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El aprendizaje en las organizaciones inteligentes
éun problema para la didactica universitaria?
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“No es accidental que la mayoria de las organizae®aprendan mal. El modo en que
estan disefiadas y administradas,
el modo en que definen las tareas a la gente ygdoblo,
el modo en que nos han ensefiado a pensar e intaract
crean problemas fundamentales de aprendizaje”
(Senge)

Resumen

Han existido dos grandes paradigmas organizacionale s: la empresa tradicional y
las organizaciones inteligentes. Y cada uno de ello s introduce el aprendizaje
organizacional de diferentes maneras: en el primero , desde principios
ingenieriles y psicoldgicos; en el segundo, a parti r de enfoques administrativos
emergentes e informéticos. De las dos posturas (tes is y antitesis) asoma el
problema dialéctico de investigacion del que trata el presente trabajo de
doctorado, pues, como lo afirma el mismo Peter Seng e (La Quinta Disciplina
Buenos Aires: Editorial Granica, 2004), uno de los mas reconocidos autores
sobre aprendizaje organizacional, las empresas mant  ienen sus dificultades para
aprender. A partir de una investigacion cualitativ.  a con enfoque hermenéutico,
en este articulo se quiere mostrar los avances en e | planteamiento del problema
de aprendizaje organizacional arriba anunciado, y | a formulacion de una
pregunta con su correspondiente hipo6tesis abductiva , & la que anticipan los
siguientes resultados: Las dificultades de aprendiz aje en las organizaciones se
deben a la timidez con que la educacién, la pedagog ia y la didactica se han
insertado en el mundo administrativo y empresarial. Y un modelo educativo
organizacional basado en la solucién de problemas p otenciaria tal aprendizaje
en las organizaciones inteligentes.

Palabras clave: Organizacion inteligente, Aprendizaje Organizacipndidactica
Universitaria.
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Summary

Learning in intelligent organizations, a problem for university teaching?
Marta Cecilia Benitez Trujillo, Elvia Maria GonzaleAgudelo There have been two major
organizational paradigms: the traditional enterggignd intelligent organizations. And each of
them introduces organizational learning in differeways: the former one based on
psychological and engineering principles, and thated, from emerging informative
administrative approaches. The dialectic problenthefresearch done this doctoral work arises
from both positions (thesis and antithesis), beeaws stated by Peter Senge, (La Quinta
Disciplina. Buenos Aires: Editorial Granica, 2004ne of the most reknowned authors on
organizational learning, firms maintain their ledang difficulties. From a hermeneutic
approach in qualitative research, this article wartb show progress in the above mentioned
approach to the problem of organizational learnilagd the formulation of a question with its
corresponding abduction hypothesis, which antia@pathe following results: The learning in
organizations is due to the timid approach in whieducation, pedagogy and didactics are
included in the administrative and business worln educational model based on
organizational problem solving would enhance leagnin intelligent organizations.

Key words: Intelligent Organization, Organizational LearningUniversity classroom
techniques.

El aprendizaje en las organizaciones inteligentes ¢  un problema para la didactica
universitaria?

Han existido dos grandes paradigmas organizacieralempresa tradicional la organizacion
inteligente, cada uno con diferentes maneras de potenciar ehdigaje. De ellos emerge el
problema dialéctico de investigacion que aqui ssenta.

Tesis

La empresa tradicional, la cual se reconoce arpdetisiglo XVIII cuando con la Revolucién
Industrial cambiaron las condiciones de producagistentes en las industrias artesanales y
manufactureras, fue el objeto de estudio de laggamente llamada “administracion cientifica”
impulsada por Frederick W. Taylor. Como fundameatsu teoria de la que emanan los
“Principios de la administracién Cientifica”, Tayloicia su obra mas importante afirmando:

“El objeto principal de la administracion ha de sasegurar la méaxima
prosperidad para el patron, junto con la maximagperidad para cada
uno de los empleados.

Las palabras “maxima prosperidad” estan empleadassa sentido mas
amplio, para dar a entender no soélo grandes divilten para la
compafiia o para el propietario, sino también todas ramas del
negocio hasta su estado mas elevado de excelaeimanera que la
prosperidad pueda ser general y permanente.

