5. El pensamiento sistémico (Quinta Disciplina) en el desarrollo educativo.

5.1 La institución educativa y el pensamiento sistémico.
Las organizaciones contemporáneas dirigen sus visiones a dar consecución a mejores espacios de desarrollo personal y de cumplimiento de los objetivos diseñados. El concepto de organización inteligente no refiere la idea de un agregado fortuito de personas que casualmente pueden llegar a obtener resultados apropiados para el entorno de empresa o institución. Quizás existan condiciones propicias ante las que un mínimo esfuerzo de los integrantes permitan sustentar el crecimiento en diversos rubros, sin embargo es cuestión medular el pensar que al menor riesgo en que se presenten las condiciones no habrá previsión y planeación de qué acciones tomar frente al escenario inmediato. La inteligencia organizacional se convierte en un asunto interesante producto de la creatividad y estrategias que los administradores puedan generar con el propósito de hacer que las decisiones a considerar sean maduras y consistentes frente a las necesidades del entorno, de la organización, de los inversionistas, de los trabajadores y de los públicos que obtienen satisfactores de las mismas.

Las cinco disciplinas de la organización inteligente, según Peter Senge, son: 

1. Dominio personal 

2. Modelos mentales 

3. Construir una visión compartida 

4. Aprendizaje en equipo

5. Pensamiento sistematizado

La quinta disciplina es la que integra las cuatro anteriores y ha sido la determinante de los grandes avances tecnológicos. Es vital que las cinco disciplinas se desarrollen en un conjunto. 

Según el análisis por sistemas tiene un problema en el cual se crea un cambio acelerado, así como un futuro incierto con estrategias no-exitosas de cambio organizacional. En el problema se da un éxito temporal de programas de cambio organizacional, en el cual sus causas son los modelos mentales de los ejecutivos en el cual es el estar a la defensiva, el tener una información parcial así como una fijación hacia la solución de los problemas. ¿Cuánto cambio necesitamos? "No necesitamos ningún cambio" más sin embargo según Senge la solución propuesta serían las cinco disciplinas: el dominio personal, los modelos mentales, la visión compartida, el aprendizaje en equipo y el pensamiento sistematizado. 

1. Dominio personal 

Dominio puede sugerir la dominación de personas o cosas. 

Dominio también alude aun nivel especial de habilidad. 

El dominio personal es la disciplina que permite aclarar y ahondar continuamente nuestra visión personal, concentrar energías, desarrollar paciencia, la falta de autoestima como barrera para lograr dominio o maestría así como ver la realidad objetivamente. El dominio personal comienza por aclarar las cosas que en realidad nos interesan para poner nuestra vida al servicio de nuestras mayores aspiraciones. 

2. Modelos mentales 

Los modelos mentales son generalizaciones o imágenes que influyen sobre nuestro modo de comprender el mundo y de actuar en él. Ejemplo: si vimos una persona mal vestida pensamos que ha ella no le importa lo que los demás piensen de ella; en cambio al ver una persona muy bien vestida pensamos todo lo contrario. 

Los modelos mentales nos ayudan para volver un espejo hacia nuestro interior: en el cual vamos a aprender a sacar ideas, imágenes internas del mundo para así poderlas someter a un riguroso escrutinio (examen). 

En los modelos mentales se da la voluntad para arriesgar y escuchar, el articular y cuestionar supuestos, así como el experimentar con diferentes modelos y cambiarlos. 

3. Visión compartida 

Se dice que la visión compartida no es una idea, sino que cuando dos personas tienen una misma imagen y les interesa que ésta sea mutua integra una visión compartida. Las visiones compartidas derivan de su fuerza de interés común. Hemos llegado a la conclusión de que una de las razones por la cual la gente procura construir visiones compartidas es por sentirse parte de una tarea importante. Estas son transmitidas con un entusiasmo y éxito; además,con una visión común en un grupo u organización, se desarrolla un proceso continuo en el cual no se presenta una experiencia de una sola ocasión. Las visiones compartidas son el primer paso para permitir que las personas que se profesan desconfianza comiencen a trabajar en conjunto y crea una identidad común. 

4. Aprendizaje en equipo 

El aprendizaje en equipo comienza con el dialogo que difiere de discusión y que literalmente consiste en un peloteo de ideas. 

El aprendizaje en equipo es vital porque la unidad fundamental de aprendizaje en las organizaciones modernas no es el individuo sino el equipo. Hay sorprendentes ejemplos donde la inteligencia del equipo supera la inteligencia de sus integrantes y donde los equipos desarrollan aptitudes extraordinarias para la acción coordinada. 

5. Pensamiento sistemático 

El pensamiento sistemático es un marco conceptual, un cuerpo de conocimientos y herramientas que se han desarrollado para que los patrones totales resulten más claros y para poder modificarlos. 

Ejemplo: cuando vemos el cielo oscurecerse, las nubes negras, sabemos que va a llover. También sabemos que después de la lluvia el agua de desagüe caerá en ríos cercanos y lagunas y que el cielo para mañana va a estar despejado. Todo esto lo comprendemos porque tenemos ya un pensamiento sistematizado en el cual todo lleva una secuencia. 

El enfoque por sistemas tiene una congruencia con la visión y una actitud abierta además de tener efectos secundarios, organizaciones vistas como entidades de alta cohesión y es difícil de cambiar solo a una de sus partes tiene reacciones resistentes al cambio y se impone a un sistema creando así resistencia ante este. El enfoque por sistemas en una organización se utiliza para cambiar los modelos mentales de la administración y se utiliza para diagnosticar la organización y para detectar que elementos tienen problemas así como para revisar su congruencia y consistencia y revisar todos los elementos de un cambio total. 

5.2 El sistema educativo.

Para Maccia y Maccia, un sistema educativo consta de cuatro componentes: Maestros, alumnos, contenidos y contextos, todos ellos con relaciones bidireccionales, con una frontera que las separa del entorno o megasistema, todo dentro del universo del discurso. Cada componente o cada subsistema posee un gran número de elementos también interrelacionados pero no necesariamente en forma bidireccional. 

Para Banathy, los subsistemas de un sistema educativo son:

Aprendizaje: Establece la estructura y los procesos detrás de las interacciones alumno-maestro. 

Instrucción: Establece la estructura y los procesos resultantes de las interacciones de los alumnos y los maestros con los programas académicos. 

Administración: Supervisa que la estructura y los procesos se mantengan. 

Gobierno: Supervisa que la estructura y los procesos se adapten al entorno. 


Universo del discurso: Todos los objetos, atributos y conceptos que intervienen en la descripción de cualquier tema relacionado con el sistema. 

