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La universidad en las empresas

Irene Pineda Ferman*

Resumen- Los cambios operados en la sociedad, las relaciones entre las em-
presas y los conocimientos, no siempre se traducen en un enriquecimiento de
vinculos entre organizaciones productivas y universidades. En este articulo se
aborda la educacién en un sentido amplio, las diferentes formas de educacién
que se forja al interior de las empresas, asi como el contexto cultural de la
empresa y su vinculacién con la educacion.

La educacién mas alla de la
escuela

Entender la educacién que se da mas alla
de las escuelas es importante por varias
razones. Ningin Estado por muy desa-
rrollado que sea puede pagar los costos
de una educacién permanente para todos
sus miembros durante toda su vida. Mien-
tras cada vez mas gente estd integrada a
organizaciones, se vuelve decisivo apren-
der a usar el potencial educativo de las ins-
tituciones no especificamente educativas.

Si la cantidad de conocimientos que hay
acumulados y disponibles en cada empre-
sa, pudiera usarse para formar gente, es-
tariamos frente a una posibilidad muy
importante de brindar servicios educati-
vos de alta calidad a bajo costo.

Las organizaciones necesitan conoci-
mientos para funcionar. Hace ya mucho

tiempo que Simon (1957) hizo notar que
una organizacion es, entre otras cosas,
conocimiento acumulado sobre cémo re-
solver un cierto problema. Las organi-
zaciones necesitan saber para hacer co-
sas y también necesitan saber cémo ad-
quirir nuevos conocimientos. Una em-
presa sana debe ser capaz de aprender a
aprender (lo que es decisivo). Para en-
tender mejor estos procesos, necesitamos
saber algo mas de lo que sabemos sobre
aprendizaje y sobre control de aprendi-
zaje (educacién) en contextos
organizacionales.

Entender mejor los procesos que facili-
tan o inhiben los aprendizajes en las or-
ganizaciones podria servir para enrique-
cer la experiencia laboral de cada uno de
los individuos. Para mucha gente, pasar
por una organizacién es renunciar al cre-
cimiento personal.
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Muchas personas sienten que su capaci-
dad es utilizada s6lo en muy pequeiia
medida, dejando de lado algunas ilusio-
nes como la de lograr una experiencia
que tenga sentido, que muestre algo mas
que una perseverancia indefinida sobre
estrategias nunca replanteadas. Apren-
der a usar el potencial educativo de las
organizaciones es buscar caminos para
darle y devolverle sentido a la experien-
cia personal. Para pensar el potencial
educativo de instituciones no
especificamente educativas hacen falta
teorias amplias, tanto educativas como
administrativas.

Una visién amplia de la educacién nos
puede mostrar que la oferta educativa real
excede en mucho alaescolar, y que pue-
de agruparse en tres grandes segmentos:

Oferta de educacion formal.

Esla educacién que va desde primer gra-
do hasta el postgrado universitario inclui-
do. Selleva a cabo en escuelas o institu-
ciones especificamente educativas, con-
duciendo a titulos o acreditaciones.

Educacion no formal.

Es la educacién que, a través de cursos,
cursillos, talleres, seminarios u otras va-
riantes, permite adquirir conocimientos
especificos. Es comiin que no otorgue
titulos, que se valore por su utilidad, el
placer que brinda o el prestigio que otor-
ga. Se basa en actividades con una
intencionalidad claramente educativa,
aunque suele desarrollarse en institucio-
nes extraescolares.

Educacion informal.

La educacién informal es la que provie-
ne del ambiente mismo. Algunos auto-
res ubican aqui solamente aquellas ac-
ciones que tienen alguna intencién edu-
cativa, aiun cuando no estén articuladas
en forma de cursos. Los ejemplos tipi-
COS Son museos, cines teatros, conferen-
cias, etc. Algunos van mas alla descri-
biendo aqui estimulos mas globales: las
reuniones, la vida en familia, la
interaccién con los demas, con la tecno-
logia, con la naturaleza, o cualquier otro
factor capaz de influir sobre el individuo,
aun cuando la intencionalidad sea muy
mediata o poco evidente.