De igual manera, méxima prosperidad para cada uadas empleados
significa no sélo salarios mas elevados que los qreinariamente

reciben los hombres de su clase, sino que, lo que teene mayor

importancia, significa también la formacién de cduambre hasta llegar
al estado de su méaxima eficiencia, de manera qbéahdo en términos
generales, sea capaz de hacer (a su ritmo mas gapidon la maxima
eficiencia) la calidad méas elevada del trabajo patajue lo hace apto su



capacidad natural, y significa también darle a haasta clase de
trabajo siempre que sea posible” (Taylor y Fay®61:19)

Para Taylor, el trabajador trae aprendido un oficigo conocimiento le ha sido comunicado en
forma oral a lo largo de los muchos afios de ddkadesde el estado primitivo de la labor; en
la mayoria de los casos, han sido aprendidos cmsingcientemente por medio de la
observacién personal. “No ha habido practicameimgin caso en los que [el trabajo] se haya
codificado, analizado o descrito sisteméticameifiaylor y Fayol, 1961: 37). Entonces, la
administracion cientifica propone la sistematizaaiél trabajo en razon a ltempos(estudiar
con un cronémetro el tiempo de cada movimientahoyimientogeliminando todos los falsos

e inutiles, recopilando los mas rdpidos y mejodes)cada labor, bajo la idea de la division
funcional del trabajo y de la técnica cientifical@éngenieria. Asi se establece un sistema tipo
para ser “ensefiado primeramente a los instruclore®brestantes funcionales) y luego, por
éstos, a cada uno de los trabajadores de su estableto hasta que sea sustituido por una serie
mejor y mas rapida de movimientos. De esta mamgraencilla van estableciéndose, uno tras
otro, los elementos de esta ciencia” (Taylor y Fay@61:103).

Para llevar a cabo la enseianza, hay que preparaadelantado instrucciones escritas; es
necesario nombrar esos instructores que cuidenogueabajadores comprendan y pongan en
marcha dichas instrucciones escritas; existen gseribstructores que estan en el taller
ensefiando a los operarios no sélo los sistemageseno los mas rapidos. Otro instructor,
llamado supervisor, ensefia cdmo hacer la laboridem calidad; el segundo instructor (jefe
de cuadrilla) ensefia los movimientos; el tercexi® §le rapidez, esta pendiente de la maquina y
ensefa el uso de las herramientas al trabajadoaci®3 a toda esta ensefianza y a todas estas
instrucciones minuciosas el trabajador que colalmma sus diversos instructores bajo la
administracion cientifica tiene una oportunidadfalenarse” (Taylor y Fayol, 1961:122); y la
empresa también, bajo la idea de los tiempos ymiewitos, puede mantener sistematizadas las
labores de tal manera que se queden en la menseritagara ir mejorando cada dia.

Paralelo al modelo de empresa y de aprendizajs@devela en la obra de Taylor, aparecen los
aportes de Henri Fayol dando vida a las que seceoncomo las funciones de la empresa, y la
funcién administrativa como la que rige las demascual incluye: “El reclutamiento, la
formacion del personal y la constitucion del cuespoial, que incumben a la administracion
interesan en el mas alto grado a la direccion” I@ray Fayol, 1961:136). Fayol introduce la
nocion decapacidad especiglara cada funcion, la cual reposa sobre un canimtcualidades

y conocimientos, asi: Cualidades fisicas, cualidddtelectuales, cualidades morales; cultura
general, conocimientos especiales, experiencialadd de las capacidades, esta un fuerte
énfasis en la division del trabajo. “La division trabajo tiene por objeto llegar a producir mas
y mejor con el mismo esfuerzo. El obrero que haempe la misma pieza, el jefe que trata
constantemente los mismos asuntos, adquieren Uniladad, una seguridad, una precision que
aumentan su rendimiento. Cada cambio de ocupaeida tonsigo un esfuerzo de adaptacion
gue disminuye la produccién” (Taylor y Fayol, 19637)

