Claritza Arlenet Pefia Zerpal- Entre desafios y dilemas de la formaciéon en las
organizaciones

Resumen

Esta ponencia tiene por objetivo analizar los planteamientos de la formacién en las
organizaciones. Para ello, la autora revisa y cuestiona algunas préacticas a partir de
revisiones tedricas desde la filosofia, pedagogia y la gerencia. Asocia la formacion a un
acto de caracter autbnomo, generado a partir de la necesidad por aprehender el cual
apunta a una doble dimension: privada y publica. Plantea cinco desafios: ¢ Como asumir
la formacién en una organizacién?, ¢Como acercarnos a las necesidades formativas del
personal?, ¢ Formacion vs obsesion por indicadores de gestion?, Lo errado y lo practicado
respecto a la concepcion de formadores y por ultimo Comprender, aprender y asumir.
Luego de desarrollar algunas ideas al respecto centra la discusion en un dilema ¢formar
para aprender o aprender para formarse? En este punto llega a la siguiente conclusion:
Formarse lleva en si el acto de aprender. No obstante, seria una irresponsabilidad desde
nuestras organizaciones hablar de formar a otro para aprender pues no somos artifices.
Es el sujeto quien a la manera de un artista crea y decide qué crear. De esa voluntad se
genera estilos de vida y testimonios de aprendices.
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Algunas notas aclaratorias respecto ala capacitacién, entrenamiento y formacion

Actualmente hay una preocupacion en los ministerios publicos venezolanos por incorporar
dentro de los organigramas las gerencias de formacién. Esta iniciativa, enmarcada en la
pedagogia liberadora, ha tenido errores en términos tebricos- conceptuales vy
metodoldgicos. Hay una tendencia malsana por significar la formacién desde la idea de

capacitacion. Estamos hablando de dos palabras que se separan.
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Al menos cuando se revisa la capacitaciéon como término que acompafa a la formacién
(ldAmese docente, por ejemplo) se advierte la insistencia de contenidos y fines, la
actualizacion constante del formador respecto a los nuevos saberes. A modo de
asimilacion y ejecucion inmediata de lo aprendido para paliar los cambios. Una forma
para “preparar” al sujeto respecto a lo nuevo. Incluso se asevera que a través de la
formacion se facilita el cambio (por y para el cambio mismo), se promueve la creatividad.
Aqui el sentido se ve reducido a una necesidad puntual, nada constante ni permanente
desde el propio sujeto. Ciertamente, el guia “formador del formador” decide responder a
las interrogantes qué, cémo, cuando, dénde y para qué, dando por hecho que el otro
acepta todo. Pero, ;esta precisamente en ese “formado” continuar ese camino de
busqueda? Si se trata de un camino ya establecido y sujeto a la necesidad de apropiacion
de otro y no desde una accion conjugada en primera persona, se esta cayendo en la
perversion del término ¢serd esto Ultimo una busqueda similar a la planteada en los

programas de formacion?

Si se revisa el entrenamiento (llAmese docente, por ejemplo) se encuentra con
insistencia la idea de adquisicion de un conocimiento especifico en un breve tiempo
vinculado con el desempefio de un cargo. Cargo que puede traducirse en docente de
aula, profesor, jefe o director. Desde estas consideraciones se advierte la nulidad de la
apropiacion, maduracion y transformacién, por la urgencia de tipo administrativa o
gerencial de llegar a cumplir un objetivo, en aras de un “cambio de comportamiento” como
lo indica Chiavenato (1994). Entonces, se trata de hacer que el otro cambie en orden a
unas exigencias organizacionales. Un cambio sin una significacién personal y arraigada
en el deseo del otro. Desde luego, esta concepcion dista de llegar a la idea de formacion
por contener elementos perturbadores (generacion de productos inmediatos, ajustarse al
deseo de necesidades ajenas y olvidar la madurez del sujeto en el proceso) sin contar
que se compromete un capital para ello. Mas recientemente al revisar a Cejas (2009)
respecto a la conceptualizacion de entrenamiento lo concibe dentro de los términos de
experiencia organizada y mejor desempefio. De modo que guarda en esencia la
busqueda de objetivos organizacionales a partir de las acciones individuales ubicando la
idea de formacion desde su vinculacion con lo “profesional” (un adjetivo). En esta tdnica,
hay quienes reducen el término adiestramiento a las habilidades manuales que
necesitan ser adquiridas para un cargo especifico. En este sentido, el entrenamiento se

