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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene por objeto indagar la problematica de
integracion generacional entre los bomberos voluntarios de la ciudad de San Carlos de
Bariloche con menos de 5 afios de antigiiedad en la institucion y aquéllos con mas de 10 afios
de servicio y la representacion social que tiene para la persona pertenecer a la organizacion
Asociacion Civil Bomberos Voluntarios Bariloche.

A través de un estudio exploratorio con un enfoque cualitativo se busca comprender
las percepciones, experiencias y significados atribuidos por los participantes a su pertenencia
en la organizacion. El estudio adopta un disefio transversal, cuya recoleccion de datos es
realizada en un inico momento temporal.

La muestra estd compuesta por bomberos voluntarios con menos de 5 afios de
antigiiedad y aquéllos con mas de 10 afios de servicio. Se utiliz6 un muestreo intencional
para garantizar una representacion amplia y diversa de la problematica, determinando el
tamano de la muestra segun el criterio de saturacion de la informacion.

La recoleccion de datos se llevdo a cabo mediante entrevistas individuales en
profundidad, utilizando una guia de pautas elaborada para explorar las percepciones,
experiencias y opiniones de los participantes sobre la integracion generacional y la
pertenencia a la organizacion.

El andlisis de datos se realiz6 utilizando el método de andlisis de contenido
comparativo, destacando similitudes y diferencias en los discursos de los bomberos
voluntarios con diferentes niveles de antigiiedad. Se busc6 identificar patrones y tendencias
en las percepciones y experiencias relacionadas con la integracién generacional, el sentido
de pertenencia y la estructura jerarquica de la organizacion; lo cual permitié una comprension
mas profunda de los desafios y oportunidades asociados con la integracién generacional en
Bomberos Voluntarios Bariloche y ofrecer asi estrategias para mejorar la cohesion interna y

el funcionamiento de la organizacion.

Palabras clave: bombero voluntario, jerarquia, integracion generacional, sentido de

pertenencia, rol social.



Abstract

The purpose of this research work is to investigate the problem of generational
integration between volunteer firefighters of the city of San Carlos de Bariloche with less
than 5 years of service in the institution and those with more than 10 years of service as well
as the social representation that the person experiences of belonging to the Bariloche
Volunteer Firefighters Civil Association organization.

Through an exploratory and qualitative approach, its seeked to understand the
perceptions, experiences and meanings attributed by the participants to their belonging in the
organization. The study adopts a cross-sectional design, whose data collection is carried out
at a single time point.

The sample was composed of volunteer firefighters with less than 5 years of service
and those with more than 10 years of service. Purposive sampling was used to guarantee a
broad and diverse representation of the problem, determining the sample size according to
the information saturation criteria.

Data collection was carried out through individual in-depth interviews, using a
guideline of topics developed to explore the perceptions, experiences and opinions of the
participants about generational integration and belonging to the organization.

Data analysis was carried out using the comparative content analysis method,
highlighting similarities and differences in the speeches of volunteer firefighters with
different levels of seniority. It was seeked to identify patterns and trends in the perceptions
and experiences related to generational integration, the sense of belonging and the
hierarchical structure of the organization; which allowed a deeper understanding of the
challenges and opportunities associated with generational integration in the Bariloche
Volunteer Firefighters and thus offer strategies to improve the internal cohesion and

functioning of the organization.

Keywords: volunteer firefighter, hierarchy, generational integration, sense of belonging,

social role.
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Introduccion

La coexistencia de multiples generaciones en el ambito laboral resulta ser el
fendmeno observable de los ultimos tiempos; siendo las mismas designadas con conceptos
de uso popular y asociados a eventos propios de cada generacion. Entre ellas se encuentran
a los baby boomers nacidos entre 1946 y 1964, generacion X nacidos entre 1965 y 1980,
millenials nacidos entre 1981 y 1996 y generaciéon Z nacidos entre 1997 y 2012. Estos
distintos personajes operan y perciben el trabajo, el sentido de pertenencia a las instituciones
y la sujecion a la jerarquia de forma muy diversa. Cada una de estas generaciones, criadas en
contextos socioeconomicos diversos, puede realizar importantes aportes a la organizacion
(Chafir, 2023).

Esta diversidad de percepciones, habilidades y conocimientos puede resultar
enriquecedora para toda organizacion; asi como un reto de integracion. Rescatar el know how
de los baby boomers (valorando su lealtad y apego por la empresa y evitando que
experimenten de manera negativa los cambios, en especial los asociados a la implementacion
de nuevas tecnologias) a través de lideres de equipos multigeneracionales de la generacion
X (que tienden a adaptarse mejor a los cambios y desarrollar adecuadas relaciones
interpersonales) quienes, a su vez, sean capaces de proponer proyectos dinamicos y
oportunidades que motiven a millenials y Z; permitird a la organizacidon un crecimiento en
profesionalismo y competitividad (Pérez, 2019).

A diferencia de otras organizaciones, un Cuerpo de Bomberos Voluntarios en la
Republica Argentina es un organismo con una estructura jerarquica establecida por el
Ministerio del Interior de dicho pais (Resolucion 419/2008). Asi mismo la Federacion
Provincial de Asociaciones Civiles de Bomberos voluntarios de la Provincia de Rio Negro
regula en su Manual de Reglamentos todo el accionar de los integrantes de dicha institucion
el cual se dedica a la prevencion y extincion de incendios, rescate vehicular, rescate en
alturas, control y mitigacion de accidentes con materiales peligrosos, colaboracion en caso
de catastrofes, formacion de futuros bomberos etc. También regula el comportamiento dentro
del cuartel y las sanciones por incumplimientos en lo que se conoce como Régimen

disciplinario. El uso de uniforme y simbologia del escalafén jerarquico es de caracter



obligatorio asi como el reconocimiento a la autoridad con la debida subordinacion jerarquica
(2021).

Otro rasgo distintivo de la labor bomberil es el factor psicosocial laboral (conjunto de
percepciones y vivencias a nivel individual y en relacion con otros, atravesadas todas por las
emociones que pudieran despertar en el sujeto), tanto en cumplimiento de tareas de orden
interno como durante las emergencias. El apoyo social, el sentido de pertenencia, el estilo de
liderazgo, la sensacion de inseguridad, la exposiciébn a eventos traumaticos (muertes
numerosas, nifios implicados, familiares, conocidos o miembros del cuerpo activo), la no
percepcion de un ingreso a pesar de tener que cumplir jornadas extensas de servicio, el uso
de equipos dafiados, factores climaticos y las medidas de autocuidado resultan ser algunos
de los factores que inciden en la estabilidad psicoafectiva de los equipos de primera respuesta
y en su permanencia en la institucion (Bastidas, E., Leal, M., Montilla, R., Ramos, M. &
Blanco, G. 2014).

La supervivencia de una organizacion depende exclusivamente del capital humano
que la compone. Asi mismo, el éxito de dicha organizacion esta estrechamente asociado al
desempefio de cada uno de sus participantes, mas alla de su jerarquia o grado de exposicion.
Son ellos los que poseen las habilidades y el conocimiento y quienes deciden cuando y como
emplearlo para el bien de la misma (Valencia Rodriguez, 2005).

Si bien hay diversas posturas respecto a la definicion de liderazgo, la gran mayoria
establece que el lider ejerce influencia sobre las personas a la vez que su rol es construido
por la interaccion entre el lider y los integrantes de un grupo, siendo ¢l quien fija metas y
objetivos a alcanzar; valorando el capital humano y los aportes de cada uno de sus integrantes
a la institucion (Castro Solano, 2007).

Una asociacion de bomberos voluntarios enfrenta el desafio de la integracion a la vez
que lidia con los factores estresores propios de la tarea bomberil. Este fenomeno forma parte
de un concepto ampliamente estudiado por la sociologia denominado “interaccion” el cual
establece que aunque los seres humanos vivamos un mismo evento, cada uno lo
experimentara de modo distinto atribuyéndole un sentido diferente. El accionar individual de
las personas influye en la atribucidon de significados compartidos y viceversa. Entonces, la
atribucion de significados a las experiencias vividas (por ejemplo lo que implica a nivel social

e individual formar parte de la Institucion Bomberos Voluntarios Bariloche) se logra en



interaccion con otros y rige la forma en que los seres humanos actuan; pudiendo cambiar de
manera reflexiva o producto de la relacion con otros (Marina, 2010).

Demostrado estd que hay mas eficiencia en generar un cambio a simplemente
aguardar que éste suceda. Sin embargo, el temor ante lo desconocido puede hacer que la
organizacion opte por no querer visibilizar una problematica o simplemente aguarde a que el
cambio se dé sin intervencion alguna. En la actualidad, con la alta rotacion registrada a nivel
laboral, resulta de vital importancia trabajar en el compromiso de la persona no sélo con la
tarea sino con el equipo de trabajo y la organizacion en la que se desempefia. En este sentido
las organizaciones podran optar por permanecer adheridas a modelos antiguos de retencion
o trabajar en pos de convertirse en organismos dindmicos, competitivos y que valoren el

capital humano con el que cuentan (Ramos, 2023).

Contextualizacion

La asociacion Civil Bomberos Voluntarios Bariloche cuenta con un cuerpo activo de
aproximadamente 60 bomberos voluntarios de entre 20 y 55 afios de edad, distribuidos en un
cuartel central y dos destacamentos; cubriendo el centro y barrios periféricos de la ciudad de
San Carlos de Bariloche. Es la asociacion con més cantidad de salidas de la ciudad. Entre
ellos se cuenta con bomberos con diversa antigiiedad y rango dentro de la institucion y una
unidad canina de busqueda y rescate. Las funciones que llevan a cabo son la prevencion y
extincion de incendios, rescate vehicular, rescate en alturas, control y mitigacion de
accidentes con materiales peligrosos, colaboracién en caso de catdstrofes, formacion de
futuros bomberos etc. Por disposicion interna cada bombero sin importar su rango debe
cumplir con 30 horas mensuales de trabajo en el cuartel o los destacamentos (segin
proximidad a su domicilio) asi como participar de las instrucciones teoricas los dias miércoles
de 20 a 22 hs y de las instrucciones practicas los sdbados de 14 a 18hs.

Si bien esta amplia gama de edades y experiencias dentro de la instituciéon podria
considerarse un terreno fértil para el intercambio de conocimientos y la colaboracion
intergeneracional, priman las dificultades en la comunicacion y la integracion entre las
nuevas camadas y los bomberos con mas de 10 afos de antigiiedad. Esto Gltimo genera un
importante numero de bajas entre los recién recibidos y malestar entre los miembros mas
antiguos por lo que percibirian como falta de compromiso para con la organizacion y pérdida

de tiempo y elementos en la formacion de personal que luego no permanece en la institucion.



Objetivos
Objetivo General
Indagar la problematica de integracion generacional entre los bomberos voluntarios
de la ciudad de San Carlos de Bariloche con menos de 5 afios de antigiiedad en la institucion
y aquellos con mas de 10 afios de servicio y la representacion social que tiene para la persona

pertenecer a la organizacion Bomberos Voluntarios Bariloche.

Objetivos Especificos

— Conocer la percepcion del trabajo, el sentido de pertenencia y la sujecion a la jerarquia
de las distintas generaciones que puedan encontrarse activas en un cuartel de bomberos
voluntarios.

— Identificar las similitudes y diferencias en los discursos de ambos grupos de bomberos
en relacion al sentido de pertenencia a la institucion e intencién de abandono.

— Comparar la representacion social de pertenecer al cuerpo activo de Bomberos
Voluntarios en las distintas generaciones que lo componen y cdmo ésta podria influir en
la intencion de abandono.

— Indagar posibles soluciones y sugerencias para una mejor integracion.

— Elaborar una propuesta para favorecer una permanencia mayor en el cuerpo de bomberos

al momento de su ingreso y los primeros afios de ejercicio de la profesion.



Marco tedrico
Grupos generacionales y mundo laboral

Uno de los grandes desafios del S XXI en el ambito laboral es la integracion de
diversos grupos generacionales. Resulta de gran importancia poder definir en primer lugar
qué se entiende por generacion concepto para el cual, a pesar de ser un tema estudiado por
varias disciplinas, no existe un consenso respecto a su definicion (Diaz, Lopez & Roncallo,
2017).

De acuerdo con algunos autores, una generacion puede ser entendida desde el punto
de vista demografico. En otras palabras, cabe la posibilidad de que una generacién quede
delimitada por el periodo historico en el que la persona nace, con una duracion estimada de
20 a 25 afios cada una. Este tipo de cohortes probablemente comparten determinadas
caracteristicas dado que, en la medida donde han nacido en un mismo periodo historico, han
de coincidir en aspectos socioculturales y/o econémicos. De esta manera, la historia iria
repitiéndose en ciclos o etapas, dando lugar a figuras arquetipicas que vienen a cumplir una
mision asociada a un clima social y cultural especial. El considerar la historia en forma de
ciclos, ayuda a comprender y predecir el comportamiento de las generaciones en relacion a
los acontecimientos socio histéricos a los que se vieran expuestas (Strauss y Howe, 1991).

Otros indican que se puede denominar generacion a aquellas personas que vivieron
una experiencia en comun. Esto hace referencia a aquellas personas que en un momento de
su vida, normalmente en su juventud, vivieron acontecimientos histéricos, culturales o
sociales extraordinarios y de gran relevancia los cuales, de una manera u otra, determinan su
identidad, sus valores y su manera de ver el mundo (Mannheim, 1920).

La generacion también puede entenderse como una construccion social. Es decir, que
los atributos de una generacién no estdn unicamente definidos por la biologia o por el
momento cronoldgico en el que se nace sino que se van constituyendo en interaccion con los
factores demograficos, historicos, sociales y culturales. Desde este lugar, la generacion no
es, como en la anterior concepcion, una idea fija sino que va cambiando en el tiempo y
también puede ser modificada dependiendo del contexto sociocultural del sujeto. El hecho
de rotular o clasificar a un grupo de personas surge de la necesidad de dotar de sentido, al
mismo tiempo que diferencia a los sujetos que existieron en momentos histoéricos diferentes.

Pero no serian clasificaciones estaticas, sino que se deberian ir modificando o reinterpretando



los hechos que les dieron su nombre ya que, con el paso del tiempo, se puede tener otro tipo
de percepciones respecto de los hechos que ocurrieron en un momento determinado de la
historia de la humanidad (Williams, 1976).

De Acuerdo con la RAE en una de sus acepciones indica que generacion es el
“Conjunto de personas que, habiendo nacido en fechas préximas y recibido educacion e
influjos culturales y sociales semejantes, adoptan una actitud en cierto modo comuin en el
ambito del pensamiento o de la creacion”.

En base a lo investigado, el consenso respecto de lo que puede considerarse como una
definicion lo més abarcativa posible del concepto de generacion seria una que contemple
factores como el momento de nacimiento, las experiencias compartidas, eventos sociales e
histéricos que pudieran haber compartido e incluso, desde una mirada mas actual, las
tendencias culturales y tecnologicas emergentes.

