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1. INTRODUCCION

El hecho de haber tenido la oportunidad durante mi ejercicio profesional de poder seguir de
cerca, por un lado, la practica del educador social en centros de menores y su formacién perma-
nente y, por otro lado, haber colaborado durante estos tres Ultimos afios en la formacidn inicial de
la primera promocion de educadores sociales de la Seccidn de Educacion Social de la Universidad
Ramon Llull de Barcelona, me ha motivado a poner por escrito una serie de reflexiones sobre
aspectos observados, comunes a los dos ambitos citados.

La observacién de partida hace referencia al contraste existente entre la complejidad de los con-
textos profesionales y los métodos de analisis que a menudo utilitzamos para comprenderlos desde
la practica profesional o para mejorarlos mediante actividades de formacion permanente.

Partiremos de datos extraidos de la practica profesional del educador para pasar, a continuacion,
a reflexionar sobre el sentido, la naturaleza y la metodologia mas apropiada de la formacién per-
manente. Finalmente acabaremos esbozando alguna recomendacion para potenciar la conexion
entre la formacion inicial y la practica profesional del educador social.

2. INTERROGANTES DE PARTIDA

En un estudio descriptivo sobre el mundo y las condiciones de trabajo del educador de centros
de menores ("L'educador de centres de menors: una mirada critica sobre el seu mon i les seves
condicions de treball”, 1992) y que pretendia ser el "Libro Blanco del Educador”, pudimos obtener
datos sobre la percepcion que el educador tiene de su trabajo. Se parti6 del andlisis de un cues-
tionario que recogia datos sobre las relaciones con el resto de profesionales, con la Administracion,
con los menores y las actitudes y visién personal ante los cambios, las condiciones laborales y los
requisitos formativos del educador. Sin querer entrar a analizar todos los datos recogidos y sin pre-
tender infravalorar un trabajo que fue pionero respecto al estudio de la realidad del educador den-
tro de un ambito de trabajo determinado (centros de menores de justicia juvenil), uno de los inte-
rrogantes que me quedo planteado fue si podiamos extraer conclusiones significativas de infor-
maciones provenientes de realidades organizacionales tan dispares. Cuando se quiere profundizar
en la naturaleza de los contextos de intervencién para intentar mejorarlos, los promedios o los por-
centajes tienen poco sentido. Serdn datos globales que podran servir para disefiar, por ejemplo,
politicas de personal generales, pero no ofrecen pocos elementos para llevar a cabo intervencio-
nes concretas en un (centro determinado).

Al mismo tiempo, cuando se pretende buscar una solucion a un problema planteado genéri-
camente, haciendo abstraccion de los diferentes contextos de intervencién, parece que se busca
una receta °0 una solucion global inexistente. Por ejemplo, en una reunién de profesionales se
plantea el disefio del perfil del educador de centros de menores. Cada profesional hace un lis-
tado de rasgos y caracteristicas del perfil personal y profesional que debe tener el educador. A
partir de los rasgos mas citados se construye un "perfil ideal" de un "superman" que no se ade-
cua a ningln contexto de intervencidn en particular o que no satisface plenamente a cada uno
de los participantes.
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Finalmente, respecto a la formacion permanente de educadores en ejercicio, todavia es bastante
utilizada la modalidad de cursos dirigidos a profesionales de diferentes contextos de intervencion.
En el momento de preguntarse sobre la evaluacion de la actividad formativa, se puede evaluar el
proceso didactico del curso pero resulta dificil o imposible evaluar tanto la conceptualizacion de la
actividad formativa (diagnostico y priorizacion de las necesidades, definicion de los objetivos) como
la evaluacion de la eficacia o del impacto de la formacién recibida en el contexto de trabajo.

3. MARCO DE INTERVENCION Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Cada contexto de intervencion podemos entenderlo como un sistema formado por toda una
serie de elementos en interaccidn: contexto social en el que se enmarca, dependencia adminis-
trativa y funcional, finalidades y objetivos, usuarios o sujetos de la intervencion, espacio, tiempo,
programas de actividades, sistemas de participacion, sistema de evaluacién... Estos elementos
quedan aglutinados en el proyecto de intervencién el cual los organizard con la finalidad de
orientar en determinada direccion la accion conjunta dentro de un medio de vida determinado.
La interaccion entre todos esos elementos le confiere una originalidad que determinara los cono-
cimientos, habilidades y actitudes que debera incluir el perfil del profesional idéneo para traba-
jar en este contexto.

Un elemento que, a nuestro entender, diferencia profundamente un contexto de intervencion
de otro es la cultura organizacional. La podemos entender como "el conjunto de creencias y
valores compartidos por los miembros de una organizacién o por subgrupos dentro de ella, que
inspiran las lineas basicas del comportamiento organizacional y que juegan un papel importan-
te en la socializacién de los nuevos miembros y en la historia y desarrollo de la propia organi-
zacion". (Peird, 1989). La cultura actia como filtro y como cédigo interpretativo de los com-
portamientos de los profesionales. Es un sistema de creencias, basicas compartidas y de valores
que influyen de forma inconsciente. Ortega y Gasset ya decia que no tenemos conciencia expre-
sa de las creencias, no las pensamos, sino que acttan latentes, como implicaciones de lo que
pensamos o hacemos.