reduce a las habilidades predominantemente mentales y la capacitacion vendria a ser la



adquisicion real de las habilidades mentales y/o manuales luego de un proceso de

entrenamiento y/o adiestramiento.

La formacién implica una accion en constante conjuncion sin importar si es con lo publico
o privado. Queda claro, desde los griegos, se trata de una fusion de ambas, que parte de
una para llegar a la otra.

Desafios en un pentagono de la formacion
A continuacion se presenta grafico con cada uno de los aspectos desarrollados en las
préximas paginas. Como se advertird, se trata de una reflexion y revision tedrica de la

idea de formacién trabajado por la autora.

Desafio 1: ¢éComo
asumir la formacion
en una organizacion?

Desafio 5: Comprender, Desafio 2: ¢COmo acercarmnos
aprendery asumir a las necesidades formativas
Desafios del personal?
Desafio 4: ¢lo emado vy Desafio 3: Formacion vs obsesion
practicado respecto a la por indicadoresde gestion

concepcion de formadores?

Gréfico 1. Desafios de la formacion en las organizaciones



Desafio 1: ¢ CoOmo asumir la formacidn en una organizacion?
La formacion es necesaria si reconocemos que debe estar inserta dentro de una politica,
planes y evaluacién del personal. Nada logramos con concentrar esfuerzos y dinero en

promover cursos y estudios si creemos que con esto el personal se forma.

La opcion de formar responde o debe responder al menos a tres componentes claves que
a continuacioén se sefialan: disposicién, maduracion y apropiacion. Si se da por hecho que
formarse esta sujeto al acercamiento de niveles sin un minimo acercamiento a un “objeto”
para el conocimiento y aprendizaje, nada se esta logrando pues los grandes esfuerzos

son externos.

Ademas de los sefalamientos anteriores, la formacibn no esta emparentada a un
derrotero fijo: la profesionalizacion. La profesionalizacibn no es sélo una necesidad

organizacional sino individual.

En Venezuela se advierte el florecimiento de convenios entre universidades e
instituciones gubernamentales orientados a la oferta y desarrollo de carreras enmarcadas
en necesidades sociales y nacionales. Esto genera interés en los trabajadores y
trabajadoras en perfilarse dentro de otros cargos y otras funciones. Respecto a estas
practicas, no se discute las ventajas solo puede sefialarse que estudiar deberia contener

de manera implicita y explicita la idea de formacion.

Ser actores-trabajadores de una organizacion y de una sociedad implica actos y

compromisos que van mas alla de adquirir una titulacién y de abogar por una burocracia?.

¢ Quiénes deben estar a cargo de la formacion en las organizaciones?
Cuando se plantea una interrogante que apunta a la identificacién de perfiles es posible
encontrar algunas ideas generales. En algunos Ministerios en Venezuela las Gerencias de

Formacion estan separadas de la gerencia de Talento Humano o Gerencia de Recursos

2 Aqui se sefiala el concepto de burocracia de Weber vista desde las cualidades:
precision, velocidad, conocimiento, rapidez de transmisién y en orden a la estructura
(igualdad ente la ley y superioridad técnica)



Humanos. Funcionan dentro de los organigramas como dependencias de una Direccion
General o Presidencia. Esta ubicacion les exige responder a los objetivos estratégicos de
una institucion y conforme a una concepcion de “formacion” vinculada a la educacion
popular. Formar es traducida como actuar para el cambio y desde el cambio. Mas una
postura ante el mundo que responde a un proyecto de pais.