En lo que si se encuentra un consenso de uso generalizado hoy en dia es en los
nombres y décadas de nacimiento aproximado que se le otorga a las generaciones
laboralmente activas: baby boomers nacidos entre 1946 y 1964, generacion X nacidos entre
1965 y 1980, millenials nacidos entre 1981 y 1996 y generacion Z nacidos entre 1997 y 2012;
cuyos nombres han sido tomados de conceptos populares, experiencias o eventos
trascendentes acontecidos durante el periodo historico demarcado para su nacimiento
(Chafir, 2023).

Continuando con la teoria de Strauss y Howe (1991), la descripcion de las distintas
etapas por las que han pasado las personas a lo largo de los ultimos 100 afios, podria facilitar
la interpretacion de la ética de trabajo, la relacion con las instituciones y el nivel de
sometimiento a la autoridad. En su obra destacan 4 etapas que se producen en forma de ciclos
naciendo en cada una de éstas un arquetipo que sera el encargado de satisfacer las necesidades
de dicha generacion; o extendera su influencia a las siguientes. A continuacion, se hard una
breve mencion de cada una de las etapas y el tipo de personalidad que forjaron en funcién de
las vivencias y de los acontecimientos ocurridos y el arquetipo de persona que tales
experiencias generaron.

Alta: este periodo histérico estd caracterizado por la sensacion de confianza y
optimismo hacia las instituciones. Las personas muestran un alto grado de cohesion; con

normas y valores fuertes. En general los niflos que nacen en estas épocas experimentan la



sensacion de estar protegidos y crecerdn en entornos estables y seguros. Una época como
esta daria lugar a los baby boomers (después de la segunda guerra mundial), momento en el
que nace el profeta, quien crece en tiempos de abundancia y finalmente se convierte en un
joven de ideales fuertes en el despertar (proxima fase), siendo capaz de ejercer roles de
liderazgo durante una crisis (cuarta fase).

Despertar: en este contexto se produce un cuestionamiento a lo establecido, un anhelo
por construirse como persona; una busqueda de autenticidad. Los sujetos dan lugar a la
reflexion y se cuestionan lo establecido, haciendo que los jovenes y adolescentes de esta
época se conviertan en idealistas; con deseos de generar profundos cambios sociales.
Historicamente, un periodo como el descrito, aconteci6 durante la revolucion cultural de los
afios sesenta y setenta, donde surge la figura arquetipica del némade, personas précticas que
su vida adulta se dio durante el desenredo. Tanto las personas nacidas en esta etapa, como
las de la generacion anterior, serian capaces de liderar en épocas de crisis. La generacion X
es aquella que fue forjada en el despertar.

Desenredo: como rasgo caracteristico de esta época, la sociedad se encuentra
fragmentada y centrada en si misma, hay incluso menor credibilidad en las instituciones que
en fases anteriores y se rompe la unidad social. Si bien los nifios nacidos en estas épocas
crecen en climas de mayor libertad, lo cierto es que el entorno genera sensacion de
inestabilidad asi como desconfianza hacia las instituciones. Esta época historica coincide con
los afios ochenta y noventa (nacimiento de millenials) auge del individualismo y de la
desregulacion econdmica, motivo por el cual surge el arquetipo del héroe quien se
transformara en un buscador de soluciones pragmaticas a los problemas de la sociedad.

Crisis: denomina a aquella etapa caracterizada por una crisis institucional que podria
llegar a comprometer la subsistencia del ser humano. Se hace necesaria la ayuda del esfuerzo
colectivo y la restitucion de la importancia a las instituciones. Los jovenes, al ver el panorama
donde han crecido, tienen una mirada mas realizada y centrada en la accion para hacer frente
al reto social. La Gran Depresion, la Segunda Guerra Mundial y el periodo entre los afios 30
y 40 y, mas recientemente, la crisis financiera de 2008 son ejemplos de momentos historicos
de este tipo. El arquetipo del artista nace en el momento de la reconstruccion y va
desarrollando un especial sentido de sensibilidad; su vida adulta transcurre durante el

momento Alto; siendo capaz de liderar en la fase del Despertar. Aunque no sera abordado en



este trabajo, una generacién con estas caracteristicas seria la denominada generacion
silenciosa (nacidos desde finales de los 20 hasta los 40 aproximadamente).

Comprendiendo que cada generacion interpreta de diversa forma la idea de trabajo,
sus preferencias y las motivaciones que persiguen a la hora de desempefiarse laboralmente,
hay conceptos que diferencian a las generaciones laboralmente activas al dia de hoy
(Molinari, 2011).

Respecto a las variables a considerar para el presente trabajo se hard mencion a 4
generaciones y como éstas perciben su relacion con el trabajo, el sentido de pertenencia, su
relacion con la jerarquia y el uso de nuevas tecnologias (Pew Research Center, 2019).

Baby boomers: designa a las personas nacidas entre 1946 y 1964 quienes reciben este
nombre en referencia a la época de la postguerra que se caracteriza por el aumento de la
empleabilidad y el crecimiento econdémico. En cuanto a la concepcion que tienen las personas
nacidas en esta etapa en relacion al trabajo, se observa que éste es el que mide el éxito o los
logros personales como individuos. Tiene lugar una gran valoracion de la estabilidad y la
seguridad y por eso suelen permanecer en las mismas organizaciones durante la mayor parte
de su vida laboral. Son percibidos como personas muy leales con un acentuado sentido de
pertenencia respecto a la institucion, especialmente si esta ofrece un plan de crecimiento y
desarrollo interno. Respecto a su relacion con la jerarquia, predomina el respeto hacia la
autoridad aunque pueden llegar a cuestionarla si ésta no se adhiere a su sistema de valores o
de objetivos personales. En cuanto al uso de nuevas tecnologias, si bien es cierto que algunos
baby boomers tienen un alto manejo de las mismas, la mayoria refiere experimentar
dificultades para integrarlas a su vida laboral y cotidiana (Strauss y Howe, 1991; Molinari,
2011; McCrindle, 2014; Pew 2010).

Generacion X: son aquellos nacidos aproximadamente entre 1965 y 1980. En el caso
de esta generacion resulta observable su interés por procurar el equilibrio entre la vida laboral
y la vida personal. Su forma de trabajar esta definida por la autonomia y la flexibilidad, por
lo que tienen preferencia por aquellas organizaciones que permiten modalidades de trabajo
flexibles. Su pertenencia tiene un sentido menos ligado a las organizaciones y mas orientado
hacia los objetivos de forma individual, lo que podria verse manifestado en una mayor
predisposicion al cambio de trabajo en escenarios de avance profesional, de mejora de la

calidad de vida o de propio logro de sus objetivos. Como se menciond anteriormente, podrian



mostrar preferencia hacia aquellas organizaciones que ofrecen un alto nivel de flexibilidad,
con menor sujecion a la jerarquia y preferencia por modelos de relaciones mas horizontales.
De todos modos, el desacato hacia la jerarquia no seria una caracteristica a destacar de esta
generacion. Por ltimo, en lo que a tecnologia se refiere ésta generacion ha crecido junto al
desarrollo de la informatica y de la Internet, lo que ha favorecido su integracion de forma
organica; fomentando una mayor utilizacion de la tecnologia en general (Strauss y Howe,
1991; Molinari, 2011; McCrindle, 2014; Pew 2010).

Millennials o generacion Y: se denomina asi a los nacidos entre los afios 1981 y 1996.
A diferencia de las generaciones citadas con anterioridad, para los millennials, el trabajo debe
de tener un sentido, un proposito personal y una trascendencia social, siendo esto mas
importante que el dinero. En el caso de los millennials, esta generacion otorga gran
importancia a valores tales como la colaboracién, la transparencia, las oportunidades de
desarrollo personal y profesional; siendo estos determinantes a la hora de garantizar la
continuidad de un individuo en la organizacion. Asi, en esta generacion, es posible observar
una mayor rotacion de personal, debido a su busqueda de espacios en consonancia con sus
intereses y valores. En cuanto a la sujecion a la jerarquia presente en las organizaciones, este
tipo de personas se veran inclinadas a preferir organizaciones planas y con comunicacion
estable. No suelen respetar a la autoridad de manera automatica, sino que prefieren tener
como referencia a gente con la que se puede aprender y que esta dispuesta a compartir los
conocimientos con los demas. La globalizacion marco parte de la construccion de este tipo
de personas, por lo que es posible ver que valoran la diversidad y la inclusion. Otro rasgo
diferenciador seria una gran adaptabilidad al uso de nuevas tecnologias y programas, debido
a la gran interaccion con dispositivos y redes en varios aspectos de su vida tanto personal
como laboral (Malik y Khera, 2014; Molinari, 2011; McCrindle, 2014; Pew 2010).

Generacion Z: esta es la nueva generacion que comienza a entrar en el mundo laboral,
nacidos entre el afio 1997 y el 2012, aproximadamente. Aunque todavia es pronto para
desarrollar su concepcion de vida laboral ya que se encuentran ingresando a ella, ciertas
caracteristicas resultan observables como por ejemplo las expectativas de flexibilidad y una
fuerte preferencia por empleadores que les ofrezcan posibilidades de crecimiento profesional
y personal. Es posible que no muestren un gran sentido de pertenencia al modelo de

organizacion conocido como tal al dia de hoy; sino que busquen organizaciones inclusivas y
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diversas, donde el feedback sea inmediato y el reconocimiento también y, donde puedan
encontrar posibilidades para el desarrollo personal. En lo que respecta a la jerarquia, mas que
lideres en si, podrian buscar figuras accesibles, auténticas y dispuestas a proponerles desafios.
Al igual que los millennial, no manifiestan grandes dificultades en el uso de nuevas
tecnologias pudiendo adaptar éstas al ambito laboral; como por ejemplo con las herramientas
colaborativas en linea. Un rasgo destacable de este grupo etario es la valoracion por el
bienestar personal, fisico y emocional; haciendo de la biisqueda laboral una que incluya o le
permita un equilibrio entre trabajo, salud integral y vida personal (Malik y Khera, 2014;

Molinari, 2011; McCrindle, 2016; Pew, 2010).

La actividad bomberil en un cuartel de bomberos voluntarios

Hay al menos dos instructivos que hacen al conocimiento de la composicion de un
cuartel de bomberos voluntarios, las tareas a desempefiar y el régimen disciplinario del
mismo. Por un lado, a nivel nacional se encuentra la Resolucion 419/2008 del ministerio del
Interior de la Republica Argentina y por otro, a nivel provincial el Manual de Reglamentos
de la Federacion Provincial de Asociaciones Civiles de Bomberos Voluntarios de la
Provincia de Rio Negro (actualizado por ultima vez en el ano 2021). Asi mismo, el autor
Gary Ludwig (2019) provee informacién valiosa para comprender una organizacion tan
particular como esta.

De acuerdo a los textos antes mencionados, un cuartel estd constituido por una
comision directiva, un cuerpo activo y una reserva. A continuacion se procedera a detallar
brevemente la composicion y la funcion de cada uno de los integrantes de una organizacion
de Bomberos Voluntarios.

Comision Directiva: compuesta por presidente, vicepresidente, secretario,
prosecretario, tesorero, protesorero y vocales. Los mismos son elegidos por los miembros o
socios de la Asociacion Civil de Bomberos Voluntarios. Los miembros elegidos de la
comision directiva pueden o no haber sido bomberos activos en algiin momento de su vida.

Cuerpo Activo: incluye a todos los bomberos encargados de realizar las tareas
operativas tanto dentro del cuartel (orden interno) como fuera del mismo (emergencias).
Puede incluir personal civil que por su profesion u oficio pueda prestar servicios a la

institucidon desde su formacidon de base. Estos reciben el nombre de Fuerzas auxiliares. Todo
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aspirante a bombero debe ser mayor de 18 afios y menor de 35 afios al momento de ingresar
al curso, contar con un apto psicofisico y haber concluido los estudios secundarios o asumir
el compromiso de culminar los mismos durante el aspirantazgo. Mientras permanezca en la
condicién de aspirante, podra ser cuestionado por cualquier miembro de la asociacion
respecto a sus antecedentes y conducta o incumplimiento de sus obligaciones; pudiendo
quedar automaticamente fuera del curso y por ende fuera del ingreso a la institucion.

Cuerpo de reserva: puede estar compuesto por bomberos que habiendo cumplido con
los afios de servicio (20 afios de servicio ininterrumpido o 50 afios de edad con por lo menos
15 afios de servicio ininterrumpido) se hayan retirado y que se encuentren en condiciones
psicofisicas o no para ser convocados ante emergencias de gran magnitud o menores de 18
afios que estan interesados en formarse como bomberos en el futuro, contribuyendo con
tareas no operativas (actividades de formacion, entrenamiento fisico etc. bajo estricta
supervision de bomberos voluntarios adultos)

Un cuartel de Bomberos Voluntarios es una organizacion sin fines de lucro (haciendo
especial énfasis en el término "voluntarios" ya que los miembros de dicha institucién no
reciben compensacion econdmica alguna por sus servicios) que se dedica a la prevencion (a
través de capacitaciones, campafas de concientizacion etc.), extincion de incendios, rescate
vehicular, rescate en alturas, control y mitigacion de accidentes con materiales peligrosos,
colaboracion en caso de catastrofes con otras organizaciones como por ejemplo Defensa civil,
formacion de futuros bomberos en lo que se conoce como curso de aspirantazgo, servicios
relacionados a la proteccion ciudadana y a la seguridad publica; en especial en eventos
masivos (como conciertos, fiestas populares, manifestaciones etc.).

Respecto a las normas de comportamiento tanto dentro como fuera del cuartel, se
espera de los bomberos altos estdndares de conducta y reconocimiento de su funcion como
figuras que representan a una institucién con altos valores de ética y moral. En general, es
esperable que un bombero se comprometa con la mision del cuartel, lo cual no solo implica
asistir a los toques de sirena, sino también a todo lo que hace al orden y mantenimiento del
destacamento en condiciones (limpieza, reparaciones, ayuda en tareas administrativas
etc.) Asimismo, es esperable que un bombero actiue de forma ética, integra y moral en todas
las areas de su vida; manteniendo la disciplina y el respeto para con sus pares (en especial

hacia el escalafon jerarquico que consta de: Jefe de Cuerpo Activo, Comandantes, Oficiales,
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suboficiales y bomberos) y la sociedad en general, lo cual fomentara el espiritu de
camaraderia y colaboracion tanto dentro como fuera del cuartel. Por tltimo pero no menos
importante es requisito obligatorio la formacion continua y la actualizacion en el desarrollo
profesional para mejora de su desempefio durante las emergencias en las que deba participar.

El respeto a los pares, en especial a lo que jerarquia implica; es uno de los rasgos
distintivos de la organizacion la cual se reconoce a si misma como de estructura piramidal
con caracteristicas semi militares en cuanto a obediencia y subordinacion.

Cada bombero serd responsable de su material a cargo el cual generalmente esta
constituido por: equipos de proteccion personal, de extincién de incendios, vehiculos,
equipos y elementos de rescate y equipos de comunicacion. En los siguientes parrafos se
expondra brevemente de qué consta cada elemento de trabajo del bombero voluntario.