Ademas del aprendizaje en el trabajo por repetigiéapecializacion, y teniendo en cuenta que
se debe dar la estabilidad del personal en eljorgluees “si un agente es desplazado apenas ha
concluido su etapa de aprendizaje, no habra tiedgpoendir un trabajo apreciable”, Fayol
dedica parte de su obra a la “Formacion de lostagete empresa” en la que involucra la
ensefianza recibida en escuelas técnicas supefimressefianza universitaria y la ensefianza
especial, estas dos ultimas dirigidas a quienesng@sfian funciones administrativas o de
ingenieria. De otra parte, Fayol, como Taylor cdexsd que la ingenieria podia aportar el
ingrediente cientifico a la administracién a padr entender la observacion y la experiencia
como los métodos de hacer y de aprender en la sagprEn este aspecto, ambas posturas hacen
similares los modos en que las empresas aprenden.



Lo que se devela en los enfoques clasicos de laesmpradicional es el fendbmeno de
adiestramiento, entendido como aprendizaje meca@l@iama secuencia de pasos que asegura la
destreza que se necesita. “Se habla en este castudacion, pero en el sentido reducido de
adiestramiento. Si se trata de producir, la acdidducativa tiene por finalidad la adquisicion
de la capacidad de producir, que se llama genéeictni'destreza”. (Altarejos, 1986: 102).
Podria afirmarse que los principios administratigas procuraban, entre otros, que la empresa
y el trabajador fueran mas eficientes si introduahadiestramiento, no lograron alcanzarse,
pues se reconocieron otros factores que intervemasa eficiencia.

Fue asi como por ejemplo, la psicologia irrumpidasnempresas a partir de los experimentos
realizados por Elton Mayo (1880-1949) que pretendierificar la correlacion entre
productividad e iluminacion en el trabajo, pero poestiones de la investigacion termind
comprobando que “hay una preponderancia del fagsorolégico sobre el fisiologico: la
relacion entre condiciones fisicas y la eficientia) puede ser afectada por condiciones
psicolégicas” (Chiavenato, 1995:139). Dos aspectosiales cambian los modos de ensefiar en
las empresas: las relaciones interpersonales,abhjtr con los otros, muy diferente de la
concepcion ingenieril de la division del trabaje; éntrevista entre jefes y operarios para
resolver inquietudes en relacién a como desempfieabajo y las dificultades que encuentran
en ese desempenfio, lo cual establece un interésnéahber lo que los obreros hacen, dicen y
aprenden” (Aktouf, 1998:224). A la escuela de Magole debe lo que posteriormente se
desarroll6 como psicologia industrial, psicologfgamizacional y la interaccion grupal dentro
de la empresa, que abordaban de manera directarezidizaje a partir de “darle el lugar
adecuado” al ser humano dentro de la empresa,aagalttanto sus componentes biolégicos
como psiquicos, con el objetivo de hacerle enteqdersu formacion es para si mismo, como
un fin, y no como un medio del proceso de produtdiespués de Mayo, la psicologia sera la
encargada de mostrar a los empleados y a las easpésio es que se aprende, teniendo como
base todos los enfoques cognitivos de esa disaiplin

Mayo va a ser el precursor de lo que se conoce clamtleoria del comportamiento
organizacional”, que de acuerdo con Davis y Newstno(1999:5) “es el estudio y aplicacién
de los conocimientos sobre la manera en que laopas (tanto en lo individual como en
grupos) actlan en las organizaciones; pretenddéifidanmedios para que [las personas] actien
mas eficazmente”. Se da en una perspectiva psicaldgie le asigna a las organizaciones
propiedades comportamentales y cognositivas, coonoeemplo el aprendizaje. En ella se
basan todas las teorias de motivacion, pero sobde tos enfoques de aprendizaje
organizacional a partir de entender que el trabajain factor motivacional y por lo tanto se
puede tener como pretexto de autorrealizacién harearel que es posible el desarrollo de la
persona. Dentro de los seguidores de Mayo, se weeoa Chris Argyris como pionero del

aprendizaje organizacion%,l entendiendo que ya se vislumbra como una digeigdor si sola,

y N0 como un aspecto intrinseco al trabajo. Arggssel primero en proponer un “Modelo de
aprendizaje empresarial” llamado el “aprendizajebdele doble” en el que a diferencia del
“aprendizaje de bucle simple”, la empresa debékstar nuevas premisas o reglas de juego en
la organizacion para abordar la realidad (ArgyrB8chon, 1978). Es decir, el aprendizaje se da
en el cambio que conscientemente la organizacidvopa.