Por lo general, los gerentes encargados de la formacion son sociologos en lugar de
educadores. Aqui pudiera considerarse algunas incompatibilidades respecto a las
facultades o experiencias de estos dos profesionales. Ambos pueden enfocar de manera
diferente la idea de formacion desde sus epistemes. Ahora, ¢cémo se entiende la
formacion sin la comprension de la educacién? Veamos el siguiente gréfico vy

preguntémonos si estos elementos estan problematizados en la idea de formacion.
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Gréfico 2. Educacion, formacién, crianzay cultura.
Nota. Elaborado por la autora

La formacion no implica un acto impuesto ni justificado desde la sistematicidad por
la cual somos parte en la educacion. Proviene de una exteriorizacion de nosotros
mismos, de nuestro ser.

Si la formacion apunta la doble dimension interna y externa del hombre, lo que es 'y
coémo expresa lo que es (lbafiez, 1981) ¢entonces es posible pensar en ese
desarrollo del que hablaba Hegel: la segunda naturaleza del hombre, o va mas all4
de esto? (Pefia, 2012, p. 55)



¢, Qué se espera de las Gerencias de formacién?

Mas alla de una sustancial produccion tedrica para las instituciones, las Gerencias de
Formacion deberian acercarse a las necesidades e intereses de los trabajadores y
trabajadoras. No se trata de ofertar cursos, talleres o convenios para la profesionalizacion
sino de conocer al “equipo” y sus potenciales para ofrecerles espacios en aras de su
mejoramiento. Ciertamente una tarea dificil de abordar desde la marafa de “tareas”
diarias que saturan al personal y lo alejan de la afiliacibn personal al proyecto de una

institucion.
Veamos desde algunos aportes de la gerencia cuales ideas podemos tomar para la

formacion en las instituciones. A continuacion las sefialamos

Cuadro 1. Ideas dentro de las teorias gerenciales que aportan a la formacién en las
corporaciones

Autor Ideas

“¢ Qué ideas tiene usted (no solo explicitas, sino implicitas) sobre la
manera mas eficaz de dirigir a la gente?” (pp. 8-9)

El administrador organiza el esfuerzo humano para servir a los
objetivos de la empresa, necesita teoria y practica; es un consejero.

Mc Gregor

W.J. Reddin | La efectividad est4 asociada a: producir alternativas creativas y
optimizar la utilizacion de los recursos.

“la mejor politica es aquella que permite a cada uno comportarse en la
Odiorne George | forma en que puede obtener el maximo fruto de su aportacion a los
objetivos propios” (p. 98)

“‘la estructura de la organizacién formal se puede modificar segun la
Dale Ernest personalidad con el fin de hacer posible la mayor exaltacién del
individuo” (p.45)

“La humanidad se enfrenta a un salto cuantico hacia delante. Se
Toffler, A enfrenta a la mas profunda conmocion social y reestructuracion
creativa de todos los tiempos. Sin advertirlo claramente, estamos
dedicados a construir una civilizacion extraordinariamente nueva.
Este es el significado de la tercera ola” (p. 20)

Nota. Cuadro elaborado de acuerdo a la revisién de lecturas de los autores.

Los planteamientos diversos y, anteriores a esta década, aportan algunos elementos
importantes de revisar: a) concepcion humana del trabajador o trabajadora, b) claridad en
los objetivos personales de los trabajadores y trabajadoras y c¢) estudio y problematizacion
del contexto social de los actores de las instituciones. No es posible formar sin pensar en

las personas sus necesidades de superacion y aprendizajes. Pero, esto a nivel tedrico




puede desarrollarse la pregunta dentro de una organizacion es ¢cOmo acercarnos a las

necesidades formativas del personal?

Desafio 2. (Coémo acercarnos a las necesidades formativas del personal?

