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RESUMEN

La globalizacion constituye una ruptura economica, politica y cultural que de-
manda una adaptacion continua tanto de ciudadanos como de organizaciones. Para
poder sobrevivir en este contexto seria necesario alcanzar los maximos niveles de
excelencia y competencia. Este articulo pretende analizar diferentes tesis que reco-
gen las condiciones que favorecen la incorporacion a la sociedad y al mercado labo-
ral. La tesis propuesta por Bandura (1999, 2001b) determina la adquisicion y el desa-
rrollo de nuevas habilidades para la integracion en la cultura de la formacion conti-
nuada durante toda la vida laboral a través del desarrollo de la agencia personal.
Dentro de este marco tedrico social-cognitivo, parece recomendable la utilizacion del
aprendizaje cooperativo en el ambito de la formacion por potenciar competencias,
incentivar las relaciones interpersonales y desarrollar juicios de autoeficacia, tanto a
nivel individual, grupal, colectivo, organizacional e, incluso, comunitario.

Palabras Clave: Globalizacion, formacion cooperativa, agencia personal, varia-
bles autorreguladoras.

ABSTRACT

Globalization leads to the breaking-up of the economy, political and culture, and
what's more, it's forcing companies and citizens to adapt. Survival depends on being
more competitive than others. In order to take part in this society and global labour
market in the best conditions, we suggest the development of the personal agency
(Bandura, 1999, 2001b) as an individual strategy. This leads the acquisition and
development of new skills, and involvement in a culture of continuous training during
the person’s entire working life. However, not just any training program is effective
and efficient. We consider the use of cooperative training in the context of occupational
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training to be appropriate because it's applicable:; it enhances interpersonal
relationships and improves self-efficacy.

Key words: Globalization, cooperative training, personal agency, self-regulatory
mechanisms.

INTRODUCCION

La globalizacion constituye una ruptura econdémica, politica y cultural que de-
manda una adaptacioén continua tanto de ciudadanos como de organizaciones. Para
poder sobrevivir en este contexto seria necesario alcanzar los maximos niveles de
excelencia y competencia. Este articulo pretende analizar diferentes tesis que reco-
gen las condiciones que favorecen la incorporacion a la sociedad y al mercado labo-
ral. En una primera parte se analizan los cambios que ha provocado la Globalizacion
en la sociedad, gracias al impacto de la innovacion tecnologica sobre la organizacion
del trabajo, favoreciendo el desarrollo de grupos o equipos autonomos que requieren
del impulso de la agencia personal y de una formacion continua a lo largo de toda la
vida. En una segunda parte se presenta el progresivo incremento de la diversidad en
la composicion de los grupos tanto en el contexto laboral como en el ambito social o
educativo. A continuacion, considerando los cambios sociodemograficos y las nue-
vas formas de organizacion del trabajo se muestra la eficacia de diferentes estrate-
gias formativas, cooperativa versus competitiva, analizando mas pormenorizadamente
las caracteristicas y los beneficios derivados del aprendizaje grupal cooperativo. Por
ultimo, relacionamos los efectos de la formacion cooperativa sobre la agencia perso-
nal. Concluimos que la adquisicion y el desarrollo de nuevas habilidades para la
integracion en la cultura de la formacién continuada durante toda la vida laboral re-
quieren la potenciacion de la agencia personal. Dentro de este marco tedrico social-
cognitivo, parece recomendable la utilizacion del aprendizaje cooperativo en el ambi-
to de la formacién por generar competencias, incentivar las relaciones interpersonales
y desarrollar juicios de autoeficacia, tanto a nivel individual, grupal, colectivo,
organizacional e, incluso, comunitario.

1. CAMBIOS ECONOMICOS, SOCIALES Y POLITICOS. EFECTO DE LA GLOBA-
LIZACION EN EL MUNDO LABORAL

La tecnologia se ha revelado a lo largo de |a historia de la Humanidad como uno
de los motores de la evolucion. En la actualidad podemos afirmar que estamos vi-
viendo una nueva revolucion, la Revolucién de la Informacion.

Se considera que el motor de la transformacion organizacional y econémica que
esta teniendo lugar es la tecnologia de la informacion (informatica, microelectronica y
telecomunicaciones) acompanada y ayudada por descubrimientos cientificos en otros
campos tales como la biotecnologia, nuevos materiales, laser y energias renovables.
Todos tienen efectos profundos sobre la calidad, los estilos de vida y el cambio social.
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A su vez los avances logrados en las diversas ciencias han sido estimulados por
las transformaciones econémicas y organizacionales a escala global, para las cuales
las nuevas tecnologias de la informacion son indispensables. Debido a la globalidad de
las convulsiones economicas y sociales, la economia de un pais funciona como una
unidad en el ambito mundial, viéndose favorecidas aquellas empresas ubicadas en
paises donde el conocimiento y los medios para adquirirlo estan disponibles. Estos
medios incluyen tecnologias de la informacion y telecomunicaciones, asi como el entre-
namiento del personal para utilizarlas y aplicar la informacion obtenida durante su uso.

En definitiva, asistimos al nacimiento de una nueva sociedad de la informacion
donde la gestion, la calidad y la velocidad de informacién se convierten en factores
clave de la competitividad, como recurso para la industria y como servicio prestado a
los consumidores finales. Las tecnologias de la informacion y la comunicacion condi-
cionan la economia en todas sus etapas.

1.1. Innovacién tecnolégica

La consideracion de la importancia de los cambios tecnolégicos sobre el creci-
miento economico se ha ido reformulando gracias a las distintas aportaciones reali-
zadas dentro de los modelos econémicos neoclasicos. En los primeros acercamientos
se consideraba que la fuente principal del incremento de la productividad era la nue-
va tecnologia en si misma y la existencia de las habilidades laborales para trabajar
con éstas, considerando las innovaciones tecnologicas como algo exégeno al siste-
ma econdmico.

Posteriormente se han introducido cambios significativos, como al considerar la
innovacion y su adopcion como una variable endégena (Dosi, 1988; Rosenberg, 1982),
lo cual implica que la innovacion, su aprendizaje y la inversién en el mismo forman
parte del proceso de produccion. También, en relacion a las agencias de gestion
laboral, en recientes posiciones desarrolladas dentro de estos modelos econémicos,
se hace notar la importancia que tienen todos los “actores” en la empresa. Pues una
parte significativa del impacto que el trabajo tiene en su relacion con el cambio tec-
nolégico es el “contrato social” hecho con el estado. Este contrato es elaborado en
relacion a la division de los beneficios derivados de la alta productividad, entre la
formacion y reentrenamiento de los trabajadores, los costes de la recolocacion del
trabajador y el logro del incremento del acceso a la educacién formal. Esta capaci-
dad de los estados para coordinar las politicas de innovacion y adopcion tecnologica
parece depender de la relacion subyacente entre el capital privado, la organizacion
del trabajo y el propio estado.

Pero no debemos olvidar que ni todas las estrategias de trabajo son iguales de
buenas, ni todos los gobiernos tienen la capacidad o el respaldo politico para empren-
der la misma clase de estrategias. Y aunque en la nueva era de la economia global el
rol econémico de la nacién-estado esta cambiando, Casttells defiende que sera necesa-
ria una mezcla de estrategias para obtener nuevas tecnologias, que “sélo seran efec-
tivas si hay en el pais un proceso de desarrollo tecnoldgico interno que pueda recibir,
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apoyar y utilizar el know—how que se pretende transferir” (Casttells, 1991). Los paises
que pretendan utilizar la nueva tecnologia para disparar el desarrollo, necesitaran

1) Comunicaciones internas e internacionales adecuadas.