Sistema educativo: Un grupo de personas con relaciones de afectación, generalmente divididos en alumnos y maestros, que a su vez poseen relaciones de afectación con contextos y contenidos que constituyen los procesos que generan los aprendizajes. 

Negasistema educativo: Todo lo que está fuera del sistema educativo; generalmente otros sistemas de diferentes tipos, dentro del universo del discurso.

Relación de afectación: Especificación que hace que dos componentes de un sistema o dos elementos de una misma componente o de dos componentes diferentes, intercambien información. 

Información: Caracterización, clasificación, medición, distribución probabilística, etc., de lo que existe dentro del universo del discurso. 

5.3 ¿Son las Instituciones Educativas, según el concepto de Senge, Organizaciones de Aprendizaje ?

La respuesta indudable es: solamente unas pocas, aunque todas ellas tienen como misión la educación de los estudiantes a través del proceso enseñanza-aprendizaje, solamente algunas desarrollan la cultura interna que las hace dominar las cinco disciplinas de Senge.

Por su parte Huber, otro experto en aprendizaje organizacional, señala cuatro etapas para construir el aprendizaje: adquisición de conocimiento, distribución de información, interpretación de la información y memoria organizacional. 

Es evidente que la gran mayoría de las instituciones de educación solamente se ocupan de la segunda y la tercera etapas; ya que ni laboran en la adquisición de nuevos conocimientos, ni buscan desarrollar un estilo o cultura de organización de aprendizaje como lo hacen ya muchas organizaciones de negocios, que sostienen que conjuntamente a la generación de productos y servicios de alta calidad, la organización debe producir aprendizaje tanto en los individuos como en la propia organización.

Argyris y Schon describen tres tipos de aprendizaje: Aprendizaje de un solo ciclo, llamado así porque se refiere a un ciclo de balanceo, que busca aprender de los errores; aprendizaje de ciclos dobles, se refiere al uso acoplado del ciclo anterior con otro ciclo de balanceo en el cual se busca aprender a partir del análisis o la investigación de los fundamentos; el tercer tipo es la combinación de los dos anteriores. 

Una organización que domine los dos tipos de aprendizaje, pensando sistémicamente, operará en un ciclo de balanceo, puesto que mientras más usa un tipo menos usa el otro tipo y como sabemos tiende a un estado estable. Solamente si pensamos holísticamente podremos concebir un ciclo reforzador para el aprendizaje. Por ejemplo, pensemos que aprender alimenta la capacidad para desaprender, o sea para cuestionar nuestros propios aprendizajes y también para reaprender, o sea para reconstruir los aprendizajes obsoletos u olvidados, es obvio que estas capacidades nos reforzarían la adquisición de nuevos aprendizajes.
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Sin embargo, las organizaciones no aprenden, son las personas las que aprenden y lo hacen participando en procesos sociales en donde en forma constante; comparten sus explicaciones y sus prácticas, reflexionan sobre ellas, hacen conjeturas, experimentan nuevas prácticas y generan nuevos conocimientos. Aprender es fundamentalmente un proceso social que las instituciones educativas deben facilitar al máximo, con todos los medios a su alcance, para todas las personas, durante toda su vida y hacerlo, aunque parezca circular, como una organización de aprendizaje. 

Respecto a las instituciones educativas, Drucker prevee cambios drásticos aunque aún no se puedan precisar con claridad. La revolución tecnológica, afirma, que ha traído al salón de clase las computadoras y las transmisiones por satélite, está engullendo a nuestras escuelas. Transformarán la forma en la que aprendemos y en la que enseñamos en un plazo de pocas décadas, aunque la primera revolución generada en la educación por la imprenta, nos debe demostrar que en esta segunda revolución generada por las nuevas tecnologías de la información, la tecnología en sí misma importa menos que los cambios que provoca en lo esencial, los contenidos y los enfoques de la escolarización y las escuelas.

El verdadero reto frente a nosotros no es la tecnología misma, es lo que hagamos con ella. Hasta este momento, ningún país posee el sistema educativo que requiere la sociedad del conocimiento. 

Drucker señala las nuevas especificaciones: 

* Las escuelas que necesitamos nos deben convertir en letrados universales de un orden mayor a lo que actualmente se denomina una persona letrada. 

* Deberá inculcar en los estudiantes de todos niveles y de todas edades, la motivación por aprender y la disciplina para seguir aprendiendo. 

* Deberá ser un sistema abierto, accesible tanto a las personas bien educadas como a las personas que por cualquier razón no fueron educadas en la juventud. 

* Debe impartir conocimientos como substancia y como proceso - lo que los alemanes llaman Wissen y Könen. 

Finalmente, la escolarización no podrá seguir siendo un monopolio de las escuelas. La educación en la sociedad post-capitalista deberá permear toda la sociedad. Organizaciones de todos tipos - negocios, agencias de gobierno, sin fines de lucro - deberán convertirse en instituciones de aprendizaje y también de enseñanza. Las escuelas cada vez más deberán trabajar en colaboración con los empleadores y con las organizaciones que generan empleos.