Equipo de proteccion personal: cascos, equipos auténomos (capucha, pantalon y
chaqueta ignifuga, guantes, ERA) botas de seguridad. En caso de eventos con materiales
peligrosos se utilizaran otro tipo de trajes de proteccion y técnicas aprendidas durante su
curso de formacion y reforzadas en las capacitaciones obligatorias a todo el personal del
cuerpo activo.

Equipos de extincién de incendios: mangueras, lanzas, hachas, sierras, y otros
equipos para combatir incendios y elementos para liberacion de victimas como palancas,
cufias, gatos hidraulicos, tijeras de rescate, martillos rompecristales y cuchillos de rescate.

En lo que respecta a vehiculos, dependiendo de la estacion de bomberos y su
infraestructura, los voluntarios pueden tener acceso a camiones de bomberos, vehiculos de
rescate, autobombas y otros equipos de transporte especializado.

Los equipos de rescate estan compuestos, en general por cuerdas, arneses, equipo de
elevacion, herramientas hidraulicas de rescate (antes mencionadas) y otros equipos para
operaciones de busqueda y rescate como por ejemplo perros de busqueda y rescate
especializados en determinados tipos de terrenos y emergencias. Incluye también botiquines
de primeros auxilios, desfibriladores automaticos externos (DEA), inmovilizadores, y otros
suministros médicos bésicos.

Los equipos de comunicacion: son todos aquellos disefiados para una mejor
comunicacion entre la sociedad y el cuartel, entre combatientes y entre combatientes y el

cuartel en caso de pedido de refuerzos o materiales extra una vez realizado el analisis de
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situacion en el sector de la emergencia. Estd compuesto por radios, teléfonos, y otros
dispositivos de comunicacion para coordinar operaciones y mantener la seguridad del equipo.

Si por alguna razén, voluntaria o involuntariamente un bombero, sea cual fuese su
rango, no cumpliese con lo establecido en el Manual de Reglamentos de la Federacion
Provincial de Asociaciones Civiles de Bomberos Voluntarios (en este caso de la Provincia
de Rio Negro), en su capitulo Regimen disciplinario se establecen las medidas sancionatorias
de acuerdo a la gravedad de la infraccion. Las mismas pueden resultar en amonestaciones
verbales o por escrito, suspensiones temporales, remocion de cargos o la expulsion del
Cuerpo de Bomberos Voluntarios.

Es importante que la sancion que fuera aplicada a un bombero voluntario resulte en
la medida de lo posible justa, equitativa (pudiendo utilizar como antecedente casos previos)
y en respeto de sus derechos como bombero. Para tal fin, habra un proceso que debe ser
llevado a cabo de manera clara y transparente; fomentando la proteccion de los derechos de
todos los implicados.

En primer lugar el bombero a sancionar serd notificado de la presunta sancion y se
procederd a establecer una fecha de audiencia para brindarle la oportunidad de esclarecer los
hechos y aportar todo tipo de evidencia probatoria a su favor. Todo el proceso debe ser
llevado a cabo con la mayor de las confidencialidades. Luego se procedera a una
investigacion imparcial llevada a cabo por los bomberos de mayor jerarquia dentro del cuartel
y que no hayan estado implicados en el evento en cuestion, recolectando testimonios y todo
tipo de pruebas relevantes que ayuden a reconstruir los hechos de la manera mas objetiva
posible. Finalmente el cuerpo de oficiales tomara una decision, la cual debera ser informada
al bombero sancionado con las debidas explicaciones y las razones que justifican el tipo de
sancion basado en el Manual de Reglamentos, en su apartado de Régimen Disciplinario. El
bombero tendra derecho a apelar y en el caso de que la situacion resulte inapelable; se
procederd a la imparticion de la sancion.

El bombero que satisfactoriamente llegue a su retiro, sera merecedor de una pension
por sus afios de servicio percibida en el formato de una jubilaciéon minima mensual (a parte
de la percibida por el retiro formal de su trabajo civil en su oficio o profesion particular) hasta
el momento de su descenso; siendo la misma transferible a su pareja legal al momento del

deceso en forma de media pension.
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Sentido de pertenencia en organizaciones como Bomberos Voluntarios

Hasta el momento no se ha encontrado bibliografia o autores que traten
especificamente cuéles son los factores que inciden en una persona para desarrollar sentido
de pertenencia hacia la organizacion Bomberos Voluntarios. Sin embargo, hay referentes del
area de la psicologia organizacional que podrian arrojar cierta luz respecto a esta tematica.

Maslow (1954) manifiesta que el ser humano presenta una serie de cinco necesidades
basicas que deben ser satisfechas. Las mismas estan estructuradas en forma de piramide
ascendente; una vez que el nivel inferior se satisface, se puede comenzar a trabajar en
satisfacer el siguiente y asi sucesivamente hasta llegar a la ctspide de la pirdmide de
necesidades. A continuacioén se presentaran los niveles propuestos por el autor (Maslow,
1954).

Necesidades fisioldgicas: son las necesidades basicas que garantizan la subsistencia
de una persona; que hacen a la existencia misma del individuo como la comida, el agua, el
aire, un refugio para descansar, etc. Las mismas tienen por objetivo la supervivencia. Si estas
necesidades no logran ser satisfechas, es posible que dominen la atencion y el accionar de la
persona ya que su vida estd en riesgo y no habra espacio para el desarrollo del resto de los
niveles de la piramide de necesidades.

Necesidades de seguridad: una vez cubiertas las necesidades fisiologicas basicas, la
persona comienza a ocuparse por obtener seguridad a nivel emocional y fisico a través de los
cuidados de la salud, la conformacién de una familia, la obtencidon de una casa, de un trabajo
estable, etc.

Necesidades de pertenencia y amor: habiendo superado el segundo nivel de la
piramide, la ocupacion a la que se abocara ahora la persona gira en torno a cubrir la necesidad
de afecto y de pertenecer a algo mas grande que uno mismo como por ejemplo la pertenencia
a grupos sociales. La motivacion principal de este nivel serd lograr satisfacer el sentido de
identidad compartida.

Necesidades de estima: seria el paso que sigue al de pertenecer a algo més grande que
uno mismo. Ahora deben obtener el reconocimiento y el respeto de los demas para asi
desarrollar sentimientos de autoestima positiva y confianza en si mismos. Después de cubrir
las necesidades de amor y pertenencia las personas comienzan la lucha por el reconocimiento,

el respeto y la valoracion por parte de los demds como de si mismas. A nivel social las
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personas desean sentirse competentes y exitosas en sus actividades, logros y contribuciones
a la sociedad; mientras que en lo personal se hara observable en el nivel de autoestima (la
confianza en uno mismo) y la aceptacion personal.

Necesidades de autorrealizacion: en el momento que una persona alcanza este nivel
de la piramide, su busqueda estara centrada en alcanzar la ctspide de su potencial. A través
de los objetivos que se plantea en su vida y el estilo que utiliza intentard conseguir la
autorrealizacion, queriendo darle asi un sentido a su propia existencia. Este es el nivel mas
alto de la piramide, que se define por el deseo innato que tienen las personas por alcanzar la
cuspide del potencial humano y el crecimiento personal. No se trata Unicamente de la
busqueda de significado, de proposito o de la autorrealizacion en la vida sino también del
desarrollo de talentos y habilidades propias que estableceran la diferencia con respecto a los
demas. Esto implica la busqueda de creatividad y el desarrollo de la propia impronta en todo
lo que realiza, el establecimiento de metas significativas y procurar el bienestar en uno mismo
y en los demas.

Si bien, en general las personas avanzan a través de los niveles de la piramide de
forma progresiva, es posible que no todas sigan el mismo patrén ya que las circunstancias
individuales que atraviesa cada individuo puede modificar la escala de necesidades y la
prioridad que se le otorgue a cada una de ellas (Maslow, 1954).

En lo que respecta al sentimiento de pertenencia de un sujeto a una unidad del Cuerpo
de Bomberos, se la podria situar en el tercer y cuarto nivel de “necesidad de pertenencia y
amor” y “necesidad de estima”, como forma de comenzar su trayecto hacia la
autorrealizacion. Formar parte de un Cuerpo de Bomberos otorga a la persona una sensacion
de pertenencia a una comunidad particular, de aceptacion, de interdependencia, de equipo e
identidad compartida, de vinculacion; de algo mayor que el individuo en si. Ello explicaria
la pertenencia o el deseo de pertenecer, a pesar de las circunstancias dificiles como parte del
devenir de las relaciones humanas y de la identificacién con grupos sociales.

Una vez cubiertos los supuestos del nivel previo, el bombero podra dedicarse también
a la satisfaccion de la necesidad de estima. Ser un bombero voluntario implica tomar
responsabilidades para consigo mismo, para con su profesion, para con sus compafieras y
compafieros y para con la sociedad. A menudo tendrd que enfrentarse a desafios que

requieran valor, meticulosidad técnica y liderazgo; siendo igualmente importante la
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formacion y la actualizacion permanente. El respeto y el reconocimiento de la comunidad
hacia la labor de los bomberos voluntarios gira en torno a las demostraciones de valentia y
disposicion para arriesgar la propia vida para ayudar a otros, aunque no siempre sea
reconocida (ni comprendida) la labor y el compromiso (con respecto a la formacion y la horas
de servicio) que lleva implicita la atencion de cualquier emergencia. No solo es la comunidad
la que expresa su reconocimiento, sino que también los compaferos de servicio y el propio
personal jerarquico de los cuerpos de bomberos. No menos importante es el propio
sentimiento de logro y satisfaccion personal que deviene de prestar ayuda y salvar vidas,
incluso cuando esto no haya tenido lugar, pero la actuacion fue llevada a cabo correctamente
cumpliendo con protocolos y técnicas establecidas para la maniobra ejecutada.

Otra teoria que permitiria comprender el desarrollo del sentido de pertenencia que
experimentan los bomberos voluntarios con las instituciones seria la propuesta por Schein
(2011) respecto a la cultura organizacional. Segun el autor, la cultura de una organizacion se
transmite de generacion a generacion a través de relatos, rituales y simbolos que hacen a la
identidad de la misma. La teoria de Schein resultaria util para comprender como la persona
desarrolla sentido de pertenencia al analizar las variables por ¢l propuestas.

Socializacion organizacional: uno de los procesos mas importantes para el desarrollo
del sentido de pertenencia resulta ser la socializacion (Schein, 2011). En caso de bomberos
voluntarios la socializacién podria ser vista en la induccion a la cultura, las practicas, los
valores y las tradiciones de la institucion al comienzo del curso de aspirantes y, otro modo
de ver la socializacion organizacional seria a través de la forma en la que los nuevos
miembros empiezan a compartir experiencias (Schein 2011), como por ejemplo
entrenamientos, ejercicios, simulacros, protocolos, etc. los cuales son importantes para crear
lazos de camaraderia y la pertenencia entre los miembros. Los nuevos miembros observan y
aprenden de la accidén de los bomberos mas experimentados tanto dentro como fuera del
cuartel, en su experiencia y en su esencia como persona. Este modelado de comportamiento
les ayuda a entender coOmo esperan que actien y se relacionen dentro y fuera de la
organizacion.

Identidad compartida: el hecho de compartir una identidad en comun que es coherente
con la de la institucion puede afianzar el sentido de pertenencia a la misma (Schein, 2011).

La actividad bomberil de prevencion y salvataje asi como el uso de insignias y uniformes
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como simbolos visibles de la institucion, funcionan como recordatorios de la organizacion a
la que se representa y a la que se pertenece.

Cuidado mutuo y apoyo: la importancia del cuidado mutuo y el apoyo entre
compaifieros fomenta el sentido de pertenencia; haciendo de éste una realidad (Schein, 2011).
Esta caracteristica es relevante en especial en un cuartel de bomberos ya que también al
momento de salir a una emergencia, la confianza en el compafiero combatiente es total (tanto
respecto a su desempefio profesional como por la atencion y cuidados que se procuraran entre
ellos en caso de resultar heridos durante la intervencion).

Participacion y voz: la participacion activa de los miembros de una institucién en la
toma de decisiones y tener voz en los asuntos relacionados con la organizacion puede mejorar
el sentido de pertenencia y compromiso (Schein, 2011). En el caso de los bomberos
voluntarios, la participacion en reuniones de orden interno y de personal, los preparativos
para la fiesta del dia del bombero, eventos de caridad o recoleccion de fondos para la
institucion o donaciones, pueden hacer que los miembros se sientan valorados y escuchados

por la institucion.

Modelos de dinamicas grupales y disfunciones en equipos de trabajo aplicados a
organizaciones jerarquicas

A la hora de analizar como es que se construye un grupo y los posibles desafios a
enfrentar, autores como Tuckman (1965) pueden arrojar luz acerca de las etapas evolutivas
del grupo (Tuckman 1965, 1977). Las mismas serdn descritas a continuacion.

Formacion: esta fase tiene como objetivo construir la confianza inicial y la
comprension de la finalidad del grupo. En la aparicion de este primer estadio se pone de
manifiesto un cierto grado de incertidumbre con respecto a los roles, objetivos y expectativas.
Aqui, se requiere la figura de un lider para ofrecer orientacion a lo largo de la interaccion y,
de manera general, las relaciones entre los componentes del equipo son mas bien
superficiales y con gran nivel de cautela (Tuckman, 1965). En el ambito bomberil, los
aspirantes recién incorporados que empiezan a conocer las normas de la organizacion y
quieren saber cudles son las expectativas de sus superiores estarian atravesando esta primera

etapa.
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Conlflicto: cuando se supera la etapa de formacion, puede suceder que, a partir de las
diferencias entre miembros (como ser conflicto por los roles, el liderazgo, las formas de llevar
a cabo un trabajo concreto, las resistencias o los desacuerdos ante las normas del grupo, asi
como las emociones provocadas por el conflicto que impactan en la dindmica del grupo)
puedan surgir tensiones. La tarea mas importante que propone esta etapa es la de la resolucion
de los conflictos y el establecimiento de las bases de la colaboracién (Tuckman 1965). Al
tratarse de una organizacion jerarquica, las nuevas incorporaciones a Bomberos Voluntarios
pueden cuestionar las practicas tradicionales provocando el roce con los miembros mas
antiguos.

Normatividad: es la etapa en la que el grupo comienza a trabajar mas cohesionado a
partir de la elaboraciéon de normas, un reparto de roles definidos y la busqueda de una
resolucion de los conflictos; generando una mejora en la comunicacién. Se espera que
conforme avanza la etapa, el nivel de confianza y la cooperaciéon aumente entre sus
miembros. El reto de la etapa, vendra dado por como se genera una identidad grupal mientras
se establece un marco de trabajo eficaz (Tuckman 1965). A medida que los nuevos bomberos
se adaptan a la cultura organizacional, el compromiso colectivo y el trabajo en conjunto
pueden resultar favorecidos.

Desempefio: en este periodo de la vida del grupo, su nivel de funcionamiento y
productividad es el mayor que pueden alcanzar ya que los integrantes del grupo trabajan con
autonomia y al mismo tiempo colaborando entre si; se toman decisiones de forma efectiva 'y
existe un alto nivel de confianza y motivacion. El objetivo de esta etapa estara relacionado
con mantener los logros alcanzados y seguir alcanzando nuevos objetivos (Tuckman, 1965).
En el caso de Bomberos Voluntarios, las mejoras en el desempeiio, la cohesion del trabajo y
un liderazgo eficaz permitirian a la organizacion alcanzar y mantenerse de forma sostenida
en esta etapa.