2) Un mercado laboral desarrollado y una estructura productiva que pueda
proporcionar los inputs necesarios.

3) Una fuerza laboral con habilidades, inciuyendo la capacidad de direccion.

4) Un sistema de desarrollo e investigacion que pueda adaptar la nueva tecno-
logia a las necesidades de la economia local.

5) Una estructura integrada de investigacion y formacion a través de las insti-
tuciones. Estas dos ultimas compondrian a nivel nacional el “sistema de
innovacion” y seria el sistema que desarrolla y difunde la nueva tecnologia
dentro de la economia y la sociedad.

Vemos como la actual aparicion e incorporacion de nuevas tecnologias no sélo
supone un reto para el estado y los trabajadores, también demanda una profunda
transformacion de las organizaciones, en su estructura, programas de formacion y
métodos de trabajo.

1.2. Innovacion tecnoldgica y grupos de trabajo

Estas nuevas tecnologias ejercen un potente impacto en los grupos de trabajo
de las organizaciones a la vez que constituyen una importante ayuda y no sélo para
que los equipos realicen de forma mas eficiente las tareas que tengan encomenda-
das, sino también para poderlas conocer mejor y poder aplicar programas de forma-
cion mas eficaces a sus integrantes. De esta manera permiten la formacion a distan-
cia, garantizando no solo la formacién aislada del individuo, también la formacion de
grupos de trabajo que han de compartir métodos, técnicas y procedimientos comu-
nes e intercambiables.

Asi, el impacto de estas tecnologias en los grupos de trabajo, puede abarcar
desde la modificacion de las relaciones informales que tienen lugar, a cambios en su
funcionamiento y estructura, y puede afectar a las funciones de coordinacion y su-
pervision, o incluso al grupo, dando lugar a la reestructuracion o desintegracion y a la
creacion de equipos nuevos. En los Gltimos anos, la investigacion esta centrando sus
esfuerzos en analizar el impacto que la incorporacion de las nuevas tecnologias
tiene sobre la organizacién del trabajo y los trabajadores.

Pero este impacto sobre los grupos no depende exclusivamente de las nuevas
tecnologias también se ve influido por la forma en que se implantan y aplican. Es decir,
resulta fundamental la participacion de los integrantes del grupo de trabajo en las
decisiones que se tomen al respeto, en la supervision y control que se ejerza, e incluso
en el disefo que se realice, lo que, ademas, de contribuir a su aceptacion de la deci-
sion, redunda en la mejora de la calidad del trabajo realizado e incluso en el perfeccio-
namiento de dichas tecnologias. En esta direccion se apunta la creacion de ciertos
grupos como los grupos auténomos o los circulos de calidad (Gil y Garcia, 1994).
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Vemos como en esta nueva era, la cooperacion entre los trabajadores y la incor-
poracion de las nuevas tecnologias determinan nuevos modelos de organizacion del
trabajo tales como el control de la calidad total (tqc), la promocion de las capacida-
des para la tecnologia de la informacion y la liberalizacion del acceso a la informa-
cion sobre todos los aspectos de los procesos del trabajo. Parece que los nuevos
empleos creados no requieren habilidades mas elevadas sino unicamente habilida-
des diferentes.

Ademas, parte del potencial impacto de las nuevas tecnologias sobre la produc-
tividad puede ser perdida cuando es introducida sin la participacion de las institucio-
nes laborales en su implementacion y mejoramiento en el proceso de produccion. La
nueva tecnologia de la informacion no es determinante, no contiene en si misma las
propiedades necesarias para transformar el mercado de trabajo de una manera pre-
determinada. Los procesos de innovacion técnica, junto con el impacto de la tecnolo-
gia sobre el trabajo, es el producto del clima de las relaciones industriales existentes
y los procesos de toma de decisiones organizacionales (Sorge y Streeck, 1988). Por
ello, la inversion en nuevas tecnologias no conileva una garantia de éxito, la diferen-
cia entre las organizaciones exitosas de las que no lo son esta en sus Recursos
Humanos.

Por tanto, mantenemos que Ias tecnologias de la informacion son las herramien-
tas, no una panacea para el desarrollo intelectual. Las personas deben desarrollar
habilidades en la regulacién de los determinantes motivacionales, emocionales y
sociales de su funcionamiento intelectual asi como también de los aspectos cognitivos.
Necesitan aprender como filtrar la avalancha de informacion y como convertir infor-
macion fiable en conocimiento y sabiduria (Bandura, 2001a).

Asi, consideramos que la transicion hacia la sociedad tecnoldgica o de la infor-
macioén debe salvar uno de los impedimentos que frena este salto cualitativo: el que
los trabajadores se formen para las nuevas tecnologias. La reticencia a renovar las
capacidades, conocimientos y habilidades solo se observa en una sociedad
anquilosada.

En un mundo como el nuestro, en continua mutacion, donde la misma concep-
cion de puesto de trabajo esta en cuestion y se plantean alternativas laborales como
el autoempleo, el teletrabajo y la teleinformacion, la tinica manera de aprovechar las
oportunidades que ofrecen las nuevas tecnologias es adaptarse a dichas transfor-
maciones, estar dispuestos a cambiar de trabajo varias veces a lo largo de la vida e
involucrarse en una formacion continua.

1.3. Globalizacién y desarrolio de la agencia personal

Desde nuestro punto de vista el desarrollo e implementacién de las nuevas tec-
nologias y muy especialmente las Nuevas Tecnologias de la Informacién a escala
internacional ha facilitado el desarrolio de una economia global.

La nueva economia del siglo XXI suele denominarse economia global, capitalis-
mo global o, mas popularmente, globalizacion. Pero es posible que nos preguntemos




qué supone la globalizacion y cudles son sus efectos, asi como por qué existen
movilizaciones antiglobalizacion.

Podemos entender la globalizacion como la interdependencia y la imbricacion
cada vez mas estrecha de las economias de numerosos paises, sobre todo en el
sector financiero, dado que la libertad de circulacion de capitales es total y hace que
este sector domine la esfera economica. De tal manera que son los fondos privados
de los mercados financieros quienes tienen en sus manos el destino de muchas
empresas nacionales y la soberania de numerosas naciones y, en cierta medida, la
suerte o destino econémico del mundo, pues son los mercados financieros los que
dictan leyes a las empresas y a los Estados (Ramonet, 2002).

En esta economia globalizada ni el capital, ni el trabajo, ni las materias primas
constituyen en si mismos el factor econémico determinante, sino que lo importante
resulta de la relacion 6ptima entre esos tres factores. Para establecer esa relacion,
las grandes firmas globales no tienen en cuenta ni las fronteras ni las reglamentacio-
nes, sino solamente el tipo de explotacion inteligente que pueden realizar de la infor-
macion, de la organizacion del trabajo y de la revolucion en los métodos de gestion.

Por tanto, la globalizacion constituye una inmensa ruptura econémica, politica y
cultural; somete a las empresas y a los ciudadanos a establecer un modo estandar
de interrelaciones mundiales, elevando a la competencia en la Gnica y exclusiva fuer-
za motriz, donde lo mas importante es ser mas competente que el resto.