Las cinco capacidades mencionadas en La quinta disciplina –el dominio personal, los modelos mentales, la visión compartida, el aprendizaje en equipo, el pensamiento sistémico– sirven de base a otras capacidades vitales en toda organización, cualquiera sea su tamaño: 
- la aspiración, o la capacidad de orientarse, individual o corporativamente, hacia la creación de lo que la gente verdaderamente desea, en lugar de reaccionar a las circunstancias;
- la conversación reflexiva, o la capacidad de debatir de forma tal que se aliente la introspección, la reflexión y la consulta, de construir conocimiento compartido, y coordinar acciones efectivas;
- la comprensión de la complejidad, la capacidad para ver los patrones de interdependencia que subyacen a los problemas y distinguir entre las consecuencias de corto y largo plazo de cada acción. 
 El desarrollo de estas capacidades no puede forzarse, acelerarse o imponerse. El aprendizaje lleva tiempo. De cualquier manera, a esta altura, ya hay tres procesos de crecimiento que se han puesto en marcha, directamente relacionados con los resultados personales, las redes de gente comprometida y los resultados corporativos. Los beneficios personales directos constituyen la principal fuente de energía para sostener el cambio profundo. Es altamente satisfactorio trabajar en un equipo donde hay confianza recíproca y todos están alineados detrás de un propósito común. Si se les diera la oportunidad, pocos rechazarían integrar un equipo en el que hay entusiasmo, compromiso, perseverancia, voluntad de experimentar, aprecio genuino por los aportes de los otros, y por sus limitaciones, y la habilidad de hacerse cargo de temas complejos.      Este entorno se hace de vital importancia porque, en los últimos años, tanto nuestra vida profesional como personal se ha fragmentado, bajo la presión de una mayor carga de trabajo, el estrés y los compromisos personales y familiares. No obstante, este cuadro también tiene sus problemas. En primer lugar, la gente comprometida es más difícil de controlar que la gente obediente. Luego, a medida que el compromiso aumenta también crece la necesidad de tomar decisiones "saludables".    El exceso de compromiso, a veces, puede hacer que el trabajador ambicioso siga sus instintos, trabaje cada vez más, y sacrifique su vida y sus relaciones personales. Tercero, en las grandes corporaciones el espíritu del grupo piloto puede no ser contagioso. Y, por último, hay una diferencia entre pasión y narcisismo: la importancia de los resultados personales no necesariamente debe convertirse en una obsesión enferma. 
Según numerosos estudios, el segundo proceso de crecimiento, es una de las formas más claras en que la innovación se difunde en la organización. Las redes informales y las comunidades profesionales resultan vitales a la hora de aprender nuevas ideas, de hacer "coaching" y compartir prácticas. Por lo general, cumplen mejor esas funciones que los canales formales o jerárquicos. En primer lugar, porque ya existen y son vitales para el trabajo diario. Segundo, porque la información que circula a través de ellos goza de credibilidad. En tercer lugar, experimentar con nuevas ideas requiere ayuda y consejo en un contexto en el que la gente se sienta segura. Por último, ninguna empresa ha logrado instaurar un proceso de cambio con un momento significativo sin el aporte de redes internas activas y enérgicas de gente que comparte los avances y se ayuda recíprocamente.
La mejora en los resultados corporativos empieza con sólo eliminar prácticas innecesarias a las que muchos estaban acostumbrados, a lo que luego se suman nuevas y mejores. A medida que en los grupos piloto las prácticas incorporadas levantan los resultados, la credibilidad aumenta, y más gente quiere involucrarse en el proceso de cambio.
 Adicionalmente estos resultados prácticos proveen un contexto para la experimentación, la adaptación y el feedback. 
Estos tres procesos operan simultáneamente, generando un conjunto de fuerzas que puede sostener el crecimiento, más allá de los cambios de velocidad que se puedan dar en el camino. Son interdependientes, y el cambio en un proceso puede fortalecer los efectos en los otros. 
Precisamente, esa interrelación impone prestar atención a algunas de sus implicancias: 
- Si bien ningún resultado puede esperarse sin compromiso, al principio sólo un puñado de personas se involucra lo suficiente. Por lo tanto, aun antes de ponerse en marcha, hay que buscar unos pocos socios que realmente compartan los valores y la pasión. 
- Hay que empezar de a poco, y crecer de manera inteligente. Se debe identificar los temas clave y trabajar sobre ellos. Como es un proceso que se retroalimenta, el líder no debe impulsarlo, pero sí participar. 
- Los resultados esperados y las herramientas útiles disponibles son más importantes que un plan detallado. 
- Si no hay demasiado tiempo, y la empresa está ante una crisis, antes que nada hay que resolver la crisis. 
Edgar Morin, pensador francés de gran impacto en la actualidad, propuso en un documento solicitado por la UNESCO fomentar siete saberes necesarios para la educación del futuro, que son:

1. Enfrentar las cegueras del conocimiento: el error y la ilusión

2. Alimentar los principios de un conocimiento pertinente

3. Enseñar la condición humana

4. Enseñar la identidad terrenal

5. Enfrentar las incertidumbres

6. Enseñar la comprensión

7. Cultivar la ética del género humano

Con clara profundidad se va internando en los secretos rincones del ser humano y construye así una serie de redes o bucles para representar el mapa de la compleja condición humana:

· Bucle individuo-sociedad

· Bucle individuo-especie

· Bucle inteligencia-afecto

· Bucle acción-contexto

· Bucle fines-medios

· Bucle riesgo-precaución

· Bucle egocentrismo-autojustificación-autodecepción

· Bucle cerebro-espíritu-cultura

· Bucle razón-afecto-impulso

· Bucle individuo-sociedad-especie
· Bucle individuo-sociedad-noósfera
En función de esas aportaciones se reconoce la inclusión de la persona en sus esferas y dimensiones, lo que conlleva a la consecución de los aprendizajes y sus aportes en el crecimiento particular, así como en el entorno de la organización y sus relaciones con la comunidad y el mundo, que en definitiva permiten la coexistencia de los individuos y sus medios de procedencia.

Reflexión acerca del pensamiento sistémico.

La siguiente nota refleja como es que podemos estar a no preparados para la aceptación de los cambios que trae consigo el pensamiento sistémico. En el ambiente formativo en múltiples ocasiones los actores involucrados no obtenemos el reconocimiento o compensación necesarios para proseguir con la ejecución de las tareas y la consiguiente inversión motivacional dentro de los equipos de trabajo. La siguiente referencia establece cómo es que estamos preparados para establecer únicamente el agregado económico al trabajo, mas no para incluir en el aquellos reconocimientos que son vitales dentro del desarrollo de las actividades laborales.

La historia dice asi...


Se trata del dueño de una fábrica, que tenía desde hace ya largo tiempo un problema con sus sistemas de tuberías, las cuales presentaban fallas. La fábrica se caracterizaba por ser muy próspera y así mismo su dueño, en función de esto decidió contratar los mejores plomeros de la ciudad, sin embargo su intención no sirvió de nada, pues uno tras otro sólo lograron solucionar el problema de manera momentánea o simplemente no daban con ninguna solución. Un buen día le recomendaron un plomero que estaba de visita en la ciudad y que gozaba de mucho reconocimiento, ante lo cual no dudo en llamarlo. Dada la cita, el plomero llega, y es acompañado por el dueño de la fabrica hasta el lugar donde se encuentran las tuberías. El plomero inicia dando vistazo por todas las tuberías, luego se acerca para escucharlas de cerca, toca en algunas ocasiones y luego de 15 minutos saca su martillo y da tres martillazos en una parte de la tubería, con esto mágicamente Luego de hacer una prueba, el problema queda resuelto. Ante este hecho el dueño de la fabrica queda fascinado, y de alguna manera siente que la forma como está funcionando ahora la tubería es la adecuada, muy agradecido reconoce la habilidad del plomero y le pide que le envíe la cuenta luego. Al llegar la cuenta, el dueño de la fabrica se queda impresionado por el precio ($ 1000) el cual le parece excesivo, por lo cual decide llamar de nuevo al plomero para que le explique el por qué del precio si nada más estuvo 15 minutos trabajando. Ante esto el plomero respondió: Querido señor, es $ 1 por los martillazos y $ 999 por saber donde martillar.

