidad correspondiente, proporcionando una infc
macion adicional e inmediata sobre el logro de cada alumno. Si los alumnos han domin.
do la unidad, entonces pueden pasar a la siguiente. Si ni es asi, han de repetir la unida
sufrir otro examen.

1.6.TRABAJO POR GRUPOS:

® ¢Para que?

« Para hacer una individualizacion por niveles de aptitud.
« Permite al profesor hacer una mayor concentracion en las tareas especificas a ensef

« Proporciona una mayor responsabilidad al alumno.

® ¢(Cémo?

« En primer lugar se realizara una evaluacion que determine dichos niveles.

« Con hojas de tareas para los distintos grupos, que han de estar ubicados en distintas &
espaciales para no crear interferencias.

® ¢Qué objetivos pretende desarrollarPretende desarrollar la interaccién entre los miem-
bros del grupo. Aunque ésta disminuye entre los distintos grupos. Esto se puede compe
sar realizando en comun algunas partes de la clase. Por ejemplo las partes correspondi
tes a la activacion y la vuelta a la calma en una sesion para formacién de monitores 1
Educacion Fisica.
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1.7.GROUP INVESTIGATION (GI): su disefio esta orientado a la resolucion de tareas de
aprendizaje complejas y abiertas, donde el consenso sea menor y halla un amplio espacio par
debate, el andlisis y la critica.

® Este método de aprendizaje esta basado, sobre todo, en la estructura de la tarea.

® ¢Qué pretende fomentarho sélo el aprendizaje de la materia, sino en mayor medida las
capacidades de analisis y sintesis, y la busqueda de posibilidades de aplicacion de los co
cimientos y el establecimiento de habilidades de relacion, a partir de:

» Organizacion del aula en un «grupo de grupos».

« Utilizacion de tareas de aprendizaje multifacéticas para la investigacién cooperativa e
grupos.

< Comunicacion intergrupal, habilidades de aprendizaje activo y habilidades sociales.
« Comunicacion con el profesor que no se encuentra statussuperior, sino de guia,
de manera no directiva, del trabajo en el aula.

® Desarrollo: el desarrollo de este sistema se realiza en seis etapas claramente diferenciade

« ldentificacion del tema a trabajar. Busqueda de informacion.
» Determinacién de subtemas de trabajo y reparto de los mismos.
» Recopilacién de datos, andlisis de éstos, evaluacién y elaboracion de conclusiones.
» Consulta e intercambio con el profesor y otros grupos.
« Elaboracién del informe, resumen o demostracion.
® ¢Quién coordina?Un comité de iniciativas compuesto por representantes de cada grupc
coordinaré el tiempo que debe durar el programa, revisa las demandas de fuentes de inf
macion, asegura que las metas que se proponen los grupos sean realistas y supervisa

trabajo en el seno de los grupos, asegurandose de que todos los miembros contribuyer
producto final:

« La Ultima fase es la exposicién del trabajo de los grupos.

« Después se evalla el trabajo de cada grupo con la participacion de todos los alumn
incluso si la evaluacion es individual.
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1.8.SCRIPTED COOPERATION: la caracteristica fundamental de este modelo es la de ser
aplicado en interaccion diadica. La utilizacion de la diada como grupo es perfectamente valida des
la perspectiva de la organizacion cooperativa del aula y podria eliminar los riesgos existentes er
la correlacién negativa que se produce entre el tamafio del grupo y la identificacién de los comg
nentes del aprendizaje en cooperacion, como los problemas de competitividad, pasividad y «holy
zaneria social» que denuncian algunos investigadores cuando se postulan situaciones de trabajo

pal.

« No existen roles jerarquicos entre los participantes, aunque si roles alternantes.

» Laforma de realizar el trabajo sera con la siguiente secuencia:

a) El profesor divide el trabajo en unidades comprensibles aisladamente.

b) Cada uno de los componentes realizara alternativamente el papel de «aprendiz-reci

dor» de lo aprendido y el papel de «oyente-examinador» que escucharay procurara det
tar los errores y/u omisiones del primero.

¢) Por ultimo, los dos juntos se formaran ideas de cémo elaborar la informacién para hace
la mas facil de ser asimilada y memorizada.
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