Por lo que la globalizacion no se reduce a la simple apertura de fronteras; afecta
sobre todo al creciente poder de los mercados financieros, al retroceso de los Esta-
dos nacionales y a las dificultades para establecer poderes supranacionales capa-
ces de orientarla hacia el interés general.

Ademas, viene acompanada de un proceso de destruccion, pues el 70% del
comercio mundial esta controlado por gigantes firmas multinacionales que amena-
zan con asfixiar o absorber a millares de pequenas y medianas empresas en el
mundo. Desapareceran industrias enteras en todas las regiones, con los costes so-
ciales que eso comporta.

En este sentido, la mayor parte de los integrantes de los grupos antiglobalizacion
no estan en contra del nivel global que han alcanzado los mercados, puesto que se
ha logrado gracias al desarrollo y la innovacion tecnolégica, y esto en si mismo siem-
pre es bueno para todos. Defienden que lo Unico que necesita este nuevo rumbo
econdmico, para superar los efectos negativos que esta infringiendo en algunos pai-
ses, es un proyecto politico, que tenga por objeto salvar la ecologia del planeta e
incluir a todo el mundo en la economia global en condiciones adecuadas y dignas
(George, 2001).

Lo realmente nuevo es el ilimitado alcance y acelerado ritmo de las transaccio-
nes humanas y la creciente globalizacion de las interconexiones humanas. La vida
en el cibermundo trasciende el tiempo, lugar, distancia y limites nacionales. Ahora
las personas tienen acceso a comunicaciones universales instantaneas mediante un
sistema que uno no puede controlar. Estan transformando el modo en que las perso-
nas se comunican, educan, relacionan unos con otros y dirigen sus negocios y asun-
tos diarios.
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Estas rapidas convulsiones no solo economicas sino también sociales, de infor-
macion y tecnoldgicas que transforman la naturaleza, alcance, velocidad y locus de
la influencia humana, demandan un ejercicio extra de la “agencia” personal y colec-
tiva, pues los beneficios llegan acompanados de nuevos retos y vulnerabilidades
(Bandura, 2001a)

Y es que esta realidad esta incrementando las demandas sobre la “agencia”
humana para que las personas ejerzan control sobre su propio desarrollo y sobre
como vivir sus vidas. La esencia de las personas radica en poseer la capacidad de
ejercer control sobre Iz naturaleza y cualidad de la propia vida (Bandura, 2001a). La
“agencia humana” incluye Ia intencionalidad para formar planes futuros y cursos de
accién, la autorregulacion de la motivacion, afecto y accién a través de la auto-in-
fluencia y auto-reflexién sobre el propio funcionamiento y al significado y propdsitos
de la propia vida (Bandura 1999, 2001b). Estas caracteristicas principales de auto-
direccién capacitan a las personas a tomar parte en su propio desarrollo, adaptacion
y autorrenovacion necesarios para afrontar el presente y el futuro laboral y personal.

Por tanto, proponemos el desarrollo de la agencia personal como estrategia
individual para incorporarse en esta sociedad y mercado laboral global en las mejo-
res condiciones. Esto nos conduce a la adquisicion, fortalecimiento y mantenimiento
de un interés vivo por aprender y desarrollar nuevas habilidades, y a integrarnos en
la cultura de la formacién continuada durante toda la vida laboral.

2. DIVERSIDAD EN LA COMPOSICION DE LOS GRUPOS DE TRABAJO

Las proyecciones sobre las caracteristicas demograficas de la fuerza laboral
sefalan el progresivo incremento de su diversidad, originadas por el acceso al mer-
cado laboral de las mujeres, de la poblacion inmigrante y el mantenimiento de los
trabajadores mayores motivado por el progresivo envejecimiento poblacional. Esta
situacion reclama una atencion especial sobre como las diferencias individuales afec-
tan al funcionamiento de los grupos de trabajo y sobre cuales son las diferencias con
mayores repercusiones.

Los estudios realizados sobre las formas de diversidad se han centrado funda-
mentalmente sobre la heterogeneidad en la edad, sexo, raza, y menos sobre otros
aspectos como, por ejemplo, la permanencia en el puesto laboral. Quiza debido a que
es mas facil de medir por parte de los investigadores y de observar por los miembros
del grupo, ademas, a través de estas variables se presuponen ciertas caracteristicas
psicologicas. Incluso la legislacion en torno a la prohibicién de discriminacion en el
puesto laboral y el mandato de igual trato sin diferencias en relacion a la raza, sexo y
edad, pueden haber derivado la atencion sobre este tipo de variables.

De la revision realizada podemos concluir que existe una gran inconsistencia en
los efectos de la heterogeneidad sobre el desempefio grupal o variables
autorreguladoras (Harrison, Price y Bell, 1998).

Con el objeto de esclarecer estos resultados podemos establecer un analisis en

cuanto al nivel de diversidad, asi tenemos la diversidad superficial, cuando las dife-
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rencias entre los miembros del grupo son en caracteristicas observables, biologicas
que generalmente se reflejan en particularidades fisicas tales como la edad, el sexo
y la raza. La diversidad a nivel profundo viene definida como las diferencias entre los
miembros del grupo en actitudes, creencias y valores. La informacion sobre estos
factores se comunica a través de patrones comportamentales verbales y no verba-
les, y sblo es reconocida tras el intercambio de informacion e interacciones
individualizadas extensas, estas caracteristicas son mas mutables que las anterio-
res (Jackson, May y Whitney, 1995).

Estudios sobre las diferencias en variables demograficas muestran que la des-
igualdad en esta variable entre los miembros del grupo tiene un impacto negativo
sobre el funcionamiento del mismo. El principal elemento de este funcionamiento
grupal es la integracion social, es decir, el grado en el cual los miembros del grupo
estan vinculados psicolégicamente o interesados en interactuar en relacion a algun
tema sobre el que tengan objetivos comunes. O'Reilly, Caldwell y Barnett (1989)
senalan como principal dimension afectiva de la integracion social, la cohesion grupal

Por otra parte, las investigaciones sobre la heterogeneidad en caracteristicas
mas profundas concluyen que la similaridad actitudinal esta asociada con mayor
cohesion grupal (Harrison, Price y Bell, 1998), y con la facilitacion de la comunica-
cion, reduciendo de esta manera los posibles conflictos de roles (O'Reilly et al. 1989).

En cuanto a la relacion entre estos dos tipos de heterogeneidad grupal, las inves-
tigaciones realizadas, de manera generalizada, mantienen que las categorizaciones
iniciales acompanadas de percepciones de semejanza o disimilitud estan basadas en
datos demograficos superficiales, y que estas percepciones cambian cuando se obtie-
ne informacion a un nivel mas profundo (Stangor, Lynch, Duan y Glass, 1992; Turner,
1987). De tal manera, que mediante sucesivas interacciones en el tiempo las personas
adquieren mas informacion, y por tanto sus percepciones estan mas basadas en el
comportamiento observado y menos en los estereotipos incitados por las caracteristi-
cas superficiales (Jackson, et al. 1995). Si nos remontamos a aportaciones cientificas
mas clasicas tenemos que Allport (1954) establecia la hipotesis del contacto para
explicar la relacion entre estos dos niveles de heterogeneidad, segun la cual mediante
la interaccion las personas llegan a conocerse, los estereotipos son reemplazados por
conocimientos mas precisos sobre cada individuo, lo cual da lugar a una reduccion del
prejuicio y del conflicto y a una mayor cohesion grupal.