En relación con lo presentado, contestar las siguientes cuestiones.

1. ¿ Cómo reconocer el valor agregado que puede tener una persona dentro de su área de trabajo ?

2. ¿ El reconocimiento del valor agregado en el trabajo hace que el sueldo a pagar sea más alto ?

3. En la cotidianidad ¿ es fácil establecer un costo por lo operativo y otro costo por lo intelectual ?
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Ejercicios de unidad 5.

Unidad 5.  Ejercicio 5.1

EMI. Evaluación semántica de implicaciones.

Tema: 5.1 Las instituciones educativas y el pensamiento sistémico
Concordar- Discordar

La quinta Disciplina

 
ESTOY DE ACUERDO

                                                                                                                     SI      NO

	1. Dominio puede sugerir la dominación de personas o cosas. 


	
	

	2. El dominio personal comienza por aclara las cosas que en realidad nos interesan.
	
	

	3. Los modelos mentales son generalizaciones o imágenes que influyen sobre nuestro modo de comprender el mundo.
	
	

	4. Los modelos mentales no nos ayudan a revisar nuestro interior
	
	

	5. Cuando dos personas tienen una misma imagen y les interesa que ésta sea mutua integra una visión compartida.
	
	

	6. Las visiones compartidas no se  derivan de su fuerza de interés común
	
	

	7. El aprendizaje en equipo comienza con el dialogo que difiere de discusión y que literalmente consiste en un peloteo de ideas
	
	

	8. La inteligencia del equipo siempre supera la inteligencia de sus integrantes.
	
	

	9. Un pensamiento sistematizado es en el cual todo lleva una secuencia. 
	
	

	10. El enfoque de sistemas es la mejor manera para diagnosticar la organización y para detectar que elementos tienen problemas.
	
	


Elaborado por;

Mtra. Blanca Verónica Bastidas Valdez

Mtro. Joaquín Vázquez García

Docentes Facultad de Ciencias Humanas UABC. 
Unidad 5.  Ejercicio 5.2

ESU. Evaluación simbólica de unidades.

Tema: 5.1 Las instituciones educativas y el pensamiento sistémico 

Observa con cuidado los enunciados que aparecen en ambas columnas y señala en la linea correspondiente si son iguales (I ) o diferentes ( D).
	1. Las organizaciones contemporáneas dirigen sus visiones a dar consecución a mejores espacios de desarrollo personal. 
	____
	1. Las organizaciones contemporáneas dirigen sus visiones a dar consecución a mejores espacios de desarrollo personal.

	2. Y de cumplimiento de los objetivos diseñados.
	____
	2.Y de cumplimiento de los propósitos establecidos

	3.El concepto de organización inteligente no refiere la idea de un agregado fortuito de personas.
	_____
	3. El concepto de organización inteligente se refiere la idea de un agregado fortuito de personas. 

	4. Existan condiciones propicias para realizar un mínimo esfuerzo de los integrantes.
	_____
	4. Existan condiciones propicias para realizar un mínimo esfuerzo de los integrantes.

	5. El mayor riesgo se presenta en  las condiciones donde no  habrá previsión y planeación
	_____
	5. El mayor riesgo se presenta en  las condiciones donde  habrá previsión y planeación

	6. Qué se debe hacer frente al escenario inmediato.
	_____
	6. Qué se  hace frente al escenario inmediato.

	7. La inteligencia organizacional se convierte en un asunto interesante.
	_____
	7. La inteligencia organizacional se convierte en un asunto interesante.

	8. Los administradores puedan generar que las decisiones a considerar sean maduras y consistentes frente a las necesidades del entorno
	_____
	8. Los administradores puedan generar que las decisiones a considerar sean maduras y  frente a las necesidades del entorno

	9.Los trabajadores y el los público obtienen satisfactores de las instituciones.
	_____
	9.Los trabajadores y los estudiantes público obtienen satisfactores de las instituciones.

	10. La calidad de la educación es producto de la creatividad y las estrategias 
	_____
	10. La calidad de la educación es producto de la creatividad y las estrategias


Elaborado por:

Mtra. Blanca Verónica Bastidas Valdez.

Mtro. Joaquín Vázquez García

Docentes Facultad de Ciencias Humanas. 

Unidad 5.  Ejercicio 5.3

NMI. Producción convergente semántica de implicaciones.

Tema: 5.2 El sistema educativo.
A continuación encontrarás los subsistemas de un sistema educativo según Banathy, al que se le han quitado los nombres de los subsistemas. Selecciona el nombre correcto y escríbelo en el espacio en blanco..

_____________________________: Establece la estructura y los procesos detrás de las interacciones alumno-maestro. 

_____________________________: Establece la estructura y los procesos resultantes de las interacciones de los alumnos y los maestros con los programas académicos.

_____________________________: Supervisa que la estructura y los procesos se mantengan.

_____________________________: Supervisa que la estructura y los procesos se adapten al entorno

____________________________: Todos los objetos, atributos y conceptos que intervienen en la descripción de cualquier tema relacionado con el sistema.

____________________________: Un grupo de personas con relaciones de afectación, generalmente divididos en alumnos y maestros, que a su vez poseen relaciones de afectación con contextos y contenidos que constituyen los procesos que generan los aprendizajes. 

____________________________: Todo lo que está fuera del sistema educativo; generalmente otros sistemas de diferentes tipos, dentro del universo del discurso.

_____________________________: Especificación que hace que dos componentes de un sistema o dos elementos de una misma componente o de dos componentes diferentes, intercambien información. 

______________________________: Caracterización, clasificación, medición, distribución probabilística, etc., de lo que existe dentro del universo del discurso.

 Relación de afectación 

Gobierno

 Sistema educativo
Instrucción

Aprendizaje 


Administración
 Información 



Negasistema educativo

 Universo del discurso

Elaborado por;

Mtra. Blanca Verónica Bastidas Valdez

Mtro. Joaquín Vázquez García

Docentes Facultad de Ciencias Humanas
Unidad 5.  Ejercicio 5.4

EMI. Evaluación semántica de implicaciones.

Tema. 5.3 ¿Son las Instituciones Educativas, según el concepto de Senge, Organizaciones de Aprendizaje ?

A continuación encontrarás los siete saberes propuestos por Edgar Morin, necesarios para la educación del futuro. Lee atentamente y escribe con tus palabras lo que el autor quiere decir.