Muchas veces estas tres formas de ofer-
tas educativas son tratadas como si fue-
ran entes aislados, como si no fueran par-
te de un continuo. Cuando eso ocurre
hay fen6menos importantes que se vuel-
ven dificiles de entender. Por ejemplo,
doénde poner la educacion sistematica
que un padre artesano ensefia a sus hijos
para dejarles un oficio? Algunos auto-
res entre ellos La Belle (1975) ha hecho
notar que las palabras “formal” e “infor-
mal”, ademas de usarse para describir tres
modos de la oferta, suelen utilizarse para
describir un estilo, o el grado de
estructuracion o sujecion areglas nitidas
y preestablecidas de una actividad deter-
minada. En este segundo sentido, una
actividad “formal” es una actividad cla-
ramente estructurada, independiente-
mente de que pertenezca a cualquiera de
los tres modos descritos.

Jugando con el doble sentido de las tres
palabras el autor propone considerar los
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tal, obtenemos una topologia que con-
tiene las diferentes formas de educacién

aspectos formales e informales de la edu-
cacion no formal, y los formales y no for-

males de la educacion informal. En to-

Educacion Formal

Educacion no

en una empresa.

Educacion

Formal Informal

Formal

Formacioén de
écnicos en planes
duales, pasantias.

No Formal

Cursos de

No Formal

En el cuadro anterior, se presentan las
diferentes formas de educacién que pue-
den desarrollarse al interior de la empre-
sa. La pregunta que surge es ;cOmo
aprende la gente en las empresas: a tra-
vés de la capacitacién o a través de la
experiencia? A primera vista, en el pri-
mer caso se haria referencia a mecanis-
mos especificos e intencionales para pro-
ducir o controlar aprendizajes y en el se-
gundo a la idea de algo totalmente asis-
tematico y sujeto al individuo.

Esta respuesta seria absolutamente co-
rrecta, excepto que en realidad explica
un proceso que no conocemos - el del
aprendizaje -, a través de otros dos - la
capacitacion y la experiencia - de los que
no sabemos demasiado en el mundo em-
presarial. En realidad, la cantidad de fra-
casos en capacitacién es muy alta. Nin-
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guna herramienta con tanto fracaso so-
breviviria si habria algo capaz de reem-
plazarla. En cuanto a la experiencia, hay
muchas dudas sobre su valor real. Sila
experiencia alcanzara para aprender, no
se habria inventado la ciencia.

El factor cultural

Para entender cémo es que las empresas
facilitan o inhiben aprendizajes, no bas-
ta con entender la empresa como proyec-
to racional. Es también necesario verla
como un ambito humano donde se per-
petian y modifican modos de relacién
que otorgan significado y sentido a la
experiencia.

Una empresa no consiste s6lo en un sis-
tema de estructuras formales, procedi-
mientos y objetivos, sino también en los
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mecanismos de relacién capaces de pro-
ducir y dar sentido a esas estructuras, pro-
cedimientos y objetivos.

La organizacién, como el mundo, es un
contexto ambiguo, donde lo que sucede
no es claro y entenderlo es importante;
para ello, la gente construye y comparte
significados. Se establecen atribuciones,
se construyen creencias y se comparten
mitos.

Significados, mitos y creencias van ayu-
dando a conformar una cultura
organizativa que ayuda a disimular la in-
certidumbre, que brinda algunos
parametros y algunas seguridades, que
orienta la accién en un sentido diferente
al que pueden hacerlo los objetivos.

Una cultura organizativa es un patrén de
supuestos bdsicos que un grupo inventa,
descubre o desarrolla para enfrentar su
necesidad de responder a las demandas
externas sin perder la coherencia interna.

Desde el punto de vista de la coherencia
interna, una cultura es un lenguaje co-
mun con categorias conceptuales com-
partidas, limites, criterios de inclusién,
de exclusion, poder y estatus, reglas para
obtener, mantener y perder poder; recom-
pensas y castigos, definicién de conduc-
tas acertadas e incorrectas.

En relacion a la necesidad de dar respues-
ta al medio externo, la cultura define con-
senso sobre las tareas y funciones pri-
mordiales de la organizacion.

Muchas veces se utilizan como intercam-
biables las palabras “estrategia” y “cul-

-
tura”. Del mismo modo, la cultura esta-
blece los sistemas de acuerdo sobre ob-
jetivos, medios, criterios de evaluacién
y formas de reparar errores.

Cada cultura organizativa, confiere a la
organizacidén y a sus miembros una cier-
ta 1dentidad.

En una cultura orientada hacia resulta-
dos se aprenden criterios de eficiencia,
se valoran los logros, se otorga autori-
dad sobre la base del éxito, se mide el
valor de las ideas, cosas y gente por su
posibilidad de conducir resultados.