Por tanto, garantizando una interaccion cooperativa entre los miembros de un
grupo heterogéneo a nivel superficial, dando oportunidades para compartir expe-
riencias y realizar actividades y tareas interdependientes se facilitara la comunica-
cion (O'Relly, 1989) y la cohesion grupal (Harrison et al. 1998). Esta hipotesis fue
puesta a prueba en un estudio reciente llevado a cabo por las autoras (Briones y
Tabernero, 2005), donde se analizo el efecto del programa de formacion cooperativo
en equipos diadicos heterogéneos segun la edad, los resultados obtenidos nos infor-
maron de que esta estrategia formativa tenia efectos positivos tanto en los aprendi-
ces jovenes como en los mayores, pues se habian superando las diferencias super-
ficiales existentes gracias a la alta cohesién y comunicacion grupal generada en el
programa de formacién seguido.
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3. ESTRATEGIAS FORMATIVAS EFICACES

La competitividad actual en el mercado de trabajo, generada fundamentalmente
por el impacto de las nuevas tecnologias y la globalizacion de la economia, impone
a los trabajadores la adaptacién como medio para sobrevivir en el mundo laboral y
demanda una profunda transformacién de las organizaciones, en su estructura, pro-
gramas de formacion y métodos de trabajo. Ante esta situacién, la formacion conti-
nua se ha revelado como una estrategia esencial en la gestion de los recursos huma-
nos de las organizaciones, con el objeto de ser mas punteras y afrontar los cambios
demograficos, tal como sefialabamos mas arriba.

Sin embargo, no todos los tipos de formacion son eficaces (Salas y Cannon-
Bowers, 2001). En el area de la formacion, en todos los aspectos que implica, ha
habido una explosion de la investigacion en los ultimos 10 anos; probablemente pro-
piciada por el interés de las organizaciones, por integrar la formacién con el objeto
de ser mas punteras y afrontar los cambios demograficos (cada vez hay mas traba-
jadores de mayor edad y ha incrementado la diversidad cultural).

Dentro del ambito de la formacién se han formulado diversos planteamientos
tedricos. Cannon-Bowers, Salas, Tannenbaum y Mathieu (1995) plantearon un mar-
co que integra todos los factores en el pre- y durante el entrenamiento. Kozlowski,
Brown, Weissbein, Cannon-Bowers y Salas (2000), consideraron los factores del
sistema organizacional y del diseno del entrenamiento que influyen en la efectividad
de los procesos de transferencia vertical. Cannon-Bowers y Salas (1998) senhalaron
un numero de condiciones, conceptos e intervenciones que puedan enfatizar la prac-
tica. Ford, Smith, Weissbein, Gully y Salas (1998) consideraron las diferencias indivi-
duales y las estrategias de control del aprendiz. Facteau Dobbins, Russel, Ladd, y
Kudisch (1995) y Mathieu y Martineau (1997) se centraron en las caracteristicas
individuales y situacionales que influyen en la motivacion para el aprendizaje.

En este articulo nos limitaremos a analizar las estrategias instruccionales que
comprenden un conjunto de herrarientas, como el analisis de tareas, métodos y
contenidos o competencias requeridas, que combinados crean una aproximacion a
la instruccion. Siguiendo los planteamientos de Salas y Cannon-Bowers (1997) se-
fialamos que para que estas estrategias sean efectivas deben ser creadas siguiendo
estos cuatro principios basicos:

a) Presentar la informacion relevante o los conceptos que deben ser aprendi-

dos.

b) Demostrar las habilidades que deben ser aprendidas.

¢) Crear oportunidades para que se pongan en practica.

d) Proporcionar feedback al aprendizaje durante y después de la practica.

La investigacion busca la mejor estrategia, en cuanto coste-efectividad, conteni-
do-validez, facilidad de uso, atractivo, asi como métodos basados en la tecnologia
(Steele-Johnson y Hyde, 1997).

En las distintas aproximaciones centradas en la optimizacion del proceso de
aprendizaje y la retencion mediante la manipulacion del feedback, intervalos de prac-



tica, modelos de reforzamiento y otras condiciones dentro de los procesos de apren-
dizaje en si mismos, se ha prestado una especial atencién a los protocolos de apren-
dizaje cooperativos. Donde se distingue entre el entrenamiento en equipo, que aplica
un entrenamiento de competencias que son requeridas para la realizacion de la ta-
rea en equipo, del aprendizaje cooperativo, que se refiere a aquellas situaciones en
las que los aprendices son entrenados en grupos, pero no necesariamente para
realizar la tarea en equipo. La idea es que las caracteristicas de la interaccion en un
grupo benefician al proceso de aprendizaje, y la explicacion que goza de mayor
apoyo esta basada en la oportunidad de aprendizaje vicario o la interaccion con sus
pares que ofrece el aprendizaje cooperativo.

En resumen, podemos adelantar, que los protocolos cooperativos reducen los
requerimientos del tiempo y recursos del instructor a la mitad y proporcionan oportu-
nidades de aprendizaje observacional que compensan la eficiencia y efectividad de
la practica como predice la teoria del aprendizaje social (Shebilske, Jordan, Goettl, y
Paulus, 1998).

Por otra parte y partiendo de la relacion entre las estrategias educativas y la
innovacion tecnolégica, senalar que recientemente Salas et al. (2001) han llamado la
atencion sobre la utilizacion alarmante del entrenamiento a distancia y tecnologias
de aprendizaje, sin la consideracion de las conclusiones derivadas de los estudios
sobre aprendizaje, cognicion, disefio del entrenamiento o efectividad. Asi, sefalan
que estos programas deben realizarse con los objetivos de entrenamiento en mente
y para permitir la medida de los procesos y resultados del entrenamiento y la provi-
sion de feedback (durante el ejercicio y la ejecucion).

Sin embargo, hay mayor evidencia de habilidades transferidas después de un
entrenamiento utilizando programas de simulacion, fidedignos a las habilidades en-
trenadas. Asi lo demostraron Gopher, Weil y Bareket (1994) al estudiar la viabilidad
de los juegos informaticos en la tarea de vuelo.

Por otro lado los diferentes estudios realizados entorno a la transferencia del
entrenamiento, extension con la cual las habilidades aprendidas son aplicadas, ge-
neralizadas y mantenidas a través del tiempo en el lugar de trabajo (Salas et al.,
2001), sefalan la importancia de considerar los siguientes elementos para lograr
una transferencia con éxito:

- Ambiente de aprendizaje de la organizacion.

- Motivacion, expectativas y actitudes para la transferencia.

- Clima sobre la transferencia.

- Oportunidades para ejecutar lo aprendido.

- Retraso entre la formacion y la puesta en practica de lo aprendido provoca

el decaimiento de las habilidades aprendidas.

- Prediccion de las consecuencias de la transferencia.

- Apoyo social de los pares, subordinados y supervisores a la transferencia.

- Generalizacion de lo aprendido de un contexto a otro.

- Estrategias de intervencion para incrementar la probabilidad de transferen-

cia.

- Refuerzo informal de los lideres de equipo.
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En los préximos apartados presentamos un analisis sobre la efectividad y eficien-
cia de las aproximaciones cooperativas, asi como sus efectos sobre variables media-
doras en los procesos de aprendizaje (autoeficacia, motivacion, emociones, etc.).