Disolucioén: tras haber hecho oficial la consecucion de los objetivos, el grupo se
disuelve, reflexionando sobre el producto conseguido y la experiencia misma del grupo. Es
posible que en este momento sean experimentadas y expresadas emociones encontradas
como, por ejemplo, la satisfaccion de una tarea terminada y la tristeza de una separacion.
Esta etapa dotard de un cierre saludable al ciclo de vida de un grupo ya que permitiré la

transicion individual de cada uno de los miembros del grupo (Tuckman, 1977). Tanto en el
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caso del retiro voluntario o por haber solicitado la baja por razones personales, el
reconocimiento de los logros personales y como estos contribuyeron con la organizacion,
puede resultar favorecedor tanto para el retirado como para la organizacion.

En relacién a las dificultades que pueden observarse en la interaccion dentro de un
cuartel de Bomberos Voluntarios, el enfoque del modelo de Tuckman (1965, 1977) provee
un marco conceptual para comprender el estado en el que se encuentra la organizacion y
desarrollar intervenciones dirigidas a optimizar la cohesion del grupo y reducir las tensiones
asociadas a las diferencias que pudieran existir entre sus miembros.

Por su parte, Lencioni (2002) formuld cinco disfunciones que pueden coartar la
efectividad de los equipos, las cuales, una vez captadas, podran ser superadas; lo que significa
un cambio en el modo de hacer las cosas. Las cinco disfunciones que enumera el autor seran
expuestas a continuacion, quien dispuso su orden de forma piramidal, donde cada nivel
depende de la superacion del nivel anterior.

Ausencia de confianza: la vulnerabilidad, en muchos casos, es necesaria para ofrecer
una comunicacion franca y veraz. En este escalon de la pirdmide, los miembros del equipo
no son vulnerables, ni muestran confianza en los demas. La disfuncioén aqui estd en que no
hay apertura ni buena disposicion por parte de los integrantes del equipo para reconocer los
errores o para pedir ayuda, lo que resulta en evitar compartir informacion asociada a errores
o a debilidades y un estilo de relacion superficial (Lencioni, 2002). En asociaciones como
Bomberos Voluntarios resultard beneficioso fomentar la solidaridad grupal por sobre la
competencia individual y la comunicacidn por sobre el temor al castigo.

Miedo al conflicto: esta disfuncion se origina en la elusion de debates fundamentales
para la resolucion de problemas, lo cual obstaculiza el proceso orientado a la mejora continua.
La falta de confianza lleva al equipo a percibir las divergencias como amenazas por lo que la
conversacion no se producird adecuadamente acerca de los aspectos criticos y la toma de
decisiones estara mal fundamentada por falta de debate entre los miembros (Lencioni, 2002).
En organizaciones de estructura jerarquica como Bomberos Voluntarios, las conversaciones
importantes pueden verse afectadas por la asimetria, lo cual provocaria temor por parte del
equipo para generar ideas innovadoras y resolver problemas efectivamente.

Falta de compromiso: esta disfuncion resulta observable cuando los miembros del

equipo no se encuentran plenamente comprometidos con las decisiones y las estrategias
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propuestas. La falta de claridad o resolucion después de haber evitado conflictos importantes,
provocara como consecuencia dudas o ambigiiedad respecto de la direccion del equipo, asi
como esfuerzos inconsistentes y falta de alineacion en el actuar de sus miembros (Lencioni,
2002). En el ambito bomberil la falta de compromiso para realizar tareas operativas o
cuestiones de orden interno, en especial cuando no queda claro por qué y para qué se debe
cumplir con la indicacion dada, seria un claro ejemplo de la disfuncién mencionada.

Evitacion de responsabilidades: se evidencia cuando los integrantes del equipo evitan
hacerse responsables de los resultados obtenidos, ya sea como un todo o como parte del
grupo; hecho que deriva de la falta de compromiso colectivo y de una tendencia a esquivar
confrontaciones. La falta de seguimiento en la tarea y en los objetivos acordados
previamente, hardn que el nivel de desempeno del equipo esté por debajo de lo esperado
(Lencioni 2002). En asociaciones como Bomberos Voluntarios, el no contar con un sistema
de rendicion de cuentas claro y medible de las tareas a llevar a cabo, podria afectar de forma
negativa la moral del equipo y fomentar la carga desigual de tareas.

Falta de atencion a los resultados: priorizar los intereses propios por sobre los del
equipo o intereses individuales por encima de los resultados en conjunto daria como resultado
esta disfuncién que surge como consecuencia de la falta de responsabilidad compartida y
acento en exceso a los logros individuales. Este tipo de proceder llevaria a la desmotivacion
para el trabajo grupal, perdiendo la obtencion de metas colectivas; afectando nuevamente el
nivel de desempefio (Lencioni, 2002). El atribuir a unos pocos el mérito por una tarea
colectiva, podria generar en los bomberos una falta de motivacion y compromiso para futuras

tareas compartidas.

Representacion social del rol del bombero voluntario

Moscovici, autor del concepto de representacion social, planteé que el conocimiento
se arraiga en un contexto social, de modo que las ideas no surgen exclusivamente de la mente
individual, sino que constituyen un producto de las dinamicas relacionales e interactivas. De
esta forma, las representaciones sociales hacen el mundo comprensible a través de un doble
proceso de anclaje y objetivacion (Moscovici, 1961).

Se entiende por anclaje el camino a través del cual un grupo social se apropia de un

contenido nuevo, desconocido o abstracto y lo ajusta a un conjunto de elementos ya
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conocidos o a categorias familiares que forman parte de su marco de referencia cultural; lo
que permite que las personas incorporen lo nuevo a su propio sistema de conocimiento y
reducir asi la sensacion de incertidumbre que pueda generar (Moscovici, 1961).

Por otro lado, la objetivacion permite transformar conceptos e ideas en imagenes y
simbolos que pueden ser compartidos. La objetivacion puede ser entendida como el proceso
que transforma lo abstracto en lo real y perceptible (Moscovici, 1961).

Moscovici también destaco el poder de las representaciones sociales caracterizadas
por ser dindmicas y reguladoras, lo que permite a las personas estructurar la realidad social,
al mismo tiempo que establece un marco normativo con el fin de favorecer la interaccion
entre individuos. Las representaciones sociales son compartidas por los grupos y sustentan
consensos de qué es lo legitimo o lo deseable dentro de una sociedad (Moscovici, 1988).

Un rasgo también a destacar de las representaciones sociales es que no son
homogéneas ni inmutables. Son cambiantes, puesto que estan influenciadas por el contexto
historico, el contexto social y el contexto cultural donde tienen lugar (Moscovici, 2000).

La manera como una institucion gestiona justamente estas representaciones no solo
determina la motivacion y el modo de actuar de sus miembros, sino que también es un factor
a considerar para la retencion del talento y fomentar el sentido de pertenencia. Las
representaciones sociales, al ser dindmicas, pueden adaptarse a los nuevos desafios que
enfrenta la organizacion, permitiendo a los miembros reformular su identidad colectiva y
ajustarse a las demandas cambiantes del entorno (Jodelet, 1989).

Habiendo desarrollado ya el concepto de necesidad y como la pertenencia a un cuartel
de bomberos operaria en la necesidad de pertenencia y amor asi como en la necesidad de
estima (Maslow, 1954), a nivel social se podria considerar el reconocimiento publico y la
valoracion de quienes vienen a asistir a las personas en momentos de emergencia. La
sociedad tiende a otorgar al rol del bombero atributos como honor, valentia, altruismo (De
Roda y Moreno, 2001). Si se observa desde la perspectiva individual de la persona ejerciendo
el rol de bombero, el nivel de autorrealizacion de Maslow en el cual se pretende el desarrollo
del potencial de la persona al maximo (1954), es posible que el bombero encuentre en su
carrera como tal, un profundo sentido de propdsito y realizacion. El sentimiento de contribuir
en momentos de necesidad y tener un rol preponderante en el salvataje de personas en riesgo

favorece al sentido de autorrealizacion (Curilem, Almagid, Yuing y Rodriguez, 2014).
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Ahora bien, desde la teoria de la cultura organizacional sostenida por Schein (2011),
existen tres niveles pasibles de ser analizados: Artefactos (simbolos, normas y todo aquello
tangible), valores compartidos (creencias y normas que subyacen) y supuestos basicos
(conjunto de creencias inconscientes y fundamentales para la identidad de la organizacion).
A nivel social, los elementos propios de la tarea y el rol del bombero voluntario seran
descritos a continuacion en funcion a los 3 niveles propuestos por el autor.

Artefactos: aquellos aspectos socialmente visibles del bombero son su uniforme, los
vehiculos de bomberos, las estaciones de bomberos, los entrenamientos, el toque de sirena y
las insignias. Estos elementos tangibles son los que instalan en la mente de la sociedad lo que
puede llegar a significar pertenecer a un Cuartel de Bomberos voluntarios. La velocidad con
la que salen los camiones también podria representar la urgencia de la situacion, reforzando
la idea de que estan disponibles en todo momento para atender a la emergencia con la mayor
rapidez posible (Consejo de Federaciones de Bomberos Voluntarios de la Republica
Argentina, 2023).

Valores compartidos: el observar el trabajo colaborativo de los bomberos, no solo en
las emergencias sino también dentro del cuartel en cuanto al mantenimiento de los camiones
y del edificio en general, genera la admiracion de la sociedad como grupo unido con valores
¢ticos y morales y de responsabilidad, en especial porque no cuentan con un aporte de dinero
fijo para poder realizar esas tareas; sino su propio esfuerzo. Otro aspecto de importancia es
la interaccion con la sociedad como por ejemplo visitas a las instituciones educativas, charlas
informativas, cursos de RCP etc. (Neffa, 2003).

Supuestos basicos: a nivel social el supuesto basico implica que el bombero simboliza
seguridad y confianza. Este supuesto estaria alimentado en la idea de que la tarea bomberil
implica trabajo en equipo, capacitacion constante, disponibilidad para el servicio publico y
sacrificio personal (Consejo de Federaciones de Bomberos Voluntarios de la Republica
Argentina, 2023).

Analizando los mismos niveles desde el rol del bombero en particular y como ellos
mismos perciben su funcion:

Artefactos: lo mas visible resulta ser el mameluco o ropa de fajina (los cuales deben
ser utilizados en todo momento una vez dentro del cuartel), el equipo autdbnomo para combatir

incendios, la estacion de bomberos, las herramientas de corte especializadas, los camiones,
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las insignias. Es todo aquello que hace a la identidad visible y tangible de su profesion
(Consejo de Federaciones de Bomberos Voluntarios de la Republica Argentina, 2023).

Valores compartidos: uno de los valores mas destacables resulta ser la camaraderia,
el compaiierismo y la confianza. Estos valores se refuerzan especialmente en las salidas a las
emergencias donde la vida de cada uno de ellos depende no sélo del correcto desempeio
individual sino del de su compafiero (Neffa, 2003). Se destaca también la valentia, el
compromiso y la solidaridad.

Supuestos basicos: son los que moldean la forma en que el bombero percibe su rol
como socorrista, influyendo también, en cdmo respondera ante las emergencias de las que
participe. Algunos supuestos basicos que se perciben en un cuartel de bomberos estan
asociados a la creencia en la importancia del trabajo en equipo, la preparacion para el
sacrificio personal en situaciones de emergencia y la confianza en la capacidad de los
compafieros y la organizacion para proteger a la comunidad. El rol del lider cobra importancia
como figura de autoridad y conduccion del cuartel (Consejo de Federaciones de Bomberos
Voluntarios de la Republica Argentina, 2023).

Como dira el Manual de Reglamentos de la Federacion Provincial de Asociaciones
Civiles de Bomberos Voluntarios de la Provincia de Rio Negro en su preambulo:

“Para ser un buen bombero debera consagrarse con ahinco y carifio a su

mision, mas aun llegar a amarla. Debe entender, y asi comprender y

practicar, que pesa sobre ¢l una responsabilidad moral, y materialmente

honrosa, que debe hacer frente con altura, con decisidon, con conciencia,

para el logro de cuyos fines debe ser ante todo disciplinado y celoso del

fiel cumplimiento de sus obligaciones prestando suma atencion a las

ensefanzas que se le impartan, asimilandolas, para asi poder

desempenarse con eficacia en las situaciones de peligro para si o para los

demas en lo que le tocara actuar. La indole de sus funciones obliga al

bombero el mas absoluto respeto y consideracion hacia sus superiores y

observar con fiel compaferismo hacia sus iguales.”
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Metodologia

Tipo de estudio

Para abordar la problematica de integracion generacional entre los bomberos
voluntarios de la ciudad de San Carlos de Bariloche y explorar las percepciones, experiencias
y significados que los participantes atribuyen a su pertenencia a la organizaciéon Bomberos
Voluntarios Bariloche, se realizd una investigacion de tipo exploratorio con un abordaje
cualitativo para comprender en profundidad la problematica de integracion generacional y la
representacion social de pertenecer a la organizacion de Bomberos Voluntarios Bariloche.
La recoleccion de datos se realizd en un inico momento temporal por lo que fue de disefio

transversal.

Participantes y muestra

La muestra estuvo compuesta por bomberos voluntarios de la ciudad de San Carlos
de Bariloche con menos de 5 afios de antigliedad en la institucion y aquellos con mas de 10
afios de servicio (pertenecientes al cuerpo activo) respetando la confidencialidad y anonimato
de los participantes. Se utiliz6 un muestreo intencional para seleccionar a quienes podian
proporcionar una perspectiva amplia y diversa sobre la problematica. El nimero muestral se

determino por el criterio de saturacion de la informacion.

Técnicas e instrumentos

Se llevaron a cabo entrevistas individuales en profundidad con los bomberos
voluntarios seleccionados, centrandose en explorar sus percepciones, experiencias y
opiniones sobre la integracion generacional y la pertenencia a la organizacion. La guia de

pautas de las entrevistas se presenta en el Anexo 1.

Analisis de datos

Se utiliz6 el analisis de contenido comparativo entre las percepciones y experiencias
de los bomberos voluntarios con menos de 5 afios de antigiiedad y aquellos con mas de 10
afios de servicio, destacando similitudes y diferencias en sus discursos respecto a integracion

generacional y la pertenencia a la organizacion .
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Analisis descriptivo

Resultados

A continuacion, se presenta el esquema de categorias y subcategorias surgidas de la

codificacion de las entrevistas a bomberos voluntarios con diversa antigiiedad dentro de la

institucion. Seguidamente se aprecian las frases correspondientes a cada cdédigo con su

analisis descriptivo.