1 chris Argyris y Donald Shon (1978) definieron @rendizaje organizacional (OL) “la deteccion y
correccién del error en la organizacion”. Fiol ylés definen mas adelante aprendizaje organizacional
como “el proceso organizacional de mejorar accioz@s un mejor conocimiento y entendimiento”
(1985). Dodgson describe el aprendizaje organipaticomo “la forma en que las empresas construyen,
proveen y organizan conocimiento y rutinas alrededo sus actividades y dentro de sus culturas; y
desarrollan eficiencia organizacional optimizandaso de las amplia habilidades de sus empleados
(1993). Huber indica que el aprendizaje ocurre Ba arganizacion “si a través de sus procesos de
conocimiento, la organizacion cambia la gama desogportamientos” (1991)



Antitesis

El Modelo de Argyris se encuentra exactamente érafeicion entre la Empresa Tradicional y
la llamada Organizacion Inteligente, dado que limgra se da en un ambiente estable y
facilmente predecible, mientras que la segunda lp@gee de la concepcion sistémica y
compleja del mundo, en la que el cambio y la imdenibre son la constante. Ello provoca que
surjan los “modelos de administracion emergentesha los denomina Manuel Carneiro:
“entienden a la empresa en un entorno complejo fuerete productiva es el conocimiento y su
estructura es en red”. En ellas, las actitudesdsisadas en la voluntad de quienes actian; no
dependen de la funcién, ni del trabajo; tampoctadrotivacion. Dependen deltelectocomo
“capacidad humana de ir al interior de las cosaa le®r, saber, entender y crear conocimiento.
En una frase, es la capacidad para desarrollan@enanera racional la inteligencia” (Palacios,
2000: 31).

Organizacién Inteligente y Modelos administrativasmergentes, van de la mano.
“Organizacion inteligentees aquella capaz de crear, desarrollar, difundiexplotar el
conocimiento para incrementar su capacidad innggagaompetitiva. Son las empresas que
sobrevivan a la competencia cada vez mas estreghdop insumos y los mercados, las
organizaciones que sean capaces de aprender jotraas la informacién en conocimiento
mediante procesos de aprendizaje dirigidos” (Padad000: 32).

En esta concepcion se ubica anticipadamente PetegeScuando lanza su libt@a Quinta
Disciplina bajo la premisa de que “las organizaciones queacéb relevancia en el futuro,
seran las que descubran como aprovechar el emtusiada capacidad de aprendizaje de la
gente en todos los niveles de la organizacion” g8eh992: 15 ). La Quinta Disciplina es el
modelo propuesto por Senge que muestra las cimooltgias que brindan la posibilidad de
aprendizaje organizacionapensamiento sistémico, dominio personal, modelostaies,
construccion de una vision compartida y aprendizaje equipo La Quinta Disciplina es
precisamente el pensamiento sistémico en el quamlaresa se considera conectada con el
mundo: “una organizacion inteligente es un ambaad# la gente aprende continuamente a
crear su realidad” (Senge, 1992:22). Implica abaadda creencia de que el puesto que cada
quien tiene es lo Unico para aprender; abandonaiém el pensamiento que los problemas de
la empresa tienen un origen externo; ser proactiwdgner “fijacion en los hechos”; reconocer
los cambios gradualePdrabola de la rana hervidadejar la ilusion de que “se aprende con la
experiencia”; y estar conscientes del “mito dalipg administrativo: equipos llenos de gente
increiblemente apta para cerrarse al aprendiz8gride, 1992:37)