En una cultura orientada hacia el poder,
se aprende a conseguir influencia. Los
logros, autoridad y el éxito son conside-
rados tales sélo en relacién con la situa-
cién de equilibrio politico de la organi-
zacion.

En una cultura orientada hacia la gente,
el valor es estar en buena relacién con
los demas. Nada es importante si crea
conflicto.

En culturas fundadas en procedimientos,
lo importante no es qué se hace, ni a quién
sirve, sino si se han seguido las normas
que rigen la accién.

Es claro que cada una de esas culturas
organizativas, no sélo atrae distinto tipo
de gente, sino que refuerza ciertos ras-
gos e inhibe otros.

En los elementos culturales, tales como
los valores, los criterios de inclusién y
de seleccidn, las pautas de comunicacién,
los sentimientos aceptados y rechazados
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de una organizacién, se encuentran ele-
mentos orientadores de los aprendizajes
posibles.

La influencia de las culturas
organizativas, sin embargo, va mas alla
de la influencia sobre los valores y acti-
tudes, alcanza los criterios cognitivos
sobre los que la realidad es construida.
Las culturas organizativas condicionan
el aprendizaje operando directamente so-
bre la informacién y su tratamiento.

Para desarrollar este aspecto, conviene
ver con algin detalle como una cultura,
ya sea social u organizativa condiciona
los aprendizajes individuales.

Los elementos basicos de conocimiento
no son construcciones individuales. En
cualquier sociedad existen criterios ba-
sicos de conocimientos y rotulacién de
larealidad. Son los criterios que estable-
cen qué cosas son “similares” y cudles
son ““distintas’. Qué cosas son normales
y qué cosas son patolégicas. Qué cosas
son ciertas y qué cosas son falsas.

El contexto y el aprendizaje

Lo que las personas aprenden en un con-
texto organizativo no sélo tiene que ver
con la estructura y la cultura de la orga-
nizacién, sino también con la ubicacion
de esa organizacién en la sociedad y los
mecanismos sociales de seleccién de or-
ganizaciones.

Las organizaciones que brindan al con-
texto lo que éste requiere, pueden vivir y
prosperar aun con niveles de conscien-
cia y capacidad de cambio relativamen-
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te bajos. En contextos turbulentos, don-
de la competencia por recursos es muy
alta y los criterios de asignacién muy
cambiantes, una organizacién que aspi-
re a subsistir debe estar preparada para
modificarse asi misma desde sus propias
energias. Algo asi como una persona que,
cuando se cae, debe levantarse por su
propio esfuerzo.

Un cambio de este tipo, obliga a miem-
bros de la organizacidn a aprender a du-
dar de sus propios aprendizajes. Todo lo
que la experiencia ha corroborado, pasa
a ser simplemente una forma de inser-
cién que ya no es viable. Es necesario
convertir los objetivos en hipétesis que
deben ser probadas, las intuiciones en
realidades que deben ser vistas funcio-
nando, la experiencia en teorias, cuya
efectividad en un contexto no garantiza
la efectividad en todos.

En conclusién, la experiencia en marcos
organizativos tiende a reproducir las for-
mas predominantes en esa organizacion.
En contextos relativamente benévolos,
aprender de la experiencia es valioso.
Cuando una organizacion depende de re-
cursos en vias de extincidn, aprender de
la experiencia perpetia el error. En estos
casos, la capacitacién debe ayudar a
objetivar y poner en contexto la expe-
riencia aprendida para que la persona
misma pueda imaginarse qué tipos de
aprendizajes necesitaria en el nuevo con-
texto. En esta situacion, el diagnéstico
es en si mismo capacitacion, en tanto los
actores participen en €l.

Cuando una empresa se encuentra en un
lugar adecuado o ha situado uno y se
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quiere instalar en él, 1a capacitacién pue-
de servir para brindar las habilidades que
permitan una mejor explotacién de los
recursos disponibles. En estos casos, es
importante que el disefio de la actividad
trate con mucha transparencia la relacion
entre lo que se est4 aprendiendo y el ob-

jetivo que se busca. Cada uno de los ac-
tores, por otra parte, deberia poder con-
tar con indicadores claros y permanen-
tes de gestién que le permitan saber so-
bre la calidad de su desempefio para po-
der aprender de la experiencia.
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