CATEGORIAS Subcategorias Codigos
Colaboracion y aprendizaje Colaboracioén intergeneracional
intergeneracional . . .,
RELACIONES Oportunidades en la integracién
g\il]:liRl\iIlECI;SS() NALES Y . o Relaciones interpersonales
Relaciones y comunicacion grupal Trabajo en equipo
Dificultades en la comunicacién
Cultura organizacional
Cultura organizacional Percepcion de la jerarquia
CULTURA Y ESTRUCTURA ]
ORGANIZACIONAL Liderazgo
Cambio y modernizacion Cambio organizacional
Desafios en la integracion
Autocuidado
Autocuidado y afrontamiento Estrategias de afrontamiento
BIENESTAR Y DESARROLLO .
PERSONAL Impacto emocional
Vocacién y desarrollo de carrera Motivacién
Desarrollo profesional
. . Compromiso institucional
Compromiso y pertenencia
COMPROMISO E IDENTIDAD Sentido de pertenencia
Identidad profesional y reconocimiento | Identidad profesional
externo .
Apoyo social
CATEGORIAS Subcategorias Codigos
Colaboracion y aprendizaje Colaboracion intergeneracional
RELACIONES intergeneracional Oportunidades en la integracién
INTERPERSONALES Y Relaciones interpersonales
DINAMICAS Relaciones y comunicacién grupal

Trabajo en equipo

Dificultades en la comunicacion
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1. RELACIONES INTERPERSONALES Y DINAMICAS
1.1. Colaboracion y aprendizaje intergeneracional

1.1.a. Colaboracion intergeneracional

“Me han tocado personas de camadas mds viejas que la mia y me han visto, o sea, las
primeras salidas obviamente con un padnico escénico horrible y me han sabido ayudar,

colaborar.” (Femenino. 33 afios. 3 afos de bombero. Bombero)

“Y siempre, incluso teniendo ellos mas jerarquia que yo, siempre se me escucho y se respeto

mi opinion.” (Femenino. 35 afos. 5 afios de bombero. Bombero)

“St, si. Yo hoy un anio después de ser bombero, me estoy integrando mucho mas con personas
)

que son bomberos de hace muchos anios y que tienen mucha jerarquia acd adentro.’

(Masculino. 28 afios 1 afio de bombero. Bombero)

“Hay chicos que si se, se predisponen a poder aprender de las experiencias de los mas
antiguos o de las experiencias personales de la vida de cada uno.” (Masculino. 37 afios. 9

anos de bombero. Suboficial. Cabo I)

Entre los entrevistados se observa que, tanto aquellos con menos de 5 afios en la
institucion como aquellos con mas afios, consideran que existe colaboracion

intergeneracional.

1.1.b. Oportunidades en la integracién

“O sea, de a poco se va dando. Por ahi no directamente desde el mas nuevo, sino que el mds
nuevo se lo dice alguien que esta un poquito mas arriba y esa persona por ahi tiene mds

confianza con los de mas arriba.” (Femenino. 25 afos. 5 afios de bombero. Bombero)
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“Digamos, compartir mas, mas saber del otro. Antes estaba, por ejemplo, la seccion recursos
humanos que, no sé, vos faltabas una semana y habia alguien que te decia, che, ;qué te

paso?” (Femenino. 37 afios. 12 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

“Hablarle mas de la historia de que ellos valoren la historia porque acd pasé mucha gente
que dejo muchos arios aca para que esto esté asi como esta. Y traerlos y hacer juntar con los
pocos jubilados que nos quedan y que ellos le hablen como a mi me pasaba.” (Femenino. 47

anos. 17 afios de bombero. Bombero)

“Y creo que una manera bastante linda o que a mi personalmente me gusta es la competencia

sana. Asi como se hacen competencias de habilidades, pero también en el dia a dia. ;No?”

(Masculino. 25 afios. 6 de bombero. Cabo)

“Pero si, mas trabajo en camaraderia y mas trabajos grupales como para ir conociéndose.
Es la unica forma que yo conozco por lo menos de poder vincular y fortalecer lo que es la

relacion entre comparieros acd.” (Masculino. 36 afios. 10 afios de bombero. Suboficial. Cabo

D)

En estos fragmentos se pueden apreciar posibles oportunidades de integracion entre
generaciones a través de la comunicacion, del conocimiento de la historia de la institucion
utilizando como recurso la experiencia de bomberos retirados, de la competencia sana y el
trabajo grupal.

1.2. Relaciones y comunicacién grupal
1.2.a. Relaciones interpersonales

“Y me ha pasado, me ha pasado por el... de a veces estar cansada y que uno de mis
comparieros me diga, che, vamos a hacer tal cosa y tomamos unos mates y decir, bueno,

listo, vamos.” (Femenino. 33 anos. 3 afios de bombero. Bombero)

“Creo que la verdadera vocacion del bombero es acd dentro en el cuartel con sus

compaiieros ayudando al que tenés al lado y al que conoces. ;No?” (Masculino. 25 afios. 6

de bombero. Cabo)
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“Pero por ahi esta muy bueno y me paso de estar con bomberos fuera del cuartel y
descontracturar un poco y saber, che, bueno, estd todo bien con esta persona. Si estd todo
bien afuera, sé que si adentro me dice algo, me lo va a decir, porque realmente me lo tiene

que decir.” (Masculino. 28 afios. 1 afio de bombero. Bombero)

“Se ha dejado de ver mucho tiempo lo que es la colaboracion entre comparieros. Y el trabajo
en equipo es como... es muy forzado. No sale natural por falta de union entre mucha gente.”

(Masculino. 36 afios. 10 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

En tanto que algunos bomberos perciben dificultades en las relaciones interpersonales
dentro del cuartel, otros comentan que hay momentos en los que, a pesar del cansancio, la
motivacion de otro bombero hace que uno se acerque al cuartel a llevar a cabo algtn tipo de
tarea. Otros expresan que lo importante de la tarea bomberil es servir puertas adentro, al
compaifiero que tienen a su lado. También expresan que el encontrarse por fuera del cuartel
y observar que no hay problemas entre ellos facilita la comprension de determinados

mensajes dentro del contexto institucional.
1.2.b. Trabajo en equipo

“Eso es algo que para mi se tiene que desarrollar todo el tiempo, que, o sea, a veces falta

trabajo en equipo.” (Femenino. 33 afos. 3 afios de bombero. Bombero)

“Hay personas que estan mas abiertas a trabajar en equipo, y hay personas que estan mds

acostumbradas al mando y ejecucion.” (Femenino. 35 afios. 5 afios de bombero. Bombero)

“Yo creo que el trabajo en equipo se puede ver de dos formas dentro de la institucion. Dentro
de una emergencia casi siempre se trabaja en equipo, se colabora, se ayuda al otro, y
después por ahi dentro de la institucion yo veo que falla un poco porque, digamos, siempre
lo digo, creo que nosotros como comparieros fallamos mucho porque siempre estamos para
el de afuera y para el de adentro no, o sea, entre nosotros no nos colaboramos.” (Femenino.

37 afios. 12 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)
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“Si, en las emergencias si, noto mucho trabajo en equipo” (Masculino. 28 anos 1 afio de

bombero. Bombero)

“Pero si algo que aprendi para poder organizarse mejor y trabajar mas en conjunto, son
trabajos. Trabajar y practicar continuamente en eso para poder mejorarlo.” (Masculino. 36

anos. 10 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

Mientras que los entrevistados refieren que durante las emergencias hay trabajo en
equipo, se observa también en sus discursos que dentro del cuartel es un drea a mejorar a

través de trabajo en conjunto.
1.2.c. Dificultades en la comunicaciéon

«Y a veces lo noto, si. Si, o sea, como ese, no es maltrato, pero es como que te hace notar que

recien entras aca.” (Femenino. 25 afios. 5 afios de bombero. Bombero)

“Creo que falta eso comunicarnos entre nosotros como personas no como bomberos u

oficiales.” (Femenino. 38 afos. 17 afios de bombero. Suboficial Principal)

“Y creo que hay momentos en los que simplemente tiene que opinar la gente que corresponde

que opine. Y callarse y escuchar a la gente que corresponde que se calle y escuche.’

(Masculino. 25 afios. 6 de bombero. Cabo)

“Y comparados con las nuevas generaciones de bomberos que estan entrando, son gente muy
emocional y muy blandas por asi decirlo a la hora de... no solo trabajar sino a la hora de

que uno los tiene que dirigir.” (Masculino. 36 afos. 10 afios de bombero. Suboficial. Cabo

D)

Respecto a la comunicacion, los bomberos con mayor antigiiedad perciben cierta
sensibilidad por parte de las camadas mas jovenes a la hora de recibir una orden y la

necesidad de comunicarse como personas y no sélo como bomberos.
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Por otro lado, los miembros con menos antigiiedad manifiestan que se les hace saber
de modo implicito que hace poco que son bomberos y que hay oportunidades en las que es

necesario callar y escuchar a quien le corresponda opinar.

CATEGORIAS Subcategorias Codigos

Cultura organizacional

Cultura organizacional Percepcién de la jerarquia

CULTURA Y ESTRUCTURA Liderazgo
ORGANIZACIONAL

. L Cambio organizacional
Cambio y modernizacion

Desafios en la integracion

2. CULTURA Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

2.1. Cultura organizacional

2.1.a. Cultura organizacional

«Si, cuando estis como aspirante siempre se te aclara que es un orden jerarquico, que
siempre vas a tener un superior. Y como es el funcionamiento queda claro antes de que vos

jures y decidas entrar a la institucion.” (Femenino. 35 afos. 5 afios de bombero. Bombero)

“El trabajo interno son las horas de capacitacion que cada uno tiene en su seccion, las
guardias, lo que demanda venir a un toque de sirena o el trabajo, que son esas horas que
nadie las ve. Limpiar. Si fue una emergencia, limpiar, que quede todo en condiciones.”

(Femenino. 38 afios. 17 afnos de bombero. Suboficial Principal)

“Cuando se conforma cada asociacion, tiene su estatuto que lo pueden ir modificando o no,
segun asambleas. Y después hay un reglamento provincial que rige la provincia de Rio
Negro, eh que es un manual de reglamentos. El manual tiene varios reglamentos internos y
ademas, cada cuerpo de bomberos deberia contar con un reglamento interno que es el de

las areas.” (Masculino. 36 afios. 19 afios de bombero. Oficial Principal. 2do Jefe)

“Porque también al ingresar a bomberos a uno le hacen creer que es una familia. Que lo

mejor que le pudo haber pasado en la vida es ser bombero de Bomberos Centro. Mds o
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menos asi nos lo vendieron cuando ingresamos.” (Masculino. 42 anos de edad. 12 afios como

bombero. Sargento)

Segun lo comentado por los bomberos, al momento de ingresar a la institucion como
aspirante, se entiende que es una organizacion de tipo piramidal donde uno responde a un
superior directo por su accionar. Cuentan con un estatuto y reglamentos provinciales.
También se hace referencia a que la tarea bomberil implica actividades dentro del cuartel
como la limpieza y el cuidado del mismo.

Otro comentario expresa que, si bien en un comienzo se ingresa con una idea inducida

por la organizacion, con el pasar del tiempo uno se da cuenta que la misma no es real.

2.1.b. Percepcion de la jerarquia

«“Yo creo que eso es mas que nada para darle un orden. Porque si no hay alguien que pueda
responder y que no tenga la experiencia para hacerlo, se produce un, cada cual hace lo que

puede con las herramientas que tiene.” (Femenino. 33 afos. 3 afios de bombero. Bombero)

“Para mi, en si, en la emergencia es necesario tener esa via jerdrquica porque para que
salga todo bien y para que no haya orden y contra orden, esta bueno responder a una sola

persona.” (Femenino. 37 afios. 12 afnos de bombero. Suboficial. Cabo I)

“En mi opinion personal me gusta porque da un orden a la institucion.” (Masculino. 28 afios

1 afio de bombero. Bombero)

“Si, es muy rigido y estoy de acuerdo. No lo cambiaria, estd bien planteado desde los

comienzos.” (Masculino. 36 afios. 19 afios de bombero. Oficial Principal. 2do Jefe)

En general, los bomberos indican estar de acuerdo con la estructura jerarquica de la

institucion como una forma de proveer orden y direccion en las tareas.
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2.1.c. Liderazgo

“Necesitamos que sea, o sea, que el lider es siempre el lider. Tiene un papel muy importante
porque es el que te va a acompanar, el que te va a guiar. Y si, tiene que estar mds abierto a

todos los tipos de... de personas.” (Femenino. 31 afios. 6 afios de bombero. Suboficial Cabo)

“Y influye porque el que imparte las ordenes tiene que ser, tiene... o sea tiene que... a la vez
tiene que ser un buen lider y la otra persona verse reflejada, si no, no sirve de nada tener un
Jjefe que no esté, no venga a las emergencias.” (Femenino. 47 afios. 17 afios de bombero.

Bombero)

“A mi, en el tiempo que yo llevo aca, son contados los lideres que me han inspirado. Y hay
de unos pocos que de cada uno le puedo rescatar algo positivo que me ha llevado o me ha

inspirado mucho a seguir.” (Masculino. 25 afios. 6 de bombero. Cabo)

“Ser comprensivo, pero también ser responsable, a la hora de tener que aprender. Saber
delegar y también saber escuchar. Sobre todo, para poder ayudar al que lo necesita. Y ser
una persona también observadora, para poder detectar quién necesita ayuda.” (Masculino.

36 afios. 10 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

Algunas caracteristicas mencionadas en referencia al liderazgo, son acompafiamiento,
apertura, presencia, responsabilidad, comprension y capacidad de escucha. Por otro lado,

comentan que dentro de la institucién son pocas las figuras de liderazgo que inspiran.

2.2. Cambio y modernizacién

2.2.a. Cambio organizacional

“Hay bastantes cambios en este momento en el cuartel y se estan intentando implementar
otras cosas para que funcione un poco mejor, para que la gente que no viene mucho se sienta
mads contenta, por X motivo, venga un poco mas.”’ (Femenino. 25 afios. 5 afos de bombero.

Bombero)
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“Que por ahi eran mas, no sé, eran otras formas de enseniar. Menos pedagogicas, digamos.
Creo que ahora, con esto de que los instructores se forman pedagogicamente, te ayuda y te

habilita a enseniar de otra manera.” (Femenino. 37 afios. 12 afios de bombero. Bombero)

“Y la sirena fue algo que me motivo cuando habia averiguado, no aceptaban mujeres en su
)

momento, paso el tiempo y después averigiié de nuevo y ahi fue que pude hacer el curso.’

(Femenino. 38 afios. 17 afos de bombero. Suboficial Principal)

“Después de que con mi camada ingresamos y empezamos a participar en la escuela dijimos:
estda muy recto. Esto tendria que ser un poco mas flexible porque hay cosas que... que se
hacen que no las tendrian que hacer, porque no estan bien. Y quisimos cambiar esas cosas,
se cambiaron esas cosas, pero ahora como que se puso demasiado blanda.” (Masculino. 42

afios de edad. 12 afios como bombero. Sargento)

Algunos indicadores de cambio organizacional son: indagar en los motivos de
ausencias prolongadas, formacion en pedagogia para instructores, igualdad de condiciones

de ingreso para mujeres y flexibilidad.