Otro autor, Peter Drucker, ¢ra sociedad post-capitalistauestra una nueva propuesta para el
aprendizaje organizacional en las organizaciontedigentes, el cual descansa en “la persona
educada™

“En todas las sociedades anteriores la persona aedacera ornamental.
Representaba lo que los alemanes llaman Kultumitéo intraducible,

mezcla de respeto y mofa. Pero en la sociedad debaimiento, la

persona educada es el emblema de la sociedad, ok, su

portaestandarte. Es el “arquetipo” social, para wusal término de los

sociologos. Define la capacidad de rendimiento desbciedad, pero
también personifica los valores, las creenciassydomportamientos de la
sociedad. Si el caballero feudal era la sociedadeeflta edad Media, y si
el “burgués” era la sociedad del capitalismo, larpena educada sera la
sociedad en la sociedad post-capitalista, en lal @laconocimiento ha
venido a ser el recurso central.

Esto tiene que cambiar el concepto mismo de peredoaada. Tiene que
cambiar lo que significa ser educado. Se puedes,quedecir que definir



a la persona educada sera crucial. Al convertire@ocimiento en el
recurso clave, la persona educada se ve ante nugeamndas, nuevos
retos, nuevas responsabilidades. Ahora ella si etigmportancia”
(Drucker, 1994:229ss)

Asi, Druker otorga el aprendizaje organizacionddsapersonas educadague conforman la
empresa. Son personas que tienen la capacideohtf@endelos conocimientos; provienen de
escuelas responsablegie también son condicién de la sociedad postalmpa (en vez de
darle importancia a la mano de obra,capital y a losrecursos naturalesleberemos darle
importancia al saber y su aplicaciéon que es lo imirtante, lo cual implica el ensefar a
todos; lo que Drucker llamalfabetizacion universalLa educacién debe estar al alcance de
todos, y lo mas importante, se dabetivar a la gente para que aprenda mas). El modelo
propuesto por Drucker deja una puerta abiertarald&ion universidad-empresa en el encargo
social de la educacién empresarial.

Otra propuesta para el aprendizaje tanto individaalo organizacional es la de David Kolb. El

modelo Kolb sostiene que el aprendizaje es un pooaéclico: hacer-reflexionar-entender-

decidir-(re)hacer. Se gana experiencia al hacdélexienar es meditar sobre la experiencia;

entender es pensar sobre la experiencia por metlandlisis y la conceptualizacidn; entonces,
se toma la decisidn sobre lo que sigue y luegackd se repite. El circulo tiene dos ejes que a
su vez contienen los polos alrededor de los celagrendizaje tiene lugar; uno va de la accion
a la reflexion, el otro de lo concreto a lo abdtray viceversa. Esto significa que un solo

modelo puede tener muchas aplicaciones. Del misgdoran que contiene otros ciclos dentro
de ellos, a su vez forman parte de un ciclo maglode aprender a aprender (Meza, 2003:85).
Al lado de Senge, Drucker y Kolb, otros como Clmaittandy, Chun Wei Choo, Nonaka y

Takeuchi, han dedicado sendos estudios al tema ddelos de aprendizaje en las

organizaciones inteligentes desde propuestas netaméministrativas.

Del aprendizaje basado en modelos administrativosrgentes, se pasa mas recientemente a
modelos de aprendizaje organizacional basados dectelogia de la informatica y de la
electrénica.E-Learning significa en forma literal aprendizaje electrénitas empresas estan
optando por llevar esta modalidad de apropiacioocot@cimientos y habilidades con apoyo de
tecnologias de redes de computadores. Asi, setpdarinteraccidn y colaboracion a través de
la multimedia, los simuladores, con aprendicesppedien estar en cualquier parte del mundo,
como una alternativa costo-beneficio en la educagiéntrenamientos corporativos versus los
presenciales en salones de clase. Nicholas Negmpimimdador del MIT (Media Laboratory
del Massachusetts Institute of Technology), unolate mas prestigiosos expertos a nivel
mundial en tecnologia y referente actual en matkrigevolucion tecnoldgica en el &mbito de la
educacién, afirma que “No todo lo que aprendemaslioensefian; se aprende por medio de
personas y libros que ensefian pero también pipoetié aprendizaje que hace que hablemos y
andemos sin que nadie nos ensefie: para consegas”dentrevista, 2007). Ahondar eneel
learning marcaria un panorama de lo que se da en el murgimipacional actual como
modelos de aprendizaje organizacional.