1. Las cegueras del conocimiento: el error y la ilusión.

Es necesario introducir y desarrollar en la educación el estudio de las carracterísticas cerebrales, mentales y culturales del conocimiento humano.

2. Los principios de un conocimiento pertinente.

Establecer el vínculo entre las partes y el todo, aprehender los objetos en sus contextos.

3. Enseñar la condición humana.

El ser humano es a la vez físico, biológico, psíquico, cultural, social e histórico (estructuras y ámbitos de acción, en Habermas). Aprehender eso que significa ser humano, su identidad compleja y su identidad común.

4. Enseñar la identidad terrenal.

El destino planetario del género humano. Los humanos vivimos un destino común.

5. Afrontar las incertidumbres.

Las mismas que han aparecido en las ciencias físicas, biológicas e históricas. Abandonar los conceptos deterministas de la historia humana, asumir lo inesperado y poder afrontarlo.

6. Enseñar la comprensión.

Es al mismo tiempo medio y fin de la comunicación humana y necesita una reforma de las mentalidades. De allí la necesidad de estudiar la incomprensión desde sus raíces.

7. La ética del género humano.

La educación debe conducir a una antropoética, que contemple el carácter trino del ser humano, a la vez individuo-sociedad-especie y construya democracia y ciudadanía terrestre, al tiempo que asuma la humanidad como comunidad planetaria y tome conciencia de nuestra Tierra-Patria.

Lectura de unidad 5.

CONVERSIÓN DE LAS ORGANIZACIONES EDUCATIVAS EN ORGANIZACIONES QUE APRENDEN

Luis Miguel Villar Angulo 

En la unidad 5 se exponen las ideas más sobresalientes relacionadas con el desarrollo del pensamiento sistémico y el entorno humano en las organizaciones denominadas inteligentes. Como parte de la evaluación de la unidad se requiere tomar en consideración  la lectura para a partir de las interrogantes presentadas elaborar un trabajo a nivel de reporte académico. 

1. ¿ Qué diferencias existen entre el pensamiento sistémico y el práctico ?
2. ¿ Las organizaciones verdaderamente se conceptualizan como entornos de aprendizaje ?
3. ¿ Cómo es posible llegar a la formalización del conocimiento y la modificación de las estructuras cognoscitivo-organizativas ?
4. Explicar la simetría que plantea el autor entre los componentes biológicos y el sistema educativo.
5. CONVERSIÓN DE LAS ORGANIZACIONES EDUCATIVAS EN ORGANIZACIONES QUE APRENDEN
[1]
Luis Miguel Villar Angulo

http://tecnologiaedu.us.es/villar/1.htm

Grupo de Tecnología Educativa

Universidad de Sevilla

 
1. UN PREÁMBULO SOBRE LA CÉLULA COMO SÍMBOLO DE PERSISTENCIA.

 
El ácido desoxirribonucleico (ADN) es una macromolécula que contiene información e instrucciones genéticas hereditarias para producir organismos; la institución escolar es una organización de actividades de aprendizaje: el producto del pensamiento y de la acción de sus miembros. El ADN está dividido en genes; la institución escolar está distribuida entre equipos, departamentos y un liderazgo encarnado. Un gen es la unidad fundamental de la herencia formado por un número de pares de bases; un equipo técnico de coordinación pedagógica es un ingrediente de composición numérica homogénea. 

Las bases son compuestos químicos (de carbono, hidrógeno, nitrógeno y oxígeno) que soportan el código genético - timina (T), adenina (A), citosina (C), y guanina (G) -, que siempre aparecen en pares determinados; la diada es una relación personal (cognoscitiva, social, profesional y administrativa) que sostiene y deconstruye un aprendizaje colectivo – conocimientos, creencias, valores y capacidades -, insondable, siempre interaccionando los estilos, las orientaciones, los niveles, y los postulados teóricos del aprendizaje entre sí. La unión entre bases se hace por puentes de hidrógeno: son uniones débiles que facilitan la separación de las hebras; los conocimientos y las capacidades se mezclan con barandillas funcionales de ejercitación práctica que domeñan la realidad y dejan ver el sentido de la existencia escolar y social.

La longitud de un ADN se mide en pares de bases; la mayor dimensión del aprendizaje organizativo reside en el movimiento de los conocimientos, creencias, actitudes y capacidades de los agentes de la comunicación escolar, no en la quietud de las calificaciones registradas en expedientes académicos. Los genes se ordenan formando cromosomas; los equipos y departamentos funden sus conductas personales en paisajes organizativos donde se exalta el aprendizaje situacional. Los seres humanos tienen 23 pares de cromosomas; las instituciones escolares profundizan en su esencia con dos órganos colegiados y proyectan su estructura con tres y seis órganos de coordinación docente (en el futuro, o.c.d.) en Escuelas de Educación Infantil y Colegios de Educación Primaria, y en Institutos de Educación Secundaria, respectivamente. 

El número de genes de un ser humano es desconocido, y puede oscilar entre 60.000 y 100.000 – que han llegado a cartografiar los investigadores americanos de la empresa Celera -; las instituciones escolares conforman diadas instructivas, administrativas, sociales, y profesionales en número indeterminado y o.c.d. en composición establecida. Cada gen codifica (contiene instrucciones para producir) una proteína – responsable del fisiologismo celular -; cada o.c.d. configura (contiene intenciones y proyectos para percutir en las creencias personales y sociales) un reflejo de un aprendizaje cognoscitivo distribuido – unidad de sentido de la institución escolar-.

El ADN transporta una información genética, que ahora se tendrá que ordenar; la institución escolar transmite latidos curriculares y sociales, que se tienen que ensamblar, hasta completar la arquitectura del aprendizaje, como la empresa Celera espera abocetar los más de 3.000 millones de pares de bases del ADN humano. La proteína lleva a cabo la actividad de cada célula (cadena de aminoácidos plegados de cierta forma); los o.c.d. transportan aprendizajes organizativos para mejorar las acciones (cadena de visiones compartidas, conocimientos y modelos mentales construidos en el razonamiento y en la experiencia pasados) de los artífices de una entidad. Así, el páncreas sintetiza la insulina (proteína) que metaboliza (da buen uso) la glucosa; una organización de aprendizaje (en el futuro, O.A.) crea, adquiere y transfiere las formas (conocimientos, creencias, valores) que metabolizan (cambian) las rutinas fundamentantes de las prácticas curricular y socioeducativa. Una célula somática está presente en cualquier tejido u órgano; una entidad reflexiva arraiga en cualquier agente, diada u o.c.d. 