2.2.b. Desafios en la integracion

«Si uno se encuentra con una persona que es totalmente soberbia y que no logra enseriar, te
quita las ganas de venir, te quita muchisimo las ganas de venir y te quita las ganas de

participar y querer colaborar.” (Femenino. 33 afos. 3 afios de bombero. Bombero)

“Y por ahi el bombero nuevo es un poquito mds, como estad la sociedad hoy, ;no? Un poco

mas colgado.” (Femenino. 37 afios. 12 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

“La verdad, yo conozco mi generacion, que sé que no es la misma generacion que la que era
antes, en el ario 90. Que hay bomberos, capaz, de los 90, de los 2000. Piensan de otra
manera. Y yo, siendo de esta generacion, pienso de otra. Eso siento un cambio.” (Masculino.

28 afios. 1 afio de bombero. Bombero)
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“Pero hay como un cansancio de los dos lados, del que quiere ensefiar y no le prestan
atencion, o del otro que lo intenta una vez o no lo intenta y lo deja asi nomas, total, alguien

lo va a hacer.” (Masculino. 37 afos. 9 anos de bombero. Suboficial. Cabo I)

Los desafios en la integracion estarian relacionados con los modos en que se imparte
el conocimiento, con el cansancio que pueden experimentar ambos grupos y con la

percepcion de que las generaciones mas jovenes se muestran mas sensibles y desconectadas

del entorno.
CATEGORIAS Subcategorias Cédigos
Autocuidado
Autocuidado y afrontamiento Estrategias de afrontamiento
BIENESTAR Y .
DESARROLLO PERSONAL Impacto emocional
Vocacion y desarrollo de carrera Motivacién
Desarrollo profesional

3. BIENESTAR Y DESARROLLO PERSONAL

3.1. Autocuidado y afrontamiento
3.1.a. Autocuidado

«Tenés que lograr equilibrar muchas cosas, ya sea tu vida personal y también tus tiempos.”

(Femenino. 33 afios. 3 afios de bombero. Bombero)

“Y yo creo que es la esencia de todo el autocuidado porque si yo no me cuido como voy a

poder proseguir en una emergencia.” (Femenino. 47 afios. 17 afios de bombero. Bombero)

“El autocuidado en todo, tanto en la mente, no solo el estudio de lo que compete al bombero,
sino de mantener la cabeza, digamos, lucida, fresca, activa. El cuerpo también lo tenés que
tener en buen estado, porque muchas veces tenés que estar a la altura en la emergencia. Y
la parte espiritual también no se queda atras, por esta base que yo te digo, de que cuando
estds en situaciones ya sean muy positivas o muy negativas, me parece que lo que te mantiene
el equilibrio de tus emociones es una base espiritual fuerte.” (Masculino. 25 afios. 6 de

bombero. Cabo)
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“Yo tengo que estar bien emocionalmente, fisicamente para poder darle una ayuda a alguien,
/;no? Si yo no estoy bien conmigo mismo, no.” (Masculino. 36 afios. 19 afios de bombero.

Oficial Principal. 2do Jefe)

Se destaca la importancia del bienestar integral (fisico, emocional, mental y
espiritual). Otro rasgo destacado, es la busqueda de equilibrio entre la vida personal y los

requerimientos de la organizacion.
3.1.b. Estrategias de afrontamiento

«“Llamar a mi psicologa. Hablo con la psicologa. Hablo con mis compariieros, generalmente

hablo con uno de mis compaiieros, hago ejercicios, trato de no pensar mas también en eso.’

(Femenino. 31 afios. 6 afios de bombero. Suboficial Cabo)

“Para mi eso es lo que a mi me resulto, lograr despejar la mente y decir, bueno, listo, fue lo
que paso, esto, esto, ahora yo estoy en mi casa comiendo, cenando, estoy haciendo otra cosa,
no estoy haciendo lo que vi hace dos horas atrds.” (Femenino. 33 afos. 3 afios de bombero.

Bombero)

“Tengo una especie de ritual, digamos, que cuando hay, por ejemplo, alguna victima fatal

lo hago.” (Femenino. 35 afios. 5 afios de bombero. Bombero)

“Y yo por lo general, voy al, hago mucho ejercicio, mucha actividad fisica. Y eso me ayuda
un monton. Y también, bueno, obviamente, hablarlo siempre. Nunca guardarte.” (Femenino.

37 afios. 12 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

“Siempre pude mantener bastante la compostura y creo que también tiene que ver con eso,
con que yo llego a mi casa y estoy con mis papds, con mis hermanos. Puedo poner esa
situacion en manos de Dios. Mientras que estoy en el camion yendo a la emergencia, ya voy

poniendo la emergencia en manos de Dios.” (Masculino. 25 afios. 6 de bombero. Cabo)
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“Eh charlarlo. Eh... y asegurarme, durante la emergencia, el haber aplicado todo el
potencial que creo tener. Para que después no me genere algun tipo de culpa, porque a veces
sucede que uno se queda con ciertas culpas de no haber hecho tal o cual maniobra. Y el
dejar de culparme. El permitir equivocarme.” (Masculino. 36 afios. 19 afios de bombero.

Oficial Principal. 2do Jefe)

Algunas estrategias de afrontamiento implican hablar con un profesional de salud
mental o con compafieros, realizar ejercicio fisico, volver a un entorno seguro poniendo punto

final a los pensamientos recurrentes y realizar rituales personales.

3.1.c. Impacto emocional

“Si, o sea, he tenido que tomar decisiones de decir bueno, esto lo sigo, esto no lo sigo. He
perdido vinculos de pareja. O sea, mi pareja, o sea, tuve que tomar una decision y la tomé y
)

bueno, y aca esta. Asi que, pero si, se pierden vinculos y se pierden cosas también.’

(Femenino. 33 afios. 3 afios de bombero. Bombero)

“El tema de los nenes. Cuando hay nenes que vos decis, bueno, porque por ahi uno es adulto
v por ahi uno dice, bueno, el adulto tiene mds decision o ya vivio, recorrio la vida, jno?”

(Femenino. 37 afios. 12 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

“Asi como lo negativo, si tenés una emergencia fuerte y no tenés un respaldo tanto espiritual,
familiar, algo que te apoye, yo creo que también va a ser un impacto negativo muy

profundo.” (Masculino. 25 afios. 6 de bombero. Cabo)

“Y al principio no es tan fuerte el impacto emocional. Pero yo, a medida que he estado
pasando los arios, me he dado cuenta que muchas mas emociones de la que yo en su momento
cuando arranqué tenia. Y ahora es como que es una carga emocional muy fuerte.”

(Masculino. 36 afios. 10 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

“Yo creo que son mecanismos de defensa que los va... Son traumas, deben ser traumas que
)

se van bloqueando porque, claro o sea a... jquién quiere ver todo eso como uno lo ve? Si.’

(Masculino. 36 afios. 19 afios de bombero. Oficial Principal. 2do Jefe)
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Del discurso se desprende que algunos bomberos han experimentado la pérdida de
vinculos afectivos por permanecer en la institucion y cumplir con sus reglas. Otros refieren
que el apoyo familiar y espiritual hace que sea mas llevadero el impacto emocional de la
emergencia. Algunos bomberos experimentan malestar ante emergencias que involucran

nifios y que a medida que pasan los afios se hace mas notoria la carga emocional de las salidas.

3.2. Vocacion y desarrollo de carrera

3.2.a Motivacion

“Y lo mio viene bastante de familia. Yo desde que tengo memoria, vivi rodeada de esto, la

verdad que siempre me gusto.” (Femenino. 25 afios. 5 afios de bombero. Bombero)

“Y eso es lo que me lleva, a sentirme que ocupo un lugar, que fue un reconocimiento propio
v que yo me lo gané, digamos, por mi esfuerzo.” (Femenino. 33 afios. 3 anos de bombero.

Bombero)

“A mi siempre me gusto la parte vocacional, de ayudar a los demadas. Y creo que también es
un ambito que tiene mucho para crecer y al que creo que algo le puedo aportar. Entonces,
el cuartel tiene que crecer y yo le puedo aportar a eso. Y yo tengo que crecer y el cuartel me

lo aporta a eso.” (Masculino. 25 afios. 6 de bombero. Cabo)

“Lo que me motiva es que bueno, de chiquito, mi suefio, desde que tengo nocion del tiempo,
)

creo que fue porque los bomberos vinieron a mi jardin y desde ese dia me volvi loco.’

(Masculino. 28 afios. 1 afo de bombero. Bombero)

“Si me di cuenta que yo sigo en bomberos... no por eso que se dice que queremos salvar
vidas y bienes y demads, sino porque es un trabajo que me gusta mucho. Me gusta demostrar
lo que yo sé hacer. Es algo propio.” (Masculino. 36 afios. 10 afios de bombero. Suboficial.

Cabo I)

En su mayoria, el motivo por el cual los bomberos entrevistados decidieron

incorporarse estd relacionado a contar con familiares o conocidos que son bomberos o por
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haber tenido algun tipo de encuentro con ellos y mientras algunos refieren haberse
incorporado por la vocacion de servicio, otros lo hicieron por una sensacion de logro y

satisfaccion personal.
3.2.b. Desarrollo profesional

’

“Vas rindiendo examenes de ascenso y también por antigiiedad vas ascendiendo.’

(Femenino. 31 afios. 6 afios de bombero. Suboficial Cabo)

“Y haber empezado a quedar a cargo de ciertas areas. Eso también me esta ayudando. Y eso
me ayudo mucho a mi crecimiento dentro de la carrera.” (Masculino. 37 afios. 9 afios de

bombero. Suboficial. Cabo I)

“O sea para mi la escuela lo es todo. Si la escuela no es clara la informacion que uno esta
ofreciendo, aca el riesgo de vida es altisimo.” (Masculino. 36 afios. 19 afios de bombero.

Oficial Principal. 2do Jefe)

“Hay varios requisitos para uno poder ascender: son las horas que uno tenga, las
emergencias; un boletin que se arma que da puntajes y ese puntaje al afio siguiente habilita
o no habilita a la persona, al bombero, a tener mesa.” (Masculino. 42 afios de edad. 12 afios

como bombero. Sargento)

Dentro de la organizacion, hay una escuela de capacitacion que prepara a los
bomberos para rendir sus ascensos. Hay requisitos para ser considerado para un ascenso,
como la cantidad de horas dentro del cuartel, la antigiiedad en el cargo y la cantidad de salidas
que se traducen en un puntaje. Asi mismo, el quedar a cargo de areas o secciones generaria

un crecimiento en la carrera.

CATEGORIAS Subcategorias Cédigos

Compromiso institucional

Compromiso y pertenencia
COMPROMISO E Sentido de pertenencia

IDENTIDAD . . . .
Identidad profesional y Identidad profesional

reconocimiento externo

Apoyo social
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4. COMPROMISO E IDENTIDAD

4.1. Compromiso y pertenencia

4.1.a. Compromiso institucional

«“Entonces requiere de un sacrificio porque hay horas que vas a estar aca adentro, que vas a
tener que dejar cosas de lado, familia, estudio, lo que fuese.” (Femenino. 33 afios. 3 afios de

bombero. Bombero)

“Tiempo muchisimo, compromiso mucho también, porque uno tiene que entender que puede
tener muchas horas, pero si uno no se capacita, no sirve de nada.” (Femenino. 38 afios. 17

afios de bombero. Suboficial Principal)

“Ahora, yo intento por ahi, yo tengo mucho trabajo por fuera y muchos proyectos personales
mios con mi empresa que no quiero dejar de lado y a veces se terminan dejando un poquito
de lado en cierto punto, pero el compromiso siempre es al 100%.” (Masculino. 28 afios 1

ano de bombero. Bombero)

“Eh compromiso, bastante. Dedicacion exige mucho. En un principio, cuando uno recién
ingresa quiere estar 100 horas dentro del cuartel y vive basicamente para bomberos.”

(Masculino. 42 afios de edad. 12 afios como bombero. Sargento)

El formar parte de Bomberos Voluntarios requiere un gran porcentaje de compromiso
y tiempo, lo que podria afectar los vinculos afectivos de los bomberos por fuera del cuartel,

en especial en los bomberos con pocos afios de servicio.

4.1.b. Sentido de pertenencia

“La verdad que yo me siento bastante orgullosa de pertenecer a este lugar.” (Femenino. 25

anos. 5 afnos de bombero. Bombero)

“Asi que, pero si, la verdad es que creas un sentido de pertenencia, totalmente. Aparte son

muchas horas, es mucho el esfuerzo que uno dedica aca adentro, salis de tu trabajo, te venis,
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estas estudiando, estas durmiendo, te venis.” (Femenino. 33 afios. 3 afios de bombero.

Bombero)

«0 sea, el sentido de pertenencia, de pertenecer a la institucion, yo creo que todos tenemos

un mismo objetivo, que es el ayudar a la comunidad.” (Femenino. 37 afios. 12 afios de

bombero. Suboficial. Cabo I)

“Pero el sentido de pertenencia y para mi lo que representa este cuartel, yo le saco mucho
el jugo en ese sentido y no me gusta que ningun otro cuartel me trate de mirar de arriba en

ese sentido.” (Masculino. 25 afios. 6 de bombero. Cabo)

“Si, siento que formo parte y siento que soy, en parte, un eslabon importante en lo que es
esto, lo que es el Cuerpo Activo de Bomberos.” (Masculino. 36 afios. 10 afios de bombero.

Suboficial. Cabo I)

“Si. Con la institucion... con el servicio, mas que nada. O sea, lo que me interesa es el
servicio. Decir: quiero que salga bien.” (Masculino. 42 afios de edad. 12 afios como

bombero. Sargento)

Mientras algunos bomberos indican experimentar un alto sentido de pertenencia para
con la institucion otros indican que dicho sentimiento esta asociado a la vocacion mas que a

la organizacion.

4.2. Identidad profesional y reconocimiento externo
4.2.a. Identidad profesional

“Y, en cierto modo, ante la sociedad, se nos ve como un ejemplo. Entonces, hay que estar a
la altura de esa imagen que se le tiene al bombero voluntario.” (Femenino. 35 afios. 5 afios

de bombero. Bombero)

“Y yo creo que tiene mucha importancia, porque si vos te pones a pensar, nosotros cubrimos

muchas emergencias que a nivel salud, digamos, siempre somos los primeros respondientes
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en todo. Asi que yo creo que somos una rama muy fundamental, digamos, dentro de la

sociedad. (Femenino. 37 afios. 12 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

“Pero a nosotros siempre en el curso nos decian que el ser bombero era un estilo de vida. Y
un tiempo después entendi que es el, digamos, llevar, por asi decir, la bandera de bombero
)

en todos tus ambitos y hacer las cosas con la responsabilidad que conlleva el ser bombero.’

(Masculino. 25 afios. 6 de bombero. Cabo)

“Me parece muy importante porque pasamos a ser ... de que en realidad éramos una brigada
para apagar incendios a pasar a ser un primer respondiente en caso de emergencia de

cualquier persona, sea por su salud o su vida, cosas que... accidentes.” (Masculino. 36 afos.