3.1. Aprendizaje cooperativo

Los educadores deben afrontar diariamente la necesidad de garantizar que los
alumnos alcancen el desempefio y el nivel mas alto de razonamiento, se establezcan
relaciones positivas entre los distintos estudiantes y promocionar su salud y desarro-
llo psicolégico. El aprendizaje cooperativo se ha revelado como la practica educativa
mas efectiva para tratar de lograr estos propositos. La popularidad y amplitud en la
utilizacion del aprendizaje cooperativo puede deberse a que esta basado en una
teoria validada por un gran nimero de investigaciones.

Aunque la investigacion sobre cooperacion ha sido guiada por diferentes pers-
pectivas tedricas, como la perspectiva del Desarrollo Cognitivo, basada en las teo-
rias de Piaget y Vygotsky, y la perspectiva comportamental, que se focaliza en el
impacto de los refuerzos y recompensas grupales sobre el aprendizaje, donde Skinner
se centro en las contingencias grupales, Bandura en la imitacion y Homams, Thibaut
y Kelley en el balance de los costes y recompensas en el intercambio social entre
individuos interdependientes, Johnson y Johnson (1998) senalan que la teoria de la
Interdependencia Social es la mas operativa.

En esta teoria se establece que la Interdependencia Social tiene lugar cuando
los individuos comparten metas comunes y cada resultado individual se ve afectado
por las acciones de los otros (Deutsch, 1949, 1962; Johnson y Johnson, 1989). Plan-
teamiento diferente de la Dependencia Social, en la cual los resultados de una per-
sona se ven afectados por las acciones de una segunda persona pero no viceversa,
y de la Independencia Social, donde los resultados de un individuo no se ven afecta-
dos por las acciones de los demas.

De igual modo establecen que hay dos tipos de Interdependencia Social, la
cooperativa y la competitiva. La ausencia de interdependencia y dependencia social
daria lugar a esfuerzos individuales.

La premisa basica de la teoria de la Interdependencia Social es que el tipo de
interdependencia estructurada en una situacion determina como interacttan los indi-
viduos, lo cual a su vez determinara los resultados obtenidos.

Cuando una situacion esta estructurada cooperativamente, las metas de resul-
tados de los individuos estan relacionadas positivamente, es decir, perciben que
pueden alcanzar sus metas unicamente cuando el resto del grupo las alcanza y
buscan resultados que son beneficiosos para todos aquellos con los que estan rela-
cionandose cooperativamente. Para ello, los miembros del grupo, se animaran y po-
tenciaran unos a otros mediante comportamientos tales como recibir y proporcionar
ayuda y asistencia instruccional y personal, intercambiar recursos e informacion, dar
y recibir feedback sobre los comportamientos del equipo y la tarea, abogar por el
esfuerzo para alcanzar las metas, influenciarse en los razonamientos y comporta-



| E D z u T 79,. |

mientos, desplegar las habilidades interpersonales necesarias para resolver los con-
flictos surgidos y elaborar como se esta trabajando y como se puede mejorar. Esta
interdependencia positiva, promueve la accién y da lugar a una amplia variedad de
resultados que pueden ser englobados en el incremento del esfuerzo para alcanzar
los objetivos, relaciones positivas y salud psicologica.

Sin embargo, una situacion estructurada competitivamente esta caracterizada
porque los individuos trabajan unos contra otros, desalentando y obstruyendo los
esfuerzos de los demas, para alcanzar una meta que solo uno ¢ unos pocos pueden
lograr. Las metas de resultados de los individuos estan relacionadas negativamente.,
se percibe que cuando uno logra su meta el resto ha fracasado. Ademas, buscan
resultados que solo les beneficia personalmente y que son perjudiciales para los
otros. Los resultados de esta interdependencia negativa son la reduccion del esfuer-
zo, la limitacion de la interaccion o relaciones negativas y baja salud psicologica.

Por ultimo, en una situacion estructurada individuaimente, no hay correlacion en-
tre las metas de resultados de los participantes. Alcanzar la meta se percibe como
independiente de los objetivos de los demas, por lo que se trabaja independientemen-
te, sin interaccién o intercambios. Se busca un resultado que es beneficioso sélo para
uno mismo y que no tiene nada que ver con los demas, y por ello se ignoran y conside-
ran como irrelevantes. Esta ausencia de interaccion tiene como resultado la reduccion
de los esfuerzos por conseguir las metas y patologias psicologicas.

Por tanto, el aprendizaje cooperativo, comparado con otras situaciones educati-
vas, aporta beneficios tanto a nivel comportamental, como en las competencias psi-
coldgicas y sociales. Jonhson y Johnson, (1998) distribuyen estos beneficios en tres
amplias categorias: esfuerzo por lograr el desempefio, relaciones interpersonales
positivas y salud psicoldgica, sin embargo, debido a que cada resultado puede indu-
cir a los otros, es probable que se encuentren ligados. Estos resultados positivos han
sido apoyados por multitud de investigaciones desde la década de los cuarenta has-
ta la actualidad, a continuacién destacamos alguno de estos siguiendo las tres cate-
gorias propuestas por Johnson y Johnson (1998).

3.2. Consecuencias del aprendizaje cooperativo

Los beneficios derivados del aprendizaje grupal cooperativo incluidos dentro de
la categoria “esfuerzo de logro”, se caracterizan por potenciar la capacidad de los
participantes y de los grupos por alcanzar las metas comunes:

1) Desarrolla el razonamiento de nivel superior, el pensamiento critico y
metacognitivo (Johnson y Johnson, 1989). En la resolucion de problemas
en equipo los participantes formulan mejores ideas y preguntas, las discu-
ten, reciben feedback inmediato y responden a cuestiones y comentarios
de sus companeros, y dirigen sus criticas hacia las ideas no a las personas
(Johnson, Johnson y Holubee, 1993), esto facilita la adquisicion y desarro-
llo de la capacidad para comprender la informacion, examinarla, evaluarla
en profundidad y aplicarla apropiadamente. Ademas, favorece el pensa-




4)
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6)
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miento creativo, que tiene lugar cuando nuevas ideas, soluciones o esfuer-
zos son generados a través de la interaccion grupal y que no habrian hecho
las personas por si solas.

Potencia la predisposicién a tomar parte en tareas dificiles y persistir a pe-
sar de las dificultades con el objetivo de alcanzar la meta de resultados. De
esta manera, los participantes son menos disruptivos, hay una mayor moti-
vacion intrinseca, alta expectativa de logro, curiosidad epistémica e interés
en el aprendizaje.

Promueve actitudes positivas hacia la tarea realizada y una mayor motiva-
cion para terminarla. Creandose una espiral positiva, ya que de esta mane-
ra se consigue un mayor desempenio, que a su vez eleva la autoestima y, de
nuevo, el interés por la tarea.

Incrementa Ia retencion a largo plazo de lo aprendido como resultado de los
mayores niveles de motivacion y participacion (Treisman, 1985) y porque
los estudiantes al involucrarse en un proceso de aprendizaje cooperativo,
se interesan, atienden y se esfuercen mas por aprender.

Facilita la transferencia del aprendizaje de unas situaciones a otras, y del
grupo al individuo. Por tanto, lo que los individuos aprenden hoy en grupo
son capaces de hacerlo solos mafana (Johnson y Johnson, 1998).