El genoma es el conjunto de material genético de un ser vivo, como el manual de instrucciones de un ordenador; la cultura organizativa es la manifestación de ritos, la interacción simbólica, o las normas y creencias compartidas de los agentes y o.c.d. de una institución escolar que determina sus percepciones, pensamientos y sentimientos, y que puede movilizar su conducta
[2]. En la actualidad está en marcha un proyecto para conocer el mapa genético (posición de los genes en los cromosomas) y la secuencia (orden de las bases) de todos los genes de los organismos; una institución escolar como O.A. pone en marcha un proyecto de mapa cognoscitivo distribuido (representación, formalización y normalización del conocimiento) y la secuencia (orden de las estructuras cognoscitivas organizativas) de todos los agentes, diadas y o.c.d. 

Por secuencia se entiende el orden de las bases de cualquier segmento de ADN que determina la bioquímica de las células y fisiología de los organismos; se comprende por secuencia de un aprendizaje organizativo colectivo el orden de los compuestos personales individuales y organizativos que determinan la solución de problemas sistemáticos, la experimentación de nuevas aproximaciones, el renacimiento del aprendizaje basado en la experiencia personal y en la historia, el aprendizaje de recitales y vivaces prácticas de otros, y la transferencia de conocimiento rápida y eficazmente a los demás
[3]. 

La huella genética es el conjunto de características genéticas que identifican a un individuo con más de un 99% de fiabilidad; la trama o rastro organizativo es el conjunto de creencias normativas que quintaesencian un aprendizaje organizativo según facetas de contenido (lenguaje y acción, o metáfora y transformación), intensidad (consenso entre diadas y o.c.d.) y omnipresencia (alcance de las normas). 

La terapia génica es la sustitución de los genes defectuosos o ausentes, que causan enfermedades, por otros funcionales que produzcan las proteínas adecuadas. La tecnología de un aprendizaje organizativo se apoya en el pensamiento sistemático – que es un cuerpo de conocimientos y herramientas que se han creado para clarificar los esquemas y ver la forma de abordarlos con éxito - el dominio personal – que es la disciplina del desarrollo personal, el aprendizaje y el desarrollo emotivo -; los modelos mentales – paradigmas o racionalidades desarrollados por grupos organizativos para dar sentido a sus experiencias laborales -; la visión compartida – que es el plan o proyecto que dirige a los miembros de una organización -, y el aprendizaje en equipo – que es el proceso de alinear y desarrollar la capacidad de un equipo para crear resultados entre sus miembros y detectar y corregir errores -
[4]. 

Un fenotipo es el conjunto de características observables de un individuo: expresión de un genotipo en interacción con el medio ambiente; una O.A. tiene como atributos danzables: la creación de oportunidades continuas de aprendizaje, la promoción de la indagación y el diálogo, el marchamo de la colaboración y el aprendizaje en equipo, el establecimiento de sistemas para captar y compartir legados, el otorgamiento de poder a las personas para que tengan una visión colectiva, la interconexión de toques y sones en un ambiente transparente, el uso de montajes de aprendizaje para conseguir metas, la unión de la actuación individual y colectiva, y el abrazo de la tensión creativa como fuente de energía y renovación. 

La estructura del ADN recuerda dos cadenas enrolladas en sentido helicoidal; la distribución y orden de un aprendizaje organizativo se despliega como el helicoidal museo Guggenheim neoyorquino.

 

2. FORJADOS DE APRENDIZAJE. (LLENAR CON BOVEDILLAS DE CONOCIMIENTOS, CAPACIDADES, VALORES O TABLEROS DE PROCEDIMIENTOS LOS ESPACIOS QUE HAY ENTRE LAS CÉLULAS).

 

Escuche: como el cambio cualitativo en la forma de ver, experienciar, comprender o conceptualizar algo en el mundo, así un sujeto aprende; cuando uno tropieza con un aprendizaje organizativo, sepa que se trata de procesos y estructuras dinámicas formales e informales para adquirir, compartir, utilizar conocimientos y destrezas. Las organizaciones son, así, sistemas de actuaciones basadas en el conocimiento adquirido.

Fíjese: como categorías de un aprendizaje, menciono el incremento de conocimiento, la memorización, la adquisición de hechos, o los métodos que se pueden retener y usar cuando es necesario; lejos de toda tentación pontificadora sobre un aprendizaje organizativo, en éste los agentes se comunican, además de las anteriores, la abstracción de los significados, y la asimilación de valores, normas y procedimientos de un ideario o proyecto educativo. 

No lo postergo: un aprendizaje es un proceso de interpretación orientado a comprender la realidad; y un aprendizaje organizativo no es un pensamiento vacío, que cuelga como una nube: se ajusta a una cultura o subcultura de aprendizaje – ahora, en los centros escolares del territorio MEC hay un halo de fluida pulsión hacia la calidad total – abierta a tener experiencias innovadoras, en la que se asumen riesgos curriculares responsables que pueden conducir a errores de los que se puede aprender
[5].

Advierta: hay en el aprendizaje orientaciones intrínsecas (tendencias a cambiar activamente cuando los sujetos están motivados por satisfacer sus propios intereses y deseos) y extrínsecas (reflejados en la consecución de una nota, certificado o título); un aprendizaje organizativo es inseparable de su convulso estilo: la obra o producto de un centro escolar como representación de una transformación se puede realizar a través de una métrica versal que refleje el fuste y el talante creativo de un claustro al considerar el aprendizaje organizativo como solución de problemas – motivación interna de aprendizaje -, frente a otro centro que acentúe los amplios objetivos de la administración y que aprende resolviendo los problemas planteados – motivación externa -
[6]. 

Vea: los estilos de aprendizaje son los rasgos que con certeza indican cómo los sujetos perciben en sus contextos: muestran obstinadamente una respuesta como una posición personal ante la fe o un viento en la naturaleza; un aprendizaje organizativo que represente un estilo dependiente de campo tiene como deseo y riesgo una mayor estructura externa de la administración, dirección e información de la delegación e inspección, y se halla más a gusto trabajando en equipos zonales o de distrito; un estilo independiente quiebra la estructura externa e información de la respuesta (retroacción), trazando la resolución por sí mismo de los asuntos dilemáticos no necesitando acta de aprender en grupo. 

Mire: hay dos grupos de aprendices: los serialistas que aprenden paso a paso, y los holistas que son globales; las olas de un aprendizaje organizativo no van y vienen, sino que vienen una y otra vez, alimentadas por el brío genesíaco - serie encadenada de hechos y de causas que conducen a un resultado – del cambio que es afirmación de vida de los agentes, que no hacen otra cosa que exponerse a nuevas ideas (cambio cognoscitivo), a modificar visiones y prácticas (cambio comportamental), y a cambios medibles de resultados (mejora de actuación).