10 afios de bombero. Suboficial. Cabo I)

El bombero considera que su rol en la sociedad es fundamental ya que cubren
emergencias que van desde incendios hasta cuestiones de salud. Asi mismo consideran que
son un ejemplo a seguir por lo que se plantean su servicio como un estilo de vida dentro y

fuera de la organizacion.

4.2.b. Apoyo social

“Para mi es un trabajo muy importante, es muy importante, estd muy maltratado por la
sociedad, siempre recibimos ese maltrato, pero bueno, lamentablemente nos encontramos
con la sociedad en momentos de emergencia.” (Femenino. 31 afios. 6 afios de bombero.

Suboficial Cabo)

“Creo que falta todavia gente que entienda que esto es voluntario y no pago.” (Femenino.

38 afios. 17 afios de bombero. Suboficial Principal)

“Por ahi en cierta manera, en las emergencias la gente no estd muy contenta con nuestras

tareas.” (Masculino. 28 afios. 1 afio de bombero. Bombero)
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“¢De la comunidad? Ah, que solamente cuando necesitan se acuerdan de los bomberos. O
por algun evento que tienen que realizar para que les puedan hacer el evento que tienen que
ir los bomberos, o para el Dia del Ninio, o el dia de... Navidad, o Reyes.” (Masculino. 36

afios. 19 afios de bombero. Oficial Principal. 2do Jefe)

Respecto al apoyo de la comunidad hacia la tarea bomberil, se observa que la mayoria
de los bomberos considera que la poblacion no muestra interés o gratitud hacia su servicio,
recibiendo maltrato de la misma y muestras de interés en caso de necesidad de cubrir eventos

o fiestas conmemorativas.

Analisis axial y selectivo

A continuacion, se refleja el analisis axial de los codigos extraidos de las entrevistas.
Los mismos se emplazan entre el Compromiso institucional y la Desmotivacion y abandono
y entre la Rigidez estructural y la Flexibilidad hacia el cambio.

El eje Compromiso institucional - Desmotivacion y abandono, demuestra el nivel de
involucramiento de los bomberos voluntarios con la organizaciéon. Un compromiso alto
implica una fuerte conexion emocional y un alto nivel de dedicacion a la institucion, mientras
que una baja motivacion puede reflejar desinterés y potencial abandono.

Por su parte, el eje Rigidez estructural - Flexibilidad hacia el cambio contrasta la
adhesion a valores de la organizacion, como el respeto estricto por la jerarquia y la cultura
establecida, con la disposicién a adaptarse a nuevos enfoques y procesos dentro de la
institucion.

En el cuadrante uno (Compromiso institucional - Rigidez estructural) se encuentra a
los miembros altamente comprometidos con la organizacion jerarquica y tradicional, con un
fuerte sentido de pertenencia y dedicacion, pero limitados por una estructura rigida. Por su
parte, el cuadrante dos (Compromiso institucional - Flexibilidad hacia el cambio) refleja a
los miembros comprometidos con la organizacion y flexibles hacia el cambio, participando

activamente en la adaptacion y el crecimiento organizacional.
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El cuadrante tres (Desmotivacion y abandono - Rigidez estructural) describe a
aquellos miembros desmotivados en un entorno jerarquico rigido, lo que genera impacto
emocional, dificultades de comunicacion y una crisis en la identidad profesional. Finalmente
en el cuadrante cuatro (Desmotivacion y abandono - Flexibilidad hacia el cambio) figuran
los miembros con baja motivacion que se encuentran en un entorno flexible hacia el cambio,

buscando maneras de lidiar con la desmotivacion a través de estrategias de afrontamiento y

autocuidado.
Compromiso institucional
Cultura Sentido de Cambio Colaboracién
organizacional pertenencia organizacional intergeneracional
aitcional
institucional &
Trabajo en Percepcion de Desarrollo Oportunidades en
equipo la jerarquia profesional la integracion
Integracion
generacional y
Rigidez estructural ‘ cohesion ‘ Flexibilidad hacia el cambio
organizacional en
BBVV
Dificultad en la Desafios en la ’ Autocuidado ‘ ‘ Motivacién ‘
comunicacion integracion
Apoyo social
Relaciones Estrategias de
- interpersonales afrontamiento
Impacto Identidad
emocional profesional

Desmotivacion y abandono
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Conclusion

El analisis de las entrevistas llevadas a cabo, relacionado a través de un enfoque de
andlisis axial, permite observar como las percepciones intergeneracionales sobre el rol del
bombero voluntario en la Asociacién Civil Bomberos Voluntarios Bariloche ponen de
manifiesto las teorias desarrolladas en el marco tedrico del presente trabajo final. Dicho
andlisis ha provisto puntos de convergencia y divergencia entre los bomberos con menos de
cinco afos de antigiiedad y aquellos con mas de diez afios de prestacion de servicio en la
organizacion, en especial en relacion a la representacion social, el sentido de pertenencia y
la jerarquia.

Por un lado, aquellos aspectos de la investigacion en los que se hallaron
convergencias entre ambos grupos hacen referencia a la importancia del trabajo en equipo
especialmente durante las emergencias y la camaraderia como factor coadyuvante del
desarrollo del sentido de pertenencia organizacional. Otro de los puntos en los que ambos
grupos coinciden esta relacionado con la valoracion de la estructura jerarquica como un
mecanismo indispensable para garantizar el orden y la efectividad ante situaciones de
emergencia. Todos convergen en que si bien la tarea del bombero es indispensable en la
sociedad, no reciben el apoyo social esperado en relacion al sacrificio y responsabilidad que
implica ser bombero voluntario.

Aquellos aspectos en los que las diferencias generacionales se hacen observables son
los siguientes: mientras las generaciones con mayor cantidad de afios de prestacion de
servicio a la organizacion priorizan la tradicion, el respeto a la autoridad y a las normas
jerarquicas establecidas, los bomberos mas jovenes refieren preferencia por formas de
liderazgo flexibles e inspiradoras asi como espacios que faciliten la expresion de ideas
diferentes y la retroalimentacion constante.

De los hallazgos mencionados se infiere que la integracion generacional en un cuerpo
de bomberos voluntarios se halla atravesado por complejidades que requieren ser
descubiertas y gestionadas cuidadosamente. Mientras las generaciones mas jovenes muestran
preferencia por entornos que promuevan el desarrollo personal y profesional, que fomente el
aporte de ideas y una comunicacion mas fluida, las generaciones con mayor antigiiedad
tienden a querer preservar la estabilidad y la continuidad de valores tradicionales respecto al

orden interno y la cadena de mando.
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El no dar tratamiento a las diferencias aqui expresadas, podria generar una mayor
brecha entre generaciones afectando la retencion de nuevos integrantes asi como la calidad

del desempeiio tanto dentro del cuartel como en las emergencias.

Cierre

El desarrollo de la habilidad de integracion generacional por parte de organizaciones
jerarquicas como bomberos voluntarios, genera tanto retos a superar como grandes
oportunidades de crecimiento y mejora continua.

El presente estudio hace énfasis en la necesidad de generar un equilibrio entre las
expectativas y demandas de las nuevas generaciones y la preservacion de las tradiciones y
estructura que resultan fundamentales para el correcto funcionamiento de la institucion.

Fomentar canales de didlogo intergeneracional como:

e espacios periddicos de didlogo y simulacion

e comités de trabajo temporales para fomentar la participacion de todo el cuerpo
activo

e implementacion de un buzon de sugerencias e inquietudes andnimo (fisico y
virtual)

e plataformas gratuitas para difusion de informes y moddulos de capacitacion
intergeneracionales con el fin de adaptar las practicas de la organizacion para
dar respuesta a las necesidades de todos los integrantes

resultara de vital importancia para garantizar la continuidad, cohesion y el alto desempefio

del cuerpo activo.

Contribucion al estado del arte

El presente trabajo ofrece una contribucion sustancial al conocimiento de la
integracion generacional en contextos organizacionales con fuerte estructura jerarquicay alta
exigencia como lo es un cuartel de bomberos voluntarios. A diferencia de investigaciones
previas centradas en entornos corporativos, este trabajo destaca los desafios inherentes a
organizaciones con estructuras semi-militares, de voluntariado y con una fuerte carga

emocional y social.
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El andlisis propuesto, provee un enriquecimiento al campo de estudio de la
interacciones humanas al ofrecer herramientas précticas y facilmente aplicables para la
gestion de equipos multigeneracionales. Las mismas se encuentran fundamentadas en los
principios de la psicologia organizacional, pudiendo ser transferibles a contextos similares
para lograr una mayor comprension de las dindmicas de cohesion, sentido de pertenencia y
desempefio en organismos caracterizados por la alta complejidad tanto estructural como

operativa.

Proximos pasos
En base a la problematica observada y desde la perspectiva de la psicologia
organizacional, se recomiendan las siguientes intervenciones:
1.- Programas de formacidn intergeneracional: a través de talleres y actividades
colaborativas que promuevan el aprendizaje mutuo y el fortalecimiento de las
relaciones entre las distintas generaciones presentes en el cuartel se buscard combinar
la transmision de conocimientos y experiencias de los miembros mds antiguos
integrando la mirada innovadora y el aporte de nuevas tecnologias por parte de las
camadas mas jovenes.
2.- Creacion de espacios regulares de comunicacion: establecer un cronograma de
foros de conversacion, reuniones tematicas, focos grupales o ateneos de analisis de
diversos tipos de emergencias donde los integrantes puedan expresar sus perspectivas
y participar en la co-creacion de soluciones. Estos espacios buscaran la construccion

de una cultura organizacional mas inclusiva y colaborativa.

Ambos proyectos encuentran su fundamento en principios de la psicologia
organizacional, ofreciendo soluciones practicas y adaptadas al contexto de Bomberos
Voluntarios Bariloche. Al tener su foco en la integracion de las diversas generaciones y en el
desarrollo de una comunicacion efectiva, se abordaran los retos que surgen de los hallazgos
del presente trabajo esperando lograr equipos de trabajo cohesionados y capaces de gestionar

sus diferencias a favor del crecimiento y desarrollo tanto personal como de la institucion.
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Proyecto 1: Programa de formacion intergeneracional

Contexto y justificacion

En organizaciones caracterizadas por presentar una fuerte estructura jerarquica y
enfocada en acciones colaborativas en circunstancias extremas como lo es un cuerpo de
bomberos voluntarios, las diferencias generacionales pueden resultar un importante desafio
a superar en términos de cohesion, comunicacion y transmisiéon de conocimientos. Autores
como Tuckman (1965,1977) refieren que en las diversas etapas de desarrollo grupal es
necesario superar conflictos iniciales y establecer normas compartidas a fin de lograr la
integracion y el funcionamiento efectivo.

Por su parte, Moscovici (2000) plantea la importancia de los valores y creencias
compartidas para lograr equipos cohesionados, un aspecto clave para organizaciones como
bomberos voluntarios donde la confianza y el compromiso resultan de vital importancia. Sin
embargo, estas representaciones pueden tener diversos significados entre generaciones
afectando asi, la percepcion de liderazgo, la adaptabilidad al cambio y las dindmicas de

trabajo.

Fundamentacion tedrica
Transmision de conocimientos y aprendizaje mutuo

Las culturas organizacionales se construyen a través de la interaccion entre lideres y
sus miembros, y la transmision intergeneracional favorece la continuidad de los valores de
dicha organizacion (Schein, 2011). Es por eso que este proyecto busca fomentar el
aprendizaje bidireccional: los bomberos con mayor cantidad de afios de servicio imparten su
experiencia, mientras que las nuevas camadas aportan innovacion e incorporacion de nuevas
tecnologias adaptadas a la tarea bomberil.
Gestion del conflicto entre generaciones

Tal y como proponen Strauss y Howe (1991) las diferencias generacionales pueden
generar tensiones que de no ser gestionadas a tiempo, podrian afectar la cohesion del grupo.
A través del Programa de formacion intergeneracional, se buscara resolver estas tensiones a

través de dindmicas que promuevan el conocimiento propio de cada generacion, la empatia
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y el entendimiento mutuo y del valor que cada uno puede aportar a sus compafieros y en
definitiva a la organizacion.
Objetivo general

Mediante la creacion de espacios de aprendizaje coordinados por la Escuela de
capacitacion se buscard el fortalecimiento de la cohesion intergeneracional promoviendo la
transferencia de conocimientos y habilidades en la busqueda de reducir el conflicto

intergeneracional.

Metodologia

En colaboracion con la Escuela de capacitacion se procedera al disefio de los talleres
practicos y los modulos de aprendizaje en nuevas tecnologias con diversos representantes de
bomberos con mayor antigiiedad y de las nuevas camadas. A través de sesiones con expertos
en psicologia organizacional y dindmicas grupales se buscara brindar apoyo al cuartel para

el afianzamiento de las propuestas asi como para lograr su continuidad en el tiempo.

Actividades

1.- Disefio e implementacion de talleres donde los bomberos con mayor antigiiedad
compartan conocimientos técnicos y experiencias a lo largo de su trayectoria profesional
relacionadas con el buen desempeio de la tarea bomberil.

2.- Incorporar a las instrucciones obligatorias modulos de implementacion de nuevas
tecnologias aplicadas a la labor del bombero liderados por las camadas mas jovenes.

3.- Realizar dindmicas grupales orientadas a la resolucion de problemas recurrentes
en el orden interno o durante las emergencias con una perspectiva de colaboraciéon y con

participacion intergeneracional.

Recursos necesarios

Humanos

Facilitadores internos: miembros del cuartel con algiin grado de experiencia en liderazgo y/o
gestion de equipos.

Colaboradores externos (opcional): psicélogos organizacionales, estudiantes avanzados o

docentes locales que puedan ofrecer su experiencia y conocimientos de manera voluntaria.
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Equipo organizador: Personal del cuerpo activo encargado de planificar, coordinar y evaluar
las distintas instancias del programa.

Materiales

Material didactico: pizarras, marcadores, lapices, biromes, papeldgrafo, cuadernos o block
de hojas.

Recursos digitales: dispositivos electronicos personales como (computadoras o teléfonos
inteligentes), proyector.

Espacios fisicos

Sala de reuniones y SUM para actividades practicas y de simulacion.

Fases del Programa de formacion intergeneracional
Fase 1: Diagnostico inicial

A través de encuestas andnimas con preguntas especificas se recolectara informacion
acerca de las percepciones que cada generacidn tiene acerca de temas especificos como
trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo etc. Luego, en una segunda instancia y por medio
de entrevistas 1:1 se procederd a realizar un mapeo de habilidades especificas de cada
generacion que puedan resultar de provecho para la organizacion y destacar asi las fortalezas
de cada grupo. Finalmente se realizard un analisis cualitativo de los datos recolectados para
identificar patrones de interaccion, dreas de mejora y posibles tensiones relacionadas con los
roles o los estilos de trabajo.
Fase 2: Disefio del Programa
Definicion de objetivos especificos
1.- Generar confianza y comprension entre las generaciones.
2.- Desarrollar herramientas en conjunto que favorezcan el desempeio en las emergencias.
Dinamicas sugeridas
Historias compartidas: Bajo la dindmica de taller, los bomberos con mayor antigliedad
relatardn experiencias significativas durante sus afios de servicio. Los mas jovenes
identificaran aprendizajes clave y propondran una forma de integrarlos a situaciones actuales.
Aprendizaje inverso: A través de modulos de aprendizaje dentro de las capacitaciones

obligatorias, los bomberos jovenes ensefiardn a los mayores el uso de herramientas
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tecnoldgicas en relacion a como las mismas pueden optimizar los resultados en tareas de
orden interno y en las emergencias.
Gamificacién: Por medio de ejercicios de simulacion se trabajard en la combinacion de
habilidades tradicionales y nuevas modalidades de intervencion para luego realizar una
reflexion comparativa de la que puedan surgir nuevas ideas o protocolos a implementar en
emergencias.
Fase 3: Implementacion

Bloques semestrales con talleres mensuales que combinen sesiones tedricas (1 hora)
y practicas (2 horas) integradas a las capacitaciones obligatorias para el cuerpo activo. Los
roles deben ser rotativos donde cada miembro de la organizacion tenga la posibilidad de
liderar una actividad fomentando asi el respeto mutuo y la colaboracion.