Este tipo de aprendizaje tienen mayor capacidad para reflejar la vida social
real y las situaciones laborales que otras estrategias educativas. En la ex-
periencia de aprendizaje cooperativo se siguen procesos y actividades que
proporcionan un ambiente en el cual los participantes practican las habili-
dades sociales, los procesos adecuados de comportamiento grupal, y ob-
servan las acciones de cada miembro del grupo y las reacciones a sus
comportamientos; esto favorecera su socializacion en situaciones familia-
res, de amistad y laborales, ya que éstas requieren del trabajo en equipo.

Debido a la calidad metodoldgica y la pureza de la operacionalizacion del apren-
dizaje cooperativo se puede concluir con confianza que los esfuerzos cooperativos
promueven un incremento en los esfuerzos dirigidos al logro de las metas, gracias a
los procesos individuales y sociales generados en una relacion cooperativa.

En la segunda categoria, se integran los beneficios del aprendizaje cooperativo
que caracterizan las “relaciones positivas”, aquellos que conducen a su estableci-
miento y los resultados derivados de este tipo de relaciones:

1)

2)

Los procesos de aceptacion derivados de la percepcion positiva de interde-
pendencia promueven la comunicacion abierta, frecuente y precisa, la com-
prension de distintas perspectivas, la interiorizacion diferenciada, dinamica
y realista de uno mismo que lleva a un alto autoesquema, el éxito en el
desempeno y expectativas de interacciones futuras positivas y productivas
(Johnson y Johnson, 1998).

Las relaciones positivas habidas entre los miembros del grupo promueven
un bajo absentismo y abandono del grupo, asi como, la mayor probabilidad
de que alcancen las metas que se propongan. Ademas se elevara el senti-




3)

4)

5)

miento de responsabilidad personal para aprender y tomar parte en tareas
dificiles. Estaran motivados para aprender, persistir en el trabajo y soportar
la frustracion surgida en el proceso de aprendizaje. Lievaran a cabo com-
portamientos tales como escuchar y estar dispuesto a dejarse infiuir por los
companeros, reconociendo la aportacion de los demas en el éxito y en el
aprendizaje logrado.

Estas relaciones positivas del grupo influyen en el desarrollo cognitivo y
social de los individuos y en sus comportamientos y actitudes, tales como
aspiraciones educativas y estancia escolar (Johnson y Johnson, 1989), orien-
tacion prosocial, capacidad para entender las situaciones desde diferentes
perspectivas, desarrollo de la autonomia y en el aprendizaje del afronta-
miento de la adversidad y el estrés.

En los grupos cooperativos se proporciona y se recibe mayor apoyo social,
tanto personal como dirigido a la tarea, que en las experiencias de aprendi-
zaje competitivas o individuales (Johnson y Johnson, 1989). Este apoyo
social tiende a promover el éxito y la productividad, la salud fisica y psicolo-
gica y el afrontamiento exitoso del estrés y de las dificultades. Cuanto mas
Se preocupan unos por otros, mas se asignaran el éxito unos a otros y mas
duro trabajaran, y por tanto la productividad sera mayor.

Promueve la capacidad de interaccion y familiaridad (Cooper, 1984). El pro-
ceso cooperativo favorece que el profesor se mueva de un punto a otro de
la clase para observar a los estudiantes interactuar y para participar de una
manera natural y dirigida a la resolucion del problema y sobre las activida-
des y actitudes que pueden estar influyendo en su desempeno. Se crea de
esta manera una situacion no amenazante e informal de aportar y compar-
tir informacion.

Favorece la interaccion entre los participantes a todos los niveles, facilitan-
do de esta manera la construccion de relaciones heterogéneas mas positi-
vas (Webb, 1980). Las investigaciones han demostrado que cuando partici-
pantes de distinta capacidad trabajan juntos todos obtienen beneficios. Cuan-
do se explica un concepto a un companero se favorece el recuerdo y el
entendimiento porque esta siendo ensenado ademas por modelado, obser-
van como se aproximan otros a los problemas y los resuelven.

Todos aquellos aspectos relativos a la promocion de la “salud psicologica, el
auto esquema y la competencia social” de los participantes derivados del aprendiza-
je cooperativo constituyen la tercera categoria.

Entendiendo por salud psicologica como la capacidad para desarrollar, mante-
ner y modificar apropiadamente las relaciones de interdependencia en la consecu-
cién de las metas de resultados (Johnson y Johnson, 1989). Los estudios que han
medido la relacion entre la salud psicologica y la interdependencia social han mos-
trado que:

El trabajo y la evaluacion cooperativa conllevan una mayor salud psicologi-
ca que si se trabaja y evalta competitivamente o individualmente.




Las actitudes cooperativas estan muy relacionadas con una amplia varie-
dad de indices de salud psicologicos. Los esfuerzos cooperativos, ademas,
promueven la fortaleza personal, la autoconfianza, independencia,
autoeficacia y autonomia, y el aprendizaje y desarrollo de actitudes y valo-
res esenciales de la salud psicologica.

En relacién con la autonomia se ha comprobado en diversos estudios, que las
situaciones de aprendizaje estructuradas cooperativamente permiten a los estudian-
tes ejercer un mayor sentido de control sobre la tarea, tienen una posicion de control
sobre los procesos y esto les estimula para tomar mayor responsabilidad sobre los
resultados. Perciben al educador como un facilitador no como un director, tienen una
gran libertad de accion para decidir como funcionaran y que productos conseguiran.
En definitiva, en una situacion de aprendizaje cooperativo se permite y se favorece
que los aprendices tomen el control de su propio aprendizaje.

La ansiedad es otra variable relativa a la salud psicolégica que se ve afectada
por la estrategia de aprendizaje empleada. En una situacion de competicion el nivel
de ansiedad incrementa y hace sentir a las personas menos capaces de conseguir
un desempeno optimo. Sin embargo, el aprendizaje cooperativo genera en los apren-
dices la respuesta opuesta (Johnson y Johnson, 1989).

Entre las razones que los autores ofrecen a este resultado, destaca el hecho de
que en este tipo de aprendizaje, la atencion de los educadores no se focaliza en los
errores y en la persona que los comete, como en las estrategias mas tradicionales, que
suele crear un alto nivel de ansiedad en los aprendices. Por el contrario, cuando los
participantes aportan una respuesta ésta representa el trabajo de su grupo, ademas
tienen la oportunidad de revisar su trabajo antes de presentarlo ante todos los compa-
feros, lo cual reduce la probabilidad de cometer errores. No se mantienen actitudes de
critica sino de enriquecimiento y de cooperacion (Kessler, Price y Wortman, 1985).
Ademas, la ansiedad se ve reducida porque los participantes son conscientes de que
se les valorara sin la necesidad de la memorizacion y reproduccion de las habilidades
basicas propias de métodos mas tradicionales de evaluacion, asi mismo se les ofrece-
ra la oportunidad de establecer otros formas alternativas de valoracion.

En cuanto al impacto de las experiencias cooperativas, competitivas e individua-
les sobre el autoesquema, desde la década de los 50 ha habido mas de 80 estudios
sobre este asunto (Johnson y Johnson, 1998), concluyendo que las experiencias
cooperativas promueven mayor autoestima que las competitivas o individuales. En
las experiencias cooperativas los participantes llevan a cabo un proceso de
autoaceptacion positivo, basado en la internalizacion de las percepciones de que
son reconocidos, aceptados y considerados por sus companeros, en percibirse a si
mismos como contribuidores al éxito propio, de los otros y del grupal y, ademas, en
que se perciben a si mismos y a los demas de una manera diferencial y realista,
basada en una comparaciéon multidimensional que tienen en cuenta la complemen-
tariedad de las capacidades propias y de los otros.