Observe: confiar en la memoria para dominar un texto es aprendizaje superficial, concentrarse en el significado del mismo es aprendizaje profundo; series de escenas de clase, personajes de padres, sucesos de pasillo o patio, e informaciones que se leen en la sala de profesores que continuamente intercabalgan, interpenetran o entretropiezan unas con otras sin emoción, como anécdotas volanderas, es aprendizaje organizativo superficial, frente a la edificación de una entidad organizativa con madera de boj para entibar el conocimiento con vigas profundas, incombustibles y tenaces. 

Cuente: cuando se va de lo factual a lo contextual se pasa del nivel I al II. El nivel III se dedica a validar percepciones pasadas: aprendizaje sobre el aprendizaje; una O.A. que condensa los problemas de respiración de sus agentes, colindantes con las bases de funcionamiento institucional es nivel I; cuando se abren las cuestiones (análisis del problema) a algo de mayor calado, entonces, los símbolos y la indagación metafísica comunicable son nivel II; si la institución escolar gira sobre sí misma a modo de espiral para transcender el propio escenario dotándolo de trasfondo, y revelando la verdad del cambio se sitúa, en tal caso, en el nivel III (metacognición).

Recuerde: se han declarado dominios del aprendizaje escolar: cognoscitivo referido al conocimiento, conativo propio de las acciones, y afectivo perteneciente a sentimientos; un aprendizaje organizativo vuelve inquieta una realidad casi estática: el ritmo de la institución educativa hace sonar una melodía en el interior cuya resonancia es lo que se percibe como un afán sintetizador (esencialista) con orientaciones
[7] sobre el conocimiento (interno-externo), enfoque (qué-cómo), modo de documentación (personal-público), modo de diseminación (formal-informal), enfoque de aprendizaje (correctivo-transformador), enfoque de la cadena de valores (diseño-venta), y enfoque en el desarrollo de destrezas (individual-grupal). 

Juzgue los bucles de aprendizaje: simple o instrumental, sin modificar la teoría subyacente; cuando se retan y cambian los supuestos de la práctica, doble bucle; de la experiencia silenciosa de una organización viene un aprendizaje que no cambia el idioma de la teoría de valores (simple o instrumental), mientras que del tarareo hacia atrás, delatando las conductas fastas y nefastas que vienen dadas, saldando la soledad de supuestos insostenibles una O.A. despieza los paradigmas y gana una pieza de revolucionaria (doble bucle)
[8]. Este aprendizaje organizativo es como un rizoma que crece bajo la profunda intensidad de los agentes, a la manera del lirio común, cuyas hojas radicales, erguidas, envainadoras conformadas por mitos (eficiencia) y sagas (medallas y diplomas para estudiantes excelentes, con olvido de otros alumnos, que convirtieron la historiografía en una narración maniquea de aprobados y suspensos, en lugar de una narrativa nostálgica de quienes sufrieron olvido o persecución), no sólo guardan la visión de lo que nombran sino que pueden tener otro sitio en el mundo transparentando la luz como una ventana de fina lámina de mármol
[9]. 

 

3. LA PRINCIPAL FUNCIÓN DEL ADN ES EL ALMACENAMIENTO DE INFORMACIÓN BIOLÓGICA; LA DOBLE FUNCIÓN DE UN SISTEMA DE APRENDIZAJE ORGANIZATIVO CONSISTE EN LA FORMALIZACIÓN DEL CONOCIMIENTO Y LA MODIFICACIÓN DE LAS ESTRUCTURAS COGNOSCITIVO-ORGANIZATIVAS.

 

Esta sección introduce en cuatro fases la metáfora del aprendizaje organizativo traspasando el cambio: la idea de ciclo restaura la cadencia del aprendizaje en situaciones de investigación y modelos de aprendizaje
[10], diseño instructivo
[11], y desarrollo organizativo
[12] como una visión desdoblada de las máscaras de la vida social en un centro. La escultura de Bourgeois apunta las tensiones psíquicas de su metamorfosis de lo duro a lo blando, de lo rígido a lo flexible, de lo tumescente a lo flácido, en una extraña fusión; la mudanza de un aprendizaje individual a otro colectivo, con su compleja simplicidad y complicidad en una organización que tiene sistemas cognoscitivos y memorias, normas y valores adquiridos a lo largo del tiempo, se resuelve iterativamente por medio de cambios ambientales y factores internos, oscilando desde una confianza en la sinergia de plurales aprendizajes individuales a una coordinación pedagógica vulnerable ante situaciones de incertidumbre
[13]. 

Como metáfora que es, una O.A. dispone de agentes persiguiendo propósitos en una tintura muy apurada (que mezcla los objetivos individuales y las metas en equipo). Acuarela que representa un compromiso grupal que pesa y sopesa los valores de rompimiento, vinculación o errancia de los propósitos; que se desliza y desgarra cuando no halla sentido en su bóveda; y que se resiste a la desolación reviviendo las aristas más eficaces y eficientes de una organización a través de las cuales puede conseguirlos. No se está mencionando una realidad existente en los centros educativos. Es lo que hace una visión, como lo que la primavera hace con los cerezos en el decir metáforico de Neruda. 

Una O.A. es como una nube (liderazgo transformacional) que esconde barcas culturales (misión y visión) llenas de conversaciones (experimentación) y acciones coordinadas (trabajo en equipo y cooperativo) en sus bodegas para nutrir el sistema (transferencia del conocimiento). 

La idea de ciclo vital organizativo asemeja a una institución paseante por la que fluye libre la información auténtica – con los ritmos de las imágenes y los conceptos sobre la noche y el día como horizonte, que se encuadra y se descuadra en un proceso cíclico, que no conduce necesariamente a la madurez, como en los seres vivos, sino de la ambigüedad del silencio informativo al garabato de la palabra contundente que convoca y desnuda la apariencia
[14] - en elipsis que rompen la linealidad cronológica produciendo la sensación de desorden subjetivo en su conjunto. 

El anónimo ejercicio del conocimiento busca ahora el resplandor de la consecución de conceptos y emociones en el diálogo colaborativo; la plena arquitectura de las visiones mentales - ignorancia, conciencia, comprensión, compromiso, promulgación, y reflexión - y de las misiones – proyectos educativo y curricular -, al hilo de acordes de líderes de aprendizaje – profesores, y equipos directivo y de coordinación -. Todo ello desde el deseo de ofrecer oportunidades continuas de diálogo e indagación a todos los agentes, de un aprendizaje activo y colaborativo a las diadas y o.c.d., y un sistema organizativo que capte y mantenga el aprendizaje, fortalezca a los participantes, y se conecte con ambientes del entorno, como un movimiento enérgico de la voluntad hacia el conocimiento; como un disfrute romántico de infinito desarrollo y de nostalgia de calidad y mejora. 