No es tan simple llegar a conocer las necesidades formativas del personal. Una de las

vias mas conocidas es el cuestionario de deteccion o los grupos focales. Ambos validos

solo que en organizaciones enfermas (exceso de burocratismo) las dificultades aparecen

con mayor fuerza. Desde la elaboracién del instrumento o las condiciones para el

desarrollo pueden verse obstaculizadas por agentes perturbadores:

Desconocimiento. Uno de los mas comunes cuando no se cuenta con el personal
calificado en las Gerencias de Formacion. Por ejemplo, la elaboracion de
instrumentos debe partir del dominio en la construccién, uso de paquetes
respectivos, metodologia, talento humano... Dificiimente puede pensarse en la
administracién desmedida sin este bagaje.

Escasez de materiales. Una demanda comun (tratese de la administracion publica
o privada). Aunque resulte contradictorio, pese a que en estos tiempos
disponemos de herramientas tecnolégicas, aun en muchas instituciones se
requiere “en fisico” y no en digital la informacién. Valdria preguntarnos ¢ qué ha
pasado con la alfabetizacion tecnoldgica?, ¢ por qué no se dispone de los recursos
tecnolégicos?, ¢cudl es la cultura tecnoldgica de la institucion?

Tiempo para la ejecuciéon del Diagnéstico de Necesidades Formativas (DNF). Es
necesario fijar lapsos para la administracion, entrega y analisis de resultados. Sin
esto dificiimente puede cumplirse esta primera fase para luego entrar en la
identificacion y disefio de las rutas formativas.

Los “asesinos de ideas’®. Puede ser el mismo gerente o compafieros de la
persona responsable del DNF quien (es) se encarga (n) de “sabotear” el trabajo.
Fox (2004) recomienda:

No se rinda. No se desanime. Las personas con ideas forjan
empresas...Luche contra la inercia...Un pequefo éxito atraerd a otros que
guerran apoyarlo y contribuir desde todos los rincones de la empresa. (p.
131)

3 Expresion usada por Jeffrey J. Fox (ob.cit), para referirse a las personas de las
organizaciones que juegan a objetar de modo negativo y pesimista cualquier nueva idea.
En Venezuela, Augusto Mijares, uno pedagogo contemporaneo denomind esto como los
“sembradores de cenizas”



e Desanimo en seguir formandose “saboteador interno”. Este es uno de los
“agentes” mas dificiles de combatir, esta dentro del sujeto y solo es posible de
dejarlo de asumir como saboteador si se pierden temores. Fox (ob.cit) lo llama el
club de los “he debido” sin planes para triunfar ni para arriesgarse.

o Desperdicio del tiempo por Intrigas y chismes. Un vicio que acecha y empafia las
acciones dentro de una organizacion. Si no se aborda (ignorando esta mala praxis)

puede llegar a convertirse en el triunfador.

Tratando de responder a la pregunta planteada en este desafio, podemos afirmar que
acercarnos a la superacion de los agentes perturbadores es tan solo un primer paso para
el segundo. En el accionar, cuya traduccion directa es el acercamiento a los trabajadores.

Si una Gerencia de Formacién pretende ser cénsona con su denominacion lo primero que
debe hacer es “dejar que el personal se forme”. Nada mas contradictorio que
obsesionarse por formalizar convenios para la educacién formal si se niega la oportunidad
de maduracion del otro. Detengdmonos en esta idea para explicarla mejor. Es probable
que en la convivencia laboral algun trabajador o trabajadora prefiera una via alterna para
abordar probleméticas y asi lograr los resultados que espera la instituciéon. Si el o la
gerente responde con negativas o funge como “asesinos de ideas” es probable que aquel
trabajador no desee avanzar a apropiarse de otras técnicas creativas y termine en inercia.
Aqui ya se ha entorpecido una de las condiciones para el recorrido formativo “respeto y

aceptacion del otro”.

Desafio 3: ¢ Formacion vs obsesion por los indicadores de gestion?