La capacitacion que pretende perfeccionar al tealo@jen su puesto de trabajo en funcion de
las necesidades de la empres&;kglarningen tanto actividad que cada vez mas se utilizaocom
herramienta para aprender, han mostrado no seiesuéis para lograr el proceso educativo que
las organizaciones desean. Las organizacionesgemniéts aunque han incorporado modelos
especificos de aprendizaje mantienen sus dificedtguhra aprender. Este problema ha sido
reconocido abiertamente por el mismo autor de LantQuDisciplina enLos retos del
aprendizaje organizacionalLos procesos organizacionales limitantes represelas fuerzas
“homeostaticas”de las organizaciones de la era industrial. LUa faihdamental de la mayoria
de los innovadores es que concentran sus enenmgiks iBnovacion misma, en lo que estan
tratando de hacer, en lugar de entender cémo oeetiante sus esfuerzos la cultura general,
las estructuras y las normas. Con base en la expéaide los que han logrado un progreso



sostenido, hemos llegado a creer que ningun praesostenible a menos que los innovadores
entiendan por qué el sistema esta oponiendo nesiatg cOmo su propia actitud y percepciones

contribuyen a esta resistencia. Cuando ven estoyasdo empiezan a desarrollar estrategias
sistémicas para sostener el cambio profundo” (wmracmexico.org). Parte de esta problema

esta dado por las circunstancias del entorno qgielm a las organizaciones, caracterizado por
una alta complejidad y velocidad; pero se sospguakda mayor dificultad descansa en que los
modelos de aprendizaje, se puede decir, son tgitok) en tanto quieren encontrar la solucién

a un problema organizacional a partir de la orga@n misma (teoria de sistemas).

lan Cunningham, Graham Dawes y Ben Bennett, sawesitel libroThe Handbook of Work
Based Learningque resume las principales estrategias, tacticaséypdos de aprendizaje
organizacional actualmente desarrollados por larddiracion. Estrategias como rekentoring,
networks, team developmetécticas como etoaching, e-learnindcomo ya se dijo, una de las
mas utilizadas),proyects y métodos tales comdenchmarking, consulting, induction,
observation son algunos de las 58 maneras que este manuatrmeemo posibilitantes del
aprendizaje organizacional (Cunningham, Dawes ynB#n 2004: index). En todos ellos
sobresale la intencion bajo técnicas administratl@ la formacion en las organizaciones. Al
final del texto y a modo de conclusién, los autgresponen urModelo Basado en el Trabajo
para ganar cualificaciones que propone una estretdeion entre la universidad y la empresa,
encargandose cada uno de estos actores de unafqartgiva del individuo (Cunningham,
Dawes y Bennett, 2004: 275ss) En este manual queestamente resume las tendencias en el
aprendizaje organizacional, no hay propuestas dasdelos educativos.

Graficamente, el problema dialéctico se represemia Figura 1.

PROBLEMA DIALECTICO DE
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Medicion trabajo y trabajo en Doble”: el Pensamiento personas Entender-
(tym) seleccion grupo cambio Sistémico educadas Decidir-
Hacer
Figura 1
Sintesis