Por otra parte, los individuos que toman parte en un grupo de aprendizaje co-
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mente que las personas que compiten o trabajan individuaimente. Los participantes
toman conciencia de la necesidad de interacciones saludables, positivas y de ayuda
cuando trabajan en grupo. Ademas, como veremos mas adelante, unc de los princi-
pales componentes a considerar para estructurar una situacion de aprendizaje co-
operativo es la utilizacion apropiada de las habilidades sociales (Johnson y Johnson,
1989). Si los participantes no poseen las habilidades sociales necesarias seran en-
trenados como paso previo a esta experiencia de aprendizaje. No obstante, la expe-
riencia de compromiso vivida en un sistema cooperativo es tan intensa y personal
que los participantes llegan a conocerse personalmente y a establecer actitudes
muy positivas hacia todos los implicados. Incluso las actividades grupales permane-
cen fuera de la sesion de aprendizaje, asi es bastante frecuente que los participan-
tes lleguen y marchen juntos de las sesiones, tomen un café, intercambien los teléfo-
nos, establezcan contactos para ayudarse, etc.

En resumen, tenemos que el hecho de aprender juntos cooperativamente
incrementa la capacidad de liderazgo, construye y mantiene la confianza, se poten-
cia la autoeficacia, la comunicacion es efectiva y se manejan los conflictos
constructivamente. Teniendo en cuenta que la probabilidad de tener un empleo y el
éxito en la carrera profesional dependen ampliamente de estas habilidades, y que la
mayoria de los trabajos actuales tienen lugar en equipo, esta técnica se revela de
vital importancia en la formacion y reentrenamiento laboral.

3.3. Caracteristicas de un grupo cooperativo

Para que un grupo se considere como cooperativo debe estar estructurado cui-
dadosamente incluyendo los elementos basicos de “interdependencia positiva”, “res-
ponsabilidad grupal e individual”, “interaccion dirigida a promover al grupo”, “la utili-
zacion apropiada de las habilidades sociales” y el “procesamiento grupal”.

La interdependencia positiva tiene lugar cuando los miembros del grupo perci-
ben que estan unidos en el sentido de que no pueden tener éxito si no lo tienen todos
y que deben coordinar sus esfuerzos para completar la tarea (Johnson y Johnson,
1998). Por tanto, el grupo cooperativo debe comenzar desde una estructura de inter-
dependencia positiva, reconociendo que tienen dos responsabilidades, maximizar
su propia productividad y la productividad de los otros. Esta interdependencia abar-
cara a los resultados, es decir, estaran orientados hacia un resultado, estado final,
meta o recompensa deseados; y a los medios a través de los cuales se logran las
metas y recompensas, para ello se especificaran las acciones requeridas por parte
de los miembros, incluyendo los recursos, roles y tareas. Es esencial que la recom-
pensa sea estructurada de manera interdependiente para que el esfuerzo de cada
uno no convierta en innecesario los esfuerzos de los demas y por tanto se garantice
los efectos beneficiosos que tiene la experiencia cooperativa sobre la motivacion y la
productividad.

Otra variable mediadora clave para la efectividad de la cooperacion, es el senti-
miento de Responsabilidad Personal para contribuir en la consecucion de las metas
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grupales. Lo cual incluye el sentirse responsable de realizar su parte de trabajo,
facilitar el trabajo y aprendizaje a sus companeros y minimizar el entorpecimiento de
sus esfuerzos. En diversos estudios se ha encontrado que los aprendices reduciran
sus aportaciones si trabajan sobre tareas en las que les sea dificil percibir o identifi-
car sus contribuciones, es decir cuando los esfuerzos sean redundantes, se reduzca
la responsabilidad sobre el resultado final y se carezca de cohesién grupal. Si la
responsabilidad individual es alta, se reducirian estos efectos negativos asi como el
efecto de holgazaneria social. Una forma de garantizar esta responsabilidad sera a
través del tamafo del grupo, pues cuanto mas pequeno sea el grupo mayor podra
ser la responsabilidad individual (Messick y Brewer, 1983).

Las interacciones dirigidas a promover cara a cara los esfuerzos de los compa-
fieros es el tercer elemento a cuidar para constituir un grupo cooperativo. Este tipo
de interaccion se caracteriza por alentar y facilitar los esfuerzos de los miembros del
grupo para completar la tarea y alcanzar las metas grupales. En esta interaccion los
participantes se proporcionan unos a otros ayuda y asistencia, intercambian los re-
cursos necesarios, se proporcionan feedback para mejorar el desempeno en las
tareas y responsabilidades asignadas, se estimulan para llegar a conclusiones y
razonamientos que promuevan una toma de decisiones de calidad y una mejora en
la percepcion de los problemas, abogan por el esfuerzo e influyen unos en otros para
alcanzar esas metas comunes. El resultado es la reduccion del sentimiento de ansie-
dad y estrés (Johnson y Johnson, 1989).

Otro requisito esencial para establecer un grupo cooperativo de calidad es que
los participantes posean habilidades sociales y estén motivados en emplearlas. Ya
que, para coordinar los esfuerzos necesarios, y asi, alcanzar las metas comunes, los
participantes deben llegar a conocerse unos a otros y confiar en sus capacidades,
comunicarse con exactitud, sin ambigliedad, aceptarse y apoyarse, asi como resol-
ver los conflictos constructivamente (Johnson y Johnson, 1998). Se ha comprobado
que cuanto mas habilidosos socialmente sean los participantes mas atencion, fee-
dback y recompensas recibiran por el uso de sus habilidades sociales, y mas alto
sera el desempeno esperado de estos grupos de aprendizaje cooperativo. Pero las
habilidades sociales no sélo promueven un mayor desempefio sino que también con-
tribuyen a construir relaciones mas positivas entre los miembros del grupo.

Por ultimo, los efectos del trabajo grupal se ven afectados por el procesamiento
grupal, es decir, si el grupo periédicamente analiza como estan funcionando y plani-
fican como mejorar su desempeno. De los resultados de diversos estudios (Yager,
Johnson y Johnson, 1985; Johnson y Johnson, 1989) se desprende que enrolarse
en un procesamiento grupal clarifica y mejora la efectividad de los miembros del
grupo, especialmente cuando las habilidades sociales especificas son el objetivo y
los esfuerzos reciben feedback individual sobre la frecuencia y el nivel de las habili-
dades puestas en practica.

La aplicacion de la Teoria de la Interdependencia Social y la investigacion dentro
del area educativa se ha revelado como una de las aplicaciones mas exitosas y amplia-
mente difundidas de la Psicologia Social a la practica. Como hemos podido apreciar,
esta teoria proporciona un marco conceptual desde el cual los profesionales de la
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ensenanza pueden establecer procedimientos practicos Utiles para promover el apren-
dizaje (aprendizaje cooperativo) y mejorar la instruccion (equipos de ensefianza). Des-
de este marco conceptual, los educadores pueden definir los esfuerzos cooperativos,
competitivos e individuales, definir el papel del profesor para conducir una sesion coo-
perativa, utilizar los cinco elementos basicos que guian el desarrolio y planificacion de
las sesiones, como una herramienta para intervenir en la resolucion de los problemas
que tengan los estudiantes al trabajar juntos en los grupos cooperativos.