Otro de los desafios de una gerencia es preguntarse hasta qué punto se desea accionar
desde la formacién u obsesionarse por dar cuenta de indicadores de actividades
formativas enmarcadas dentro de la planificacion anual. Al respecto, cabe preguntarse
¢cémo asumir el concepto de actividades formativas cuando de fondo subyace la idea
erronea de recibir cursos y talleres de manera puntual?, ¢qué requiere para una actividad

sea formativa? Estas interrogantes deben ser revisadas y comprendidas.

Uno de los errores méas frecuentes en las organizaciones es pensar que los indicadores
resuelven el asunto de la formacion sefialando: cantidades y la identificacion de

actividades (cursos y talleres). Evidentemente se trata de satisfacer un requerimiento



administrativo que devela confusion con la idea de adiestramiento y genera gastos en

lugar de una inversion.

Si se planteara la formacién en una organizaciobn cada uno de sus miembros estaria
satisfecho con lo que hace, habria una identificacion con las necesidades individuales, se
respetarian los momentos para la apropiacion; en general, hablariamos de un sujeto con
voluntad de busqueda y una organizacién que ofrece escenarios para ello. Y, ¢cémo
llegar a esta sintonia? Una de las respuestas esta asociada con el conocimiento del
personal y de la claridad de los gerentes respecto al significado formar.

¢,Coémo traducir en indicadores la autonomia de un sujeto por aprender? Recordemos que
“En la formacion prevalece la autonomia como activador. Y como tal, alberga la necesidad
del sujeto por aprender [1]. Aungque no tenga clara la cosa y no sepa cémo aprendera

sabe que aprendera algo” (Pefa, 2010, p. 190)

Desafio 4: Lo errado y practicado respecto a la concepcidon de formadores

Llegar a la forma de algo y, asumirse esto como la idea de formacién misma supone en si
un error pues se estaria aceptando la figura en el sentido de admitirse que se llega a la
configuracion, es decir, al aspecto externo de un objeto. En virtud de esta separacion
forma y figura, aparecen otras interrogantes: ¢ existen moldes? ¢ es posible pensar en que
el objeto por moldearse pueda tener un poco de vida propia y lo haga solo, siendo a la vez
su propio artifice? Al menos se dispone de algunas fabulas entre ellas la estatua de
Japiter y su escultor o aquella historia adjudicada a Miguel Angel mientras cincelaba al
Moisés. Estos ejemplos aislados apuntan a una obra y a su autor. La idea de formacion
¢tendra entonces una obra y un autor? Definir como Unico autor equivaldria a negar la

situacion de alteridad a la que esta inevitablemente sometido un sujeto.

Sin pretender agotar la discusion acerca de la identificacion del responsable de dar forma
a aquello de lo que se esta apropiando bastaria plantearse la pregunta ¢ quien es el sujeto

duefio del patrimonio cultural? distinta a otras formulaciones como ¢ quién particip6 en...?

De acuerdo al Diccionario de la Real Academia Espafiola “formativo” significa adjetivo,
que forma o da forma. Nuevamente se cae en el asunto sefialado en el punto anterior con

el aditivo que se introduce un nuevo elemento: la admision que posiblemente en otro
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recae la responsabilidad de hacer posible que se llegue a la forma. Si nadie es
responsable de dar forma, entonces ¢como es posible admitir que un sujeto esta en

formacién?

La idea de formacién pareciera asociarse a un llamado con intencion. Y desde ésta
aparece una voluntad de busqueda. Algunos referentes de esto se encuentran en los
discursos protrépticos* a partir de los cuales aparecen invitaciones al cambio. De entrada
ese cambio implica un camino por recorrer. Logicamente de no pronunciarse esa
invitacion la otra parte no estaria implicada. Esa relacion no podria atribuirse a un autor

pero si a un mentor (un guia).

La formacién no es exclusiva ni de una profesion especifica ni de un profesional en
particular. De acuerdo a las revisiones de textos®, pareciera encontrarse como
denominador la idea de continuidad desde la necesidad de conocimiento y una reflexion
respecto a los saberes que dispone. Esa continuidad parte de exigencias societales y no
del mismo sujeto. Se trata de un hacerse en comun a partir de carencias y fallas.