El papel de la educacién dentro de la empresadwmbsstante timido. Aunque han surgido
espacios que relacionan la educacién con la orgeidiz, como por ejemplo el término
pedagogia empresarigue ha venido acufiandose desde los afios 90 jeieseea “una rama
de la de la pedagogia que busca contribuir comdetipa educativa a los fines de la empresa y
se dedica a estudiar la formacién inicial y permémedel individuo dentro de la misma
empresa” (Fermoso, 1994), en la mayoria de lossaaste término se equipara al de aprendizaje



organizacional. Meza aporta unos elementos quentdemgedagogia empresarial desde una
perspectiva mas amplia, la cual alude a entendermpresa como un campo mas en la
formacion integral de las personas (Meza, 2003:18if) embargo, sus planteamientos hacen
mas énfasis en la persona sin hacer inferenciag Hacorganizacional: “la pedagogia

empresarial busca continuar y desarrollar el pmwdesnativo de la persona en el entorno
empresarial para actualizar sus competencias (Buigtos, habilidades, destrezas vy

actitudes), para desempefiarse en el puesto dgotrab@al o futuro; pretende la mejora

personal y profesional; busca propiciar el cambiday continuidad a la empresa” (Meza,

2003:129); pareciera mas una pedagogia para elidndi dentro de la empresa y no una
pedagogia empresarial en su mas amplio sentido.

En otros casos, se utiliza el térmipedagogia empresarigdara referirse a la ensefianza de la
direccion de empresas (Jaramillo e Idrovo, 2007:6&ro no se encuentran propuestas
educativas, no solo para garantizar la formacidmalmbre dentro de la organizacion sino para
que ellas, como entes sociales y comportamentafgendan; es decir, tengan aprendizaje
organizacional como condicion de “inteligencia”.

Es sabido también que Alemania cuenta con una gaalicion enformacion dualque se
conoce com@ducacion para el trabajoA comienzo de la década de los 60, con el irdeida
integracion europea y la globalizacion, las emgressquirieron nuevos profesionales y
exigieron cambios radicales en la formacion unitania en aspectos como: mayor integracion
entre la teoria y la practica, participacion dedasgpresas en los curriculos, menor tiempo de
estudio, formacion profesional para la demanda f€dmo respuesta a estas exigencias las
empresas Bosch, Daimler Benz y SEL, crearon la ganBerufsakademieUgiversidad
Empresaria) en la ciudad de Stuttgar en el Estado de Badetemherg, en el afio de 1973. El
sistema deformacion duales un concepto pedagdgico que desarrolla arméaitamel
aprendizaje teorico en el aula y la practica etugar de trabajo en la empresa, coordinando
contenidos curriculares y necesidades empresdr{@tp://www.ba-mosbach.de/

Pero como lo muestra el mismo Peter Senge, autba dguinta disciplinalas organizaciones
inteligentes aunque han incorporado maneras egecifde aprendizaje, mantiene sus
dificultades para aprender (Senge, 2006:29)

La Figura 2 muestra la sintesis que recoge el @naudidialéctico:

PROBLEMA DIALECTICO DE INVESTIGACION

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

¥
La Empresa Tradicional Las organizaciones La Organizacién Inteligente
inteligentes aunque han |
v incorporado maneras v
Aprendizaje basado en especificas de Aprendizaje basado en
principios administrativos P aprendizaje mantienen <44 enfoques administrativos
ingenieriles y/o psicoldgicos dificultades para emergentes y/o informaticos
aprender

Figura 2



Del recorrido anterior surge la pregunta de ingesiion:

¢, COmo potenciar el aprendizaje en las organizagadanteligentes mediante un
modelo educativo?

En su articulcEl desarrollo de competencias cientificas en lacadion superior Gonzalez
explicita la necesidad de reconocer la relaciéredatformacion profesional y la investigacion
como una manera de impactar de forma diferents artganizaciones: la labor del profesional
del siglo XXI resultard compleja, pues posee mig@éipmanifestaciones que van desde la
solucion de problemas mas operativos hasta latigaeson cientifica, ya que la educacion del
profesional para las nuevas sociedades del corex@ionno solo incluye un nivel productivo en
la solucion de problemas novedosos con la aplinacié los conocimientos cientificos —
técnicos adquiridos, sino que ademas necesitardégaiun nivel de actuacion creativo en el
cual garantice la creacion de nuevos conocimienpasa el avance de la cultura de la
humanidad” (Gonzalez, 2005:40).