3.4. Conclusiones sobre el aprendizaje cooperativo

Sobre la base de la Teoria de la Interdependencia Social y la investigacion que
la valida se pueden establecer una serie de conclusiones en torno al aprendizaje
cooperativo:

1) La cooperacion es un intento propiamente humano que afecta simultanea-

mente a muchos y diferentes resultados educativos. En torno a los ultimos
100 anos, los investigadores se han focalizado en diversos resultados, tales
como el desempeno, el razonamiento de nivel superior, la retencion, la mo-
tivacion de logro, la motivacion intrinseca, la transferencia del aprendizaje,
la atraccion interpersonal, el apoyo social, la amistad, el prejuicio, las dife-
rentes valoraciones, el autoesquema, las competencias sociales, la salud
psicologica, el razonamiento moral y muchos otros. Estos numerosos resul-
tados se pueden resumir en tres amplias categorias: esfuerzo por lograr el
desempeno, relaciones Interpersonales positivas y la salud psicolégica. Los
esfuerzos cooperativos comparados con los competitivos y los individuales,
tienden a dar lugar a niveles mas altos en estos resultados, especialmente
cuando las cinco variables mediadoras (interdependencia positiva, respon-
sabilidad individual, interaccion para promover, habilidades sociales y pro-
cesamiento grupal) estan presentes.

2) Lainvestigacion sobre la interdependencia social tiene una validez externa
y una generabilidad que rara vez encontramos en las ciencias sociales. El
aprendizaje cooperativo puede ser utilizado con confianza en diferentes
cursos educativos, diferentes areas y con distintas tareas. Los estudios que
la validan han sido realizados variando los lugares, personas y procedi-
mientos, lo que garantiza su validez externa. Han sido realizados durante
10 décadas histéricamente diferentes. Los que han participado en estas
investigaciones variaban en funcion del género, la edad, el nivel econémico,
la nacionalidad y la cultura. Se han utilizado una amplia diversidad de ta-
reas, modos de estructurar los tipos de interdependencia social y medidas
de las variables dependientes. Las investigaciones han sido realizadas por
diferentes investigadores con marcadas diferencias en sus orientaciones
tedricas y practicas, trabajando en diferentes lugares, incluso en diferentes
paises. La diversidad de los participantes, lugares, edad y operacionali-
zaciones de la interdependencia social y las variables dependientes propor-
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cionan a esta estrategia educativa una amplia generabilidad y una conside-
rabie validez externa

3) Los operacionalizaciones claras y especificas del aprendizaje cooperativo
han sido realizadas basandose en la Teoria de la Interdependencia Social y
las variables que median y favorecen la efectividad de la cooperacion. Cuanto
mejor comprendan los educadores los cinco elementos basicos y las dos
variables potenciadoras, mayor sera su capacidad de estructurar formal e
informalmente el aprendizaje cooperativo y los grupos cooperativos, de diag-
nosticar los problemas de los estudiantes para trabajar juntos, de adaptar el
aprendizaje cooperativo a los diferentes estudiantes y areas tematicas, y de
utilizar el aprendizaje cooperativo durante anos con una alta exactitud y
adecuada flexibilidad.

4) El aprendizaje cooperativo por reunir condiciones tales como aplicabilidad,
mejora de las relaciones interpersonales, y efectividad, consideramos muy
apropiada su utilizacion en el ambito de la formacién laboral. Ademas, pare-
ce estar especialmente indicado para la formacion de los trabajadores ca-
racterizados por su diversidad cultural, al construir un ambiente de coope-
racion donde la heterogeneidad del equipo dara lugar a la mejora de los
resultados y a la reduccion del nivel de ansiedad.

4. FORMACION COOPERATIVA: EFECTO SOBRE LAS VARIABLES AUTORRE-
GULADORAS Y LOS PROCESOS GRUPALES

Como senalabamos anteriormente no todos los tipos de formacién son efica-
ces, para que estos sean efectivos deben presentar la informacion relevante o los
conceptos que deben ser aprendidos, mostrar las habilidades que seran entrenadas,
crear oportunidades para que se pongan en practica y proporcionar feedback duran-
te y después de la formacion.

Por ofra parte, se ha demostrado que los resultados de las estrategias de apren-
dizaje utilizadas dependeran en gran medida del estado de ansiedad de los aprendi-
ces. Warr y Downing (2000) analizaron distintas estrategias de aprendizaje cognitivas,
comportamentales y autorreguladoras, y encontraron que la efectividad de las mis-
mas estaba en funcion de la ansiedad hacia el aprendizaje, de tal manera que existia
una relacion positiva entre las diversas estrategias analizadas y el aprendizaje cuan-
do el nivel de ansiedad de los aprendices era bajo. Para los aprendices con mayor
nivel de ansiedad, los resultados de las estrategias utilizadas correlacionaron con un
pobre aprendizaje.

El nivel de autoeficacia también influye sobre el desempefio, aunque se ha mos-
trado en diversos estudios que esta mediada por el estado de ansiedad. Asi, Compeau,
Higgings y Huff (1999) proponen que para lograr la utilizacién de las habilidades
entrenadas, se requiere la confianza en las propias habilidades, y un programa de
formacion que reduzca los niveles de ansiedad que median entre la relacion entre la
autoeficacia y el desempefio, y potencie el incremento de la autoeficacia.
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Por ofra parte veiamos como el aprendizaje cooperativo potencia los procesos
autorreguladores, de tal manera que las metas de resultados de los individuos estan
relacionadas positivamente, los miembros del grupo se perciben capaces de lograr
sus metas y se esforzaran por alcanzar los resultados que son satisfactorios para
todos. Ademas, resultan de especial interés para la formacién con grupos
heterogéneos, los beneficios derivados de esta experiencia de aprendizaje, que tie-
nen que ver con su capacidad para reflejar los roles laborales, proporcionar apoyo
social que amortigua y facilita el afrontamiento del estrés (Johnson y Johnson, 1989)
y potenciar una interdependencia positiva en el grupo, que favorece la cohesion grupal
y la oportunidad de superar los efectos negativos derivados de la heterogeneidad
grupal (Webb, 1980).

5. CONCLUSIONES

En la era de la globalizacion, los cambios se presentan a escala mundial a una
velocidad dificil de controlar, gracias a los avances en las tecnologias de la informa-
cion. Ademas, existe un gran flujo de inmigracion desde los paises menos favoreci-
dos a las zonas del norte del globo, lo cual esta incrementando la diversidad en la
plantilla de todas las organizaciones, a esto se une los cambios sociales y politicos
que estan propiciando la extension de la vida laboral y la incorporacion de la mujer al
mundo laboral.

Ante estos cambios economicos, sociales, politicos..., globales y a escala glo-
bal, se requiere de una rapida adaptacion, para elio proponemos el desarrollo de la
agencia personal como estrategia individual, y la promocion y puesta en practica de
programas formativos adecuados a las circunstancias descritas y eficaces, en cuan-
to al analisis coste- beneficio y potenciadores de las variables autorreguladoras, pues
seran las que garanticen la aplicacion de las habilidades aprendidas al ambito para
el cual se orienté la formacion.

Tras la revision bibliografica y analisis realizado de las estrategias formativas,
concluimos que el aprendizaje cooperativo se revela como el modo de mayor
aplicabilidad al mundo laboral, y no sélo a éste, también dentro del ambito escolar,
donde cada vez es mayor una pluralidad cultural, que esta siendo dificil de abordar.
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