Se llega a plantear como premisa de los programas la “formacion de los formadores”. Con
ello hay un giro hacia la idea de Aristételes®. Adicionalmente, se incorporan adjetivos que
mas que calificar sugiere que se trata de un sustantivo y no un verbo. Por ejemplo,

formacion inicial, formacidn investigativa, formacion tecnolégica, entre otras.

Es comuln observar ciertas ligerezas respecto a la expresion” vamos a formar”. Un error

de las practicas en instituciones no educativas que cada vez crece y se multiplica.

4Invitan al cambio y transformacién del sujeto

> Por mencionar algunos textos: a) La formacion del docente del profesorado universitario:
perfil y lineas de formacién, b) La formacién inicial del docente en el trabajo como eje
transversal y c) Desarrollo profesional docente en geometria: andlisis de un proceso de
formacion a distancia.

6 Una de las primeras aproximaciones a la idea de formacién es la asociacion directa con
la forma. Al darse esto se estd asumiendo la forma como la manipulacién de un elemento
0 materia segun la voluntad de un artifice, probablemente el llamado “formador” quien
tiene la potestad de jugar con la naturaleza y moldearla. Esto pareciera remontarse a dos
términos aristotélicos: materia y forma. El problema est4 en que la naturaleza humana
seria la materia con la cual ese “formador” llega a ¢hacer qué? al hombre? Pero, si hay
materia para ciertas cualidades ¢ seria posible seguir insistiendo en que sea el hombre
una cualidad cuando era el alma la forma natural asumida desde Aristételes?
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Respecto a este sefialamiento, hay que resaltar como es posible asociar la idea de
multiplicacién de formadores de un objeto de aprendizaje, nada comln para sujetos
diferentes. Como se advierte, una traspolacion de la masificacion.

Desafio 5: Comprender, aprender y asumir

Tres acciones indispensables para cualquier sujeto que desea formarse. Pero, no siempre
son asumidas por las instituciones no educativas (llamese empresas del Estado o del
sector privado). El asunto pareciera estar claro en las universidades, al menos en dos
aspectos: desarrollo de investigaciones respecto al tema y en los planes de formacién’.
Pero esto no es suficiente. Hemos ganado estudios teéricos vinculados con la idea de
formacion, contamos con trabajos de grado, tesis doctorales; en general productos
investigativos. A su vez, se observa con preocupacién como a través del tiempo
programas de formacion® instaurados en las universidades han disminuido su impacto por
una relacion directa con la baja o escasa inyeccion de dinero. Casi de manera profética la

fuga de cerebros es una realidad.

La formaciébn de un profesor universitario es costosa. La permanencia en las
universidades depende en gran medida de una relacion servicio-pago diferente a la
identificada en otros espacios no académicos (entes gubernamentales). Especificamente
encontramos diferencias importantes respecto a la profesionalizaciéon. Podemos
mencionar algunos ejemplos. Un profesor con estudios de doctorado culminado y
categoria agregado cobra el mismo sueldo de un educador popular (sin titulacion de
estudios de pregrado) trabajador de un organismo publico. Aqui el problema no es el pago
sino qué estamos asumiendo como formacion profesional. ¢ Cémo se ha formado cada
uno?, ¢qué cambios han generado en sus espacios?, ¢cémo cada organizacion (lldmese

universidad o un organismo publico) ha apoyado los procesos de formacién?

”'Un foco de debate al cual se le agregan constantemente elementos entre ellos: politica
de estimulo docente y divorcio con la motivacién personal.

8 En Venezuela, se pueden recordar algunos programas dentro de las universidades,
algunos no estan vigentes. El Programa de formacion de la generacion de relevo de la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador surgié en el afio 1994 y hasta el afio
2006 se mantuvo ofreciéndose a los egresados de esta y otras universidades. Ya en la
actualidad no se oferta.
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Formar a profesionales de forma masiva ha sido una politica educativa del pais. En este
andar se ha desvirtuado el foco. No se trata de certificar estudios. Es mucho mas. Se trata

de conjugar la esfera privada y publica (formarse y formarme para vivir como ciudadano).