La cultura tiene dos funciones principales: la adaptacién al entorno y la integracion interna de
los profesionales (ayuda a desarrollar un lenguaje y unas categorias conceptuales comunes, unos
criterios sobre la clase de personas que pretende incorporar como miembros, sobre el tono de las
relaciones interpersonales...). Una organizacién determinada tendra mas posibilidades de sobrevi-
vir (de "no quemarse”) si es flexible y capaz de cambiar y reorganizarse permanentemente, si es
creativa e innovadora. Esto requiere que sus profesionales, en lugar de sentirse objetos, sean suje-
tos que se identifiquen con los valores y las normas ("la manera como aqui hacemos las cosas")de
su organizacion.

La cultura la va construyendo una organizacion al mismo tiempo que va desarrollando su acti-
vidad, que se va enfrentando a sus problemas habituales para conseguir la misién y objetivos pro-
puestos. No se transmite Unicamente con procedimientos verbales: "se entiende cuando se vive,
cuando se reflexiona conjuntamente la practica profesional”. No se puede separar de la estructu-
ra del contexto pero no se identifica con ella; en todo caso es una superestructura. En este senti-
do es, al mismo tiempo, su potencial y también su limitacion.

Hoy dia, en la intervencion socioeducativa se estan introduciendo elementos técnicos impres-
cindibles para dirigir y evaluar la propia practica. Me refiero a las técnicas de planificacion, de
intervencion grupal, de intervencion individual... Esto ha permitido ir progresando en la profesio-
nalizacién de nuestra practica. Podriamos plantearnos si nos puede pasar como se esta dando en
la practica de las empresas 0 organizaciones en general, en las cuales se vio florecer los estudios
sobre la direccidn por objetivos, ahora estd de moda hablar de calidad total, pero empiezan a oirse
voces que afirman que estas técnicas, por si solas, no hacen eficaces, efectivas y eficientes las
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empresas. Las que sobreviven y contintian en el mercado parecen tener algo méas que favorece el
desarrollo, crecimiento y adaptacion continua de la organizacion. A nuestro entender, el tema de
la cultura organizativa vuelve a aparecer como un elemento que determina y diferencia el modo
de percibir, pensar, sentir los problemas a los que cada organizacién se ve enfrentada y, por lo
tanto, condiciona la forma de reaccionar ante ellos.

La idea que nos interesa retener es que cada educador desarrolla su labor en un contexto de
trabajo que se nos presenta como una totalidad abierta, peculiar, siempre en vias de hacerse, en
permanente evolucion y diferenciacién. Estamos asistiendo a la aparicion de nuevos servicios o
contextos de trabajo que abren perspectivas y generan dinamicas desconocidas hace pocos afios.

4. DIVERSIFICACION DE CONTEXTOS Y FORMACION PERMANENTE DEL EDUCADOR
SOCIAL

Los cambios sociales que se van produciendo, la aparicion de nuevos contextos de intervencion
o la modificacion de los ya existentes han ido generando demandas de formacion por parte de
los profesionales tratando de encontrar lo métodos y las estrategias que le garanticen una buena
practica, que eliminen o reduzcan las carencias percibidas en uno mismo y le doten de instru-
mentos técnicos para hacer frente al posible malestar que le rodea: relacidon con los usuarios de
su espacio de intervencion, relacion con el resto de profesionales, relacion con la institucion. Ante
esta demanda es posible diferentes respuestas. Desde una perspectiva histérica, han ido apare-
ciendo diferentes modelos de formacién permanente:

Una primera solucion la ofrece el modelo de formacion tradicional o aplicacionista -transmisivo
-normativo que trata de ofrecer al educador pautas y consignas normativizadores a fin de mejorar
su préctica. Seria el modelo de formacion del ignorante: se parte de la idea de que el profesional
no sabe y que con el conocimiento que se le facilita aquél adquirira tanto el saber como la facul-
tad de poder aplicar ese saber a su practica concreta. Este método utiliza el "curso de capacita-
cion" sobre una temaética determinada al cual asisten profesionales de diferentes lugares de traba-
jo a titulo individual. También se da una centracion en la ensefianza de habilidades concretas. Se
pretende que el comportamiento del educador se modifica debido a la repeticion verbal de aspec-
tos normativos, validos para cualquier contexto de trabajo. ElI hecho de centrarse en el dominio
de unas destrezas concretas nos lleva a plantearnos si el sumatorio de destrezas concretas puede
dar como resultado la competencia profesional. Ademéas del dominio de técnicas e instrumentos
propios de la profesion, la preparacion para una profesion comporta tener presentes la capacidad
de flexibilidad para adaptarse a nuevas situaciones. La accion educativa es compleja y cambiante:
en cada momento interactuan, con apertura hacia el contexto, varios elementos, la intensidad e
implicacion de los cuales no es repetible. Las destrezas concretas se producen o se aplican en una
realidad cambiante, estructurada por un contexto fisico y social al que es preciso acomodar la
practica educativa. Lo utdpico es pensar que el contexto se acomodara a la praxis.