En contraste, apoyada en GOmez y Jaramillo y ene20Buendia, Gonzalez afirma: “la
universidad como institucion social es el espacis propicio para establecerse como el nicho
de las ciencias”. “Su [de la universidad] taredaesreacion del futuro y el futuro, ya hoy, son
las sociedades del conocimiento. La universidag@ss, una organizacion inteligente inmersa
en este tipo de sociedad y por tanto tiene “lagabibn de formar en la alta inteligencia, ora
para que aplique la criba del pensamiento criti@ gtico de la inteligencia a la conduccion
cultural, politica, econémica y social de nuestadsh (Gonzélez, 2005:40). De aqui que la
autora abogue por la investigacion formativa enutaversidad a partir de establecer el
aprendizaje basado en la soluciéon de problemas,, ABE se enlaza con la concepcién de
curriculo problematizador planteado por varios stigadores del curriculo como Magendzo
(1992), Alvarez (1999) y Freire (1970).

Lo anterior sirve como una anticipacion de sentjde permitira develar la hipétesis abductiva

al problema de investigacion. Si las organizaciotiesen procesos de aprendizaje y la
educacion, la pedagogia y, especialmente, la didést encargan de esos procesos ¢se pueden
armonizar lo organizacional con procesos de aprejelidesde lo educativo? ¢Como es que
algunas se puedan llamar “organizaciones intelé®&ry que aprenden sin basarse en modelos
educativos como tales? Algunos indicios muestram mu s6lo es posible si no adecuado: la
empresa busca a la universidad para que le aysoke@onar sus problemas de aprendizaje. La
universidad busca a la empresa para cualificarpsuiles de formacion. Incluso, algunas
organizaciones estan constituyendo sus propiasrgiidades. Es mas: la universidad es la
maxima organizacion inteligente. Se puede sospeaplaisi la universidad ha aplicado dentro
de si modelos educativos basados en la solucig@rafdemas, que posibilitan el aprendizaje
desde lo pedagodgico, lo didactico y lo curriculas posible traducir estos modelos para el
aprendizaje a las organizaciones? La sospechaeesegrequiere un modelo de esta naturaleza
para posibilitar el aprendizaje que las organizagsointeligentes anhelan. De aqui la hipotesis
abductiva que se resalta en la Figura 3.

2 En suProlegomena to an Apology for Pragmatidagirce llama inferencia abductiva a la "adopcién
provisional de una hipétesis explicativ&LR 4.541, 1905). Para Pierce la abduccion es el primer paso
l6gico de una investigacion, después le sigue Budgdn y el paso conclusivo: la induccion. La
abduccion lleva a la adopcion de una hipétesis msma comprobada, la deduccién extrae las
consecuencias necesarias y verificables que debsefguirse de ser cierta la hipotesis, y la indurcci
confirma o verifica la hipétesis, es por eso quaifsdtesis (abductiva) debe considerarse siempreco
una pregunta y la deduccion como la induccién tigne construir procesos para contestarla” (Gallo
Acosta, Revista Dialéctica)



PROBLEMA DIALECTICO DE INVESTIGACION

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Las organizaciones inteligentes aunque han incorporado maneras
especificas de aprendizaje mantienen dificultades para aprender

¢, Como potenciar el aprendizaje en las organizaciones
inteligentes mediante un modelo educativo?

¢Un modelo educativo basado en la solucion de probl emas
potenciaria el aprendizaje en las organizaciones in  teligentes?

Figura 3

La hipétesis emerge también de la posibilidad g#ta de trasladar a la empresa un modelo
educativo universitario basado en la solucién adlpmas, pero antes fundamentarlo desde lo
pedagogico, didactico y curricular con pertinermiganizacional. Gonzélez (2005), Alvarez de

Zayas y Gonzalez (2002), Diaz Dominguez (1998yyihi{1997), son, entre otros, autores que
daran los enfoques tedricos necesarios para reselvgproblema de aprendizaje en las

organizaciones inteligentes a partir de la instéta@n la empresa de los lineamientos y

fundamentos de la educacion universitaria y suspooentes pedagogicos, curriculares y

didacticos, logrando que la educacion irrumpa c@s maracter y decision en las cerradas
fronteras del mundo empresarial.
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