Cuando se comprenda el significado de formacién estaremos ante una organizaciéon mas
comprometida con las personas. Y, ¢(Como dar este primer paso si el aprendizaje debe

ser la politica de una organizacion?

A modo de dilema: ¢formar para aprender® o aprender para formarse?

Este dilema no es nuevo para quienes nos hemos acercado a las ideas de las
organizaciones que aprenden. Hay una conexion entre formar y aprender que merece un

breve acercamiento.

Un sujeto se apropia de un “objeto” cuando se siente a tono con aquel, invierte tiempo
para acercarse, comprender, pensar y accionar. Se trata de una conexién compleja entre
dos parejas de triadas. La primera consiste en curiosidad-necesidad-sentimiento a partir
de su conjugacion en primera persona, luego el sujeto pasa a un segundo nivel
apropiacion-maduracion-diferenciacion que nos recuerda a Hegel cuando hacia referencia

al recorrido individual.

,'/‘
/ MADURACION
,/
./‘

/

.'/
/ APROPIACION
./" ~
./
/’
/ PATRIMONIO

DIFERENCIACION

Grafico 3. Laidea de formacién a partir de los planteamientos de Hegel

® Aqui se asume el aprendizaje dentro de los términos de Deleuze (2002). No sabe cémo
se va a aprender no se vale de ningun método (que no los hay) sino que trata de “penetrar
en lo universal de las relaciones que constituyen la Idea y en las singularidades que le
corresponden” (p. 252) Cuando se afirma que aprende es porque ha logrado pasar del no-
saber al saber.
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Del grafico anterior podemos acercarnos a una primera lectura respecto a las
organizaciones. Ya Senge en La Quinta Disciplina concibe a las organizaciones a partir de
sus aprendices. Pero, el sujeto aprendiz no sélo vive en las organizaciones (lugares de
trabajo) sino en las familias, comunidades y otros espacios. Nos hemos negado estas
opciones al valorar la informacién y la ensefianza en lugar de nuestros aprendizajes como

hijas, madres, gerentes, lectoras...

El problema de nuestros aprendizajes individuales es tratar de socializarlos desde la
oralidad. Quien escucha lee la experiencia del otro, interpreta su contenido con un
significado diferente a la intencionalidad del hablante. Tras la premisa de “nadie aprende
con cabeza ajena” se deja por sentado que aquel mensaje es ajeno. Afortunadamente
esto no siempre ocurre. Cuando el oyente entra en sintonia hay una diferenciacion de
circunstancias, momento histérico y valoracion respecto al objeto, posteriormente hay una

apropiacion y maduracion.

Por lo general, en las organizaciones tiene mas peso la oralidad de los aprendizajes. El
personal catalogado como nuevo ingreso es recibido por otros con diferentes memorias
organizacionales. La suma total de los aprendizajes de cada uno de ellos aportara a la

organizacion niveles de éxito.

En la medida que cada sujeto apueste por aprehender estara iniciando recorridos
formativos individuales. Ahora, esta afirmacion estar4 sujeta a interrogantes si se
planteara desde la suma de individualidades. Es posible pensar en aprendizajes
simultdneos dentro de una misma organizacion, pero un mismo aprendizaje negaria
cualquier diferencia. Quiza la opcién a esto radique en aprender a aprender. Un acto con

distintos rostros y niveles de reflexion y maduracion.

Ante el dilema ¢formar para aprender o aprender para formarse? Estamos sefialando
algunas aclaratorias. Formarse lleva en si el acto de aprender. No obstante, seria una
irresponsabilidad desde nuestras organizaciones hablar de formar a otro para aprender
pues no somos artifices. Es el sujeto quien a la manera de un artista crea y decide qué

crear. De esa voluntad se genera estilos de vida y testimonios de aprendices.
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Esta en las organizaciones conocer a los aprendices y enterarse de sus necesidades y

creaciones.
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