Luego de cada actividad los facilitadores designados recogeran opiniones de los
participantes de los aspectos positivos y los puntos de mejora.
Fase 4: Evaluacion continua y seguimiento

Utilizando encuestas de satisfaccion y comparando métricas operativas durante las
emergencias antes, durante y después del programa, se evaluard la efectividad del mismo y
los ajustes necesarios para optimizar resultados en reuniones bimensuales. Al final de cada
bloque, se confeccionard un documento que resuma los aprendizajes del programa y se
procedera a la difusion del mismo para poner en conocimiento al cuerpo activo de los

aprendizajes adquiridos en los ultimos seis meses.

Aporte a la organizacion

El presente proyecto busca reforzar la cohesion intergeneracional con el fin de que el
cuerpo activo integre diversas perspectivas y habilidades. A través de las capacitaciones, el
cuartel no so6lo trabajard en el fortalecimiento de su identidad organizacional sino que
ademas, mejorard su desempefio operativo incorporando nuevas tecnologias logrando asi,

una adaptacion continua y la capacidad de mantenerse agil y actualizada.
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Proyecto 2: Creacion de espacios regulares de comunicacion

Contexto y justificacion

El trabajar en una comunicacioén efectiva, es de vital importancia para cualquier
equipo de alto rendimiento, en especial en organizaciones jerarquicas como Bomberos
Voluntarios Bariloche donde la claridad y la confianza son extremadamente necesarias a la
hora de tomar decisiones en una emergencia. Sin embargo, Lencioni (2002) indica que las
disfunciones en los equipos pueden surgir cuando no hay espacios para el didlogo y la
resolucion de tensiones (miedo al conflicto).

La Asociacion Civil Bomberos Voluntarios presenta algunos retos al respecto:
diferencias generacionales, asimetria jerarquica y la presion inherente a la tarea del bombero.
A fin de superar dichos retos, resultara de vital importancia la mejora en la comunicacion. A
través de la creacion de un sistema estructurado de comunicacion, se buscard fomentar la
inclusion, mejorar el clima laboral y garantizar que todos los miembros de la organizacion

tengan un espacio para ser escuchados.

Fundamentacion tedrica
Comunicacion y cohesion en los grupos

Este proyecto busca fomentar la creacion de canales de didlogo formales e informales
que permitan la expresion de ideas, inquietudes y soluciones mas alla de la jerarquia o los
afios de servicio. Los equipos que tienen una comunicacion abierta y efectiva, son capaces
de desarrollar confianza y mayor unidad en torno a objetivos compartidos (Robins y Judge,
2013) requisitos indispensables para el correcto funcionamiento durante las emergencias y
en tareas de orden interno.
Gestion de conflictos

A fin de evitar dinamicas disfuncionales en los equipos de trabajo, es importante
abordar los conflictos que pudieran surgir de manera colaborativa (Thomas y Kilmann,
1974). Este proyecto tiene por objetivo principal la creacion de espacios regulares de didlogo
para fomentar la resolucion de conflictos antes de que tomen dimensiones que resulten

perjudiciales para los implicados y para la organizacion.
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Inclusion y participacion

La teoria de la justicia organizacional (Greenberg, 1987) pone de manifiesto que
cuando los integrantes de una organizacion sienten que son escuchados y sus opiniones
valoradas, aumentan su compromiso y satisfaccion. En instituciones jerarquicas esto cobra
mayor relevancia y mas especialmente en asociaciones de bomberos voluntarios donde el

aporte de cada miembro contribuye al éxito colectivo.

Objetivo general

Promover un estilo de comunicacion inclusiva entre las generaciones a través de la
creacion de diversas modalidades de encuentros donde los bomberos puedan expresar sus
perspectivas y co crear soluciones a problematicas recurrentes tanto en el orden interno como
durante las emergencias.
Metodologia

La metodologia utilizada para este proyecto combina un enfoque participativo y
practico basado en los principios de la psicologia organizacional y técnicas de resolucion de
conflictos con las que se buscard fomentar conversaciones abiertas y donde todos los
integrantes puedan realizar su aporte. La tematica de los diversos tipos de encuentros girara

en torno a las propuestas e inquietudes recolectadas del buzoén virtual y fisico.

Actividades

1.- Creacion de buzon virtual/fisico para recoleccion de propuestas o inquietudes de
forma an6nima para trabajar en los diversos espacios de comunicacion implementados.

2.- Reuniones tematicas mensuales lideradas por un moderador capacitado.

3.- Dinamicas de conversacion para el trabajo de temas atinentes a la tarea bomberil,
liderazgo, expectativas de las colaboracion intergeneracional y propuestas de mejora

institucional.
Recursos necesarios

Humanos

Moderadores: facilitadores internos que lideren las reuniones mensuales y otras dindmicas.
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Comité mixto: representantes de diferentes generaciones y rangos cuya mision sera la de
revisar el buzon de propuestas o inquietudes, analizarlas y comunicar los resultados de las
acciones llevadas a cabo.

Colaboradores externos (opcional): psicélogos o coaches que presten su servicio de forma
voluntaria para los talleres de comunicacion asertiva y manejo de conflictos.

Materiales para los talleres

Manuales sobre comunicacion asertiva: impresos o en formato digital.

Libreria: notas adhesivas, pizarras, marcadores, biromes, lapices.

Tecnologicos

Plataformas gratuitas: para coordinacion de tareas y compartir informaciéon y documentos.

Fases del proyecto de creacion de espacios regulares de comunicacion
Fase 1: Creacion de un sistema de comunicacion formal

Se realizaran reuniones tematicas mensuales enfocadas en un tema de relevancia para
lograr la cohesion del equipo como por ejemplo “Liderazgo en situaciones limite” o “Gestion
efectiva de conflictos”. Las reuniones tendrdn una agenda estructurada de la siguiente
manera:

1.- Apertura introduciendo brevemente el tema a tratar.

2.- Espacio para compartir experiencias en relacion al tema del dia.

3.- Propuesta de soluciones o ideas innovadoras.

4.- Cierre con resumen de acuerdos alcanzados y asignacion de tareas en caso de ser
necesario.

Las tematicas a desarrollar en las reuniones mensuales surgiran del buzon de
propuestas e inquietudes el cual podra implementarse bajo el formato de un formulario en
linea (accesible desde cualquier dispositivo) y un buzon fisico en el cuartel. Se llevaré a cabo
una revision regular de ambos por parte de un comité mixto (nuevas camadas y bomberos
con mayor rango y afios de pertenencia a la organizacion).

Fase 2: Entrenamiento en comunicacion asertiva

Por medio de talleres tedrico practicos se trabajaran las siguientes habilidades y

estrategias para lograr una comunicacion asertiva: escucha activa, inteligencia emocional y

técnicas de retroalimentacion efectiva.
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Durante las dindmicas practicas se trabajara con ejercicios de role-playing simulando
conflictos tipicos de la organizacion aplicando los conocimientos impartidos en la teoria.
Fase 3: Implementacion

Se establecera un cronograma anual para las reuniones y talleres propuestos en las
fases 1 y 2 designando responsables para la coordinacion de cada actividad con el fin de
garantizar la continuidad del proyecto.

Se realizard un analisis periddico del buzon de propuestas e inquietudes por el comité
mixto el cual clasificard las propuestas por temas y comunicaréd los resultados y acciones
derivadas de las mismas a todo el cuerpo activo en un formato facil de comprender y accesible
para todos.

Fase 4: Evaluacion del impacto

En esta etapa se tendran en cuenta los aportes de indicadores cualitativos (obtenidos
de las opiniones recopiladas luego de los talleres y reuniones) e indicadores cuantitativos
(incremento en la participacion de las reuniones y talleres, reduccion de conflictos
reportados, nimero de propuestas del buzéon implementadas) para la confeccion de un
informe anual que resuma los resultados alcanzados incluyendo las mejoras percibidas por el
equipo asi como las areas pendientes de mejora que daré pie al cronograma del ano siguiente.

El mismo sera difundido a todo el cuerpo activo en un formato sencillo y accesible.

Aporte a la organizacion

La implementacion de canales regulares de comunicacion permitira al cuartel no sélo
fortalecer la union entre los diversos grupos generacionales representados sino también
reducir tensiones y optimizar la toma de decisiones. La comunicacion fluida promueve una
cultura de transparencia e inclusion lo cual se verd reflejado en un mayor compromiso y
motivacion en los miembros del cuerpo activo dando como resultado intervenciones mas

eficientes y agiles durante las emergencias.
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Proyecto

Plan de accion para intervenciones en Bombero Voluntarios Bariloche

jetivo general

Actividades clave

Recursos Necesa

Responsables

Duracién

Indicadores de éxito

Creacion de espacios | 1.- Talleres a cargo de bomberos Humano Facilitadores internos Bloques - Participacion activa en
de aprendizaje para el |con mayor antigiiedad para compartir | - Facilitadores internos. |Miembros del cuartel con |semestrales los talleres de al menos el
fortalecimiento de la | conocimientos técnicos y - Colaboradores externos |algun grado de 80% del personal.
cohesion experiencias relacionadas con el Material did4ctico experiencia en liderazgo - 80% de
intergeneracional a buen desempeiio de la tarea Pizarras, marcadores, y/o gestion de equipos. retroalimentacion positiva
través de la bomberil. lapices, biromes Equipo organizador en encuestas de
Proyecto 1: transferencia de 2.- Médulos de formacion en nuevas |papelografo, cuadernos | Personal del cuerpo activo satisfaccion.
Programa de conocimientos y tecnologias aplicadas a la labor del | o block de hojas. encargado de planificar - Incremento observable
Formacién habilidades. bombero liderados por bomberos Digitales coordinar y evaluar las en la frecuencia y calidad
Intergeneracional jovenes. - Dispositivos distintas instancias del de interacciones
3.- Dinamicas grupales orientadas a | electronicos personales. |programa. intergeneracionales
la resolucion de problemas - Proyector. Colaboradores externos observadas en el cuartel y
recurrentes en el orden interno o Espacio fisico Profesionales que puedan durante las emergencias.
durante las emergencias con una - Sala de reuniones. ofrecer su experiencia y
perspectiva de colaboracion y con - SUM. conocimientos de manera
participacion intergeneracional. voluntaria. (Opcional)
Promover un estilo de | 1.- Creacién de buzén virtual/fisico | Humano Moderadores Anual - Cumplir con al menos 10

Proyecto 2:
Espacios regulares
de comunicacion

comunicacion inclusiva
entre las generaciones a
través de la creacion de
diversas modalidades
para expresar sus
perspectivas y cocrear
soluciones a
problematicas
recurrentes tanto en el
orden interno como
durante las
emergencias.

para recoleccion de propuestas e
inquietudes de forma anoénima para
trabajar en los diversos espacios de
comunicacién implementados.

2.- Reuniones tematicas mensuales
lideradas por un moderador
capacitado.

3.- Dinamicas de conversacién para
el trabajo de temas atinentes a la
tarea bomberil, liderazgo,
expectativas de las colaboracién
intergeneracional y propuestas de
mejora institucional.

- Moderadores internos
- Comité mixto

- Colaboradores externos
Material didactico

- Manual sobre
comunicacion asertiva
(impreso o digital).
Libreria

Notas adhesivas,
pizarras, marcadores,
biromes, lapices.
Digital

Plataformas gratuitas.
Espacio fisico

- Sala de reuniones.

- SUM.

Facilitadores internos que
lideren las reuniones
mensuales y otras
dindmicas.

Comité mixto
Representantes de
diferentes generaciones y
rangos cuya mision sera la
de revisar analizar y
comunicar las
intervenciones surgidas
del buzén de propuestas e
inquietudes.
Colaboradores externos
Profesionales que puedan
ofrecer su experiencia y
conocimientos de manera
voluntaria. (Opcional)

reuniones con una
asistencia promedio del
75%.

- Recopilacion de un
minimo de 30 sugerencias
por semestre.

- Resolucion documentada
de al menos el 50% de
conflictos generacionales
reportados en el aio
anterior.
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Anexo 1

Guia de pautas para entrevistas individuales a integrantes de la Asociacion Civil Bomberos
Voluntarios Bariloche:
Contexto:

- Breve contextualizacion sobre el estudio y su importancia.

- Explicacion del proposito de la entrevista y consentimiento informado (recordatorio

sobre la confidencialidad y anonimato de sus respuestas).

Experiencia y trayectoria en la institucion:
- Preguntas sobre el tiempo de servicio en Bomberos Voluntarios Bariloche.
- Experiencias mas significativas o memorables durante su participacion.

- Motivaciones para unirse a la institucion y permanecer en ella.

Percepcion del trabajo y sentido de pertenencia:
- Opiniones sobre el trabajo realizado y su importancia.
- Sentido de pertenencia a la institucion y al grupo.

- Valoracién del compromiso y la dedicacion requerida.

Sensacion de bienestar y factores estresantes:
- Impacto emocional y psicosocial del trabajo como bombero voluntario.
- Estrategias de afrontamiento frente a situaciones estresantes o traumaticas.

- Opiniones sobre el apoyo social y la importancia del autocuidado en la institucion.

Sujecion a la jerarquia:
- Percepcion de la estructura jerarquica y su influencia en el funcionamiento de la
institucion.
- Opiniones sobre el liderazgo y la toma de decisiones dentro de la organizacion.
Relaciones interpersonales y dinamicas de grupo:
- Opiniones sobre la colaboracion y trabajo en equipo dentro de la institucion.

- Experiencias de integracién con otros miembros, especialmente de distintas

generaciones.
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- Obstaculos o dificultades percibidas en la comunicacion e integracion

intergeneracional.

Expectativas y sugerencias para la mejora de la integracion generacional:
- Expectativas sobre la integracion intergeneracional y la convivencia en la institucion.
- Sugerencias para mejorar la comunicacion y colaboracion entre distintas
generaciones.

- Ideas para fortalecer el sentido de pertenencia y el compromiso con la organizacion.

Cierre y Agradecimiento:
- Preguntas adicionales o comentarios finales por parte del entrevistado.

- Agradecimiento por su participacion y disposicion para colaborar con el estudio.
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