Una segunda solucién la ofrece el modelo de formacién regulativo-reflexivo . Parte de la inefi-
cacia probada del pimer método y comienza a tener presente la diversidad de intereses y necesi-
dades de los profesionales. Frente a la formacion individual, se potencia la formacion de grupos
de trabajo de la misma organizacion. Se espera un efecto cascada o dominé de la formacién reci-
bida por estos profesionales en su lugar de trabajo: éstos asisten en representacion de una institu-
cion determinada y tienen el encargo de transmitir sus aprendizajes al resto del grupo de trabajo

Un tercer modelo, al cual nos adscribimos es el modelo de formacion contextual-critico que
intenta preparar para la flexibilidad y la accién innovadora. El formador parte del conocimiento
del contexto de trabajo de los "alumnos”, reflexiona sobre su realidad fenomenolégica y toma
decisiones para facilitar la adaptacion de los profesionales a su realidad y les ofrece pistas para
participar efectivamente en la transformacion de su practica y contexto de trabajo. Se trata de
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potenciar la reflexion desde la practica para saber detectar los indicadores de cambio de situacion
y dan pistas sobre posibles vias de accién educativa.
Cuadro relacional entre los modelos de formacion y el tipo de paradigma que los inspira.

Paradigma Modelo de FP

Presagio-producto Ninguno

Proceso-producto Aplicacionista-transmisivo-normativo
Mediacional Regulativo-reflexivo

Contextual o ecoldgico Contextual-critico

Abogamos por un modelo contextual-critico que se desmarque de la busqueda de recetas
incuestionables que conducen a una practica encorsetada en lugar de posibilitar la reinvencion de
la teoria en un contexto determinado. A veces es el propio profesional el que pide la teoria-rece-
ta, porque suefia con una situacién profesional muy bien controlada, sin defectos, no problemas.
Hay que potenciar la autoimagen del educador para ayudarle a que reconezca la falta, el proble-
ma, ya que eso es lo que le conducira a una permanente creacion. Tal como afirma José Leal, se
suele producir en la préactica professional una dicotomia entre el pensar y el actuar y entre el pen-
sar y el sentir. Se puede hablar de una

cultura del actuar en la cual parece imposible pensar sobre la actuacién constante ("no se puede
pensar porque hay mucho que hacer"). Conduce a una practica estereotipada.y de una cultura del
pensar en la que parece imposible actuar o implementar lo pensado("no se puede actuar porque
es preciso pensarlo antes muy bien") Se trata de un pensar compulsivo que retrasa la accion direc-
ta, a la qual se teme.

Detras de estas dicotomias suelen haber aspectos emotivos que bloguan la intervencion. Es pre-
ciso que la formacién permanente sepa detectarlos, analizarlos y ofrecer elementos de supera-
cion de estos elementos que potencie un cambio de cultura y un progreso de la organizacién y
de sus profesionales.

Un modelo de formacién permanente en este sentido habria de recuperar elementos de estrate-
gias como la supervisién externa, la investigacion-accion, la potenciacién de la formacién a medida.

Es importante también reconocer el derecho del educador (el novel sobre todo) a equivocarse.
Igualmente és importante tener presente la necesidad de tiempo y espacio para reflexionar sobre
las interacciones que se producen en la vida cotidiana del educador. Esta reflexién se ha demos-
trado como muy eficaz para prevenir el "burn-out” de los profesionales.

5. RETOS DE LA FORMACION INICIAL

La formacién inicial nunca podra ofrecer una respuesta a través de su formacién, necesariamente
genérica, a todas las demandas de formacion de situaciones y contextos tan diversificados. Quizas
lo principal que ha de transmitir es la idea de que cualquier saber es cuestionable en funcion del
contexto donde se vaya a aplicar.

Como sugerencia para conectar las estructuras de formacidn inicial y la préactica professional pro-
pondria la creacion de estructuras formativas que satisfagan necesidades de los dos ambitos: con-
venios entre organizaciones y universidades que faciliten al practico estar al dia y al profesorado
universitario ponerse en situacion de reflexionar desde la practica su bagaje cientifico.

Se trataria de entrar en una nueva epistemologia de practica profesional y de la produccion cien-
tifica en el campo de la educacion social. Siguiendo a Donald A. Schén (La formacion de profe-
sionales reflexivos: Hacia un nuevo disefio de la ensefianza y el aprendizaje en las profesiones)
Se trataria de partir de la reflexién en la accion en situaciones de incertidumbre, singularidad y
conflicto, de idear un practicum reflexivo que potencie la reflexién del estudiante (de educacién
social en sus practicas o profesional en ejercicio) y el dialogo entre el tutor y el alumno para ana-
lizar los problemas encontrados.
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