Un aprendizaje activo referido a una organización destapa aquellos lados ocultos o que parecen separados – individuo y sociedad, teoría y práctica, orden y cambio, conocimiento y acción -, convirtiendo a los agentes en sujetos activos en hilvanar y dar tensión a realidades fragmentarias. Cada uno de los agentes de una institución aprende mediante acción, como precursores de organizaciones comprometidas y denunciantes, creando modelos de notorio ascendente tanto en el aprendizaje lírico-individual como el colectivo-épico-político, de forma que se promueva un cambio social guiado, y que como en un holograma se destapen las aristas chirriantes, los versos libres y las dimensiones organizativas ocultas
[15].

Diversas son las salas de una O.A., donde hay lugar para la intuición (el azogue de los espejos o cómo formarse opiniones sobre las ideas contenidas en el discurso de los demás); interpretación (fomento y respeto de las diferencias culturales favoreciendo el aprendizaje entre iguales); integración (socialización de la comunidad para su participación en la toma de decisiones en un consejo escolar), e institucionalización (alcanzar lo que importa: un aprendizaje creativo con juegos y ejercicios de sinéctica). Este laberinto formado de exiguos peldaños de íes puede ser otro ensayo procesual organizativo para alcanzar el sentido global de un escenario bajo una perspectiva caleidoscópica. Son infraestruturas de aprendizaje creadas para observar, diagnosticar, diseñar e implantar acciones corales sobre una organización
[16].

 

3.1. GENERACIÓN DE AMPLIA INFORMACIÓN (ADQUISICIÓN DE CONOCIMIENTO). 

 

La primera fase explora los arpegios (sucesión más o menos acelerada de metáforas e imágenes de los pluridiscursos de una comunidad educativa) donde los aprendices trabajan – espacios vinculados con la actividad -: descripción demográfica, académica, psicológica y sociológica de los estudiantes; presupuestos y gastos; circulares y normas; satisfacción de padres y agentes sociales; comparación con centros de la zona en los sectores público y privado; desarrollo profesional docente y formación basada en la escuela, y convenios de intercambio y conciertos con otras instituciones
[17]. 

Una O.A. crea y transmite ramilletes de conocimiento localizados en las mentes de agentes, en el diálogo entre ellos, y en los símbolos que los codifican. Los procesos cognoscitivos de los agentes están mediados culturalmente por descoyuntados sistemas de actividad que unen inextricablemente pensamiento cultural, anécdotas de comunidad, sensorialidad de herramientas y abstracción de símbolos: diseños asistidos por ordenador, paquetes de análisis estadísticos, modelos de simulación, ayudas de composición musical, o programas para manipular matemáticas simbólicas. Todo lo que es cognoscitivo en una organización está distribuido y encadenado al medio cultural
[18]. Por otra parte, las características de acceso de un sistema cognoscitivo a la realidad vivida y soñada no tienen contornos lábiles, más bien siguen el siguiente flujo: se manifiesta por el conocimiento (declarativo, procedimental, hechos, estrategias y rutinas); por la representación de modelos visuales que encarnan “ilusiones” de sabiduría; la recuperación del conocimiento habitado en la mente, y la construcción de una prosa plurisémica (sistema de ensamblaje del conocimiento recuperado)
[19].

El conocimiento es multifacético y connotativo, y vivifica el ansia de palabras; se sitúa en unas coordenadas espacio-temporales o es abstracto; aparece como una escritura (explícito) o una forma de negarse a escribir (implícito); como un barco a la espera de estiba, cabecea entre lo individual o grupal, físico o mental, verbal o como descomposición de una escritura, estático o en evolución. 

No es la escuela, en general, una organización que tenga conocimiento, sino que simboliza y alegoriza: convierte el conocimiento tácito en explícito, y viceversa. Porque, ¿qué es el conocimiento? Los postmodernistas han argumentado en contra de la verdad fundamental, sugiriendo que toda verdad es una historia, una construcción social; han sobrevolado las corrientes que otorgaban al conocimiento abstracto el privilegio o razón única del discurso ilustrado, descorriendo los velos sobre los hechos culturales; el conocimiento es para ellos pragmático, parcialísimo, sin fundamentos y construido, en lugar de formal, abstracto, desagregado e irrealístico. 

Se necesitan nuevas aproximaciones para comprender el proceso mutidimensional de conocer y actuar de un centro escolar. Quien se adentre en esa concepción se encuentra con un conocimiento que está situado (es decir, que habla permanentemente del contexto, y desde su profunda dependencia de las ayudas externas para que las ideas sean tangibles)
[20]; mediado por formas de lenguaje, tecnología, colaboración y control; provisional, porque no se conoce donde termina desembocando, y pragmático: lo narrado tan sólo sirve al propósito; no refiere: se orienta al objeto. 

El aprendizaje es una comprensión de legados construidos socialmente, frente a una concepción del desarrollo cognoscitivo marcado por una atmósfera de incomunicación y aislamiento; una organización que autorregula su aprendizaje aquilata pensamientos, sentimientos y acciones orientados a transitar senderos y percibir el valor sígnico de las metas
[21]. Los agentes de una institución escolar tienen destrezas cognoscitivas que se prestan para llenar de ideas y pensamientos la memoria: con esas habilidades invocan el conocimiento curricular (conocimiento cerebral). En un centro escolar existe una recurrencia de acciones que se resuelven mecánicamente: curriculares, instructivas, disciplinarias, administrativas, sociales, y ante las cuales los agentes aplican un pensamiento práctico (conocimiento personificado). 

El conocimiento es también comprensión del entablamento de líneas geométricas posibles de la mente; la llamada del lenguaje de los agentes; el nacimiento de la socialización; el yo y el otro negociando significados, experimentando con metáforas; al decir postmodernista, el mundo está constituido por un lenguaje compartido, de ahí que el conocimiento sea únicamente el de los discursos mantenidos con un lenguaje
[22]; el diálogo colectivo tiene un clima de esperanza: se pone énfasis en escuchar, buscar una comprensión común y cancelar los juicios; se nos presenta como un procedimiento que apresa la certeza de los humanos, trazando un perfil del hombre moderno (conocimiento cultural). Además, en un centro escolar se producen múltiples relaciones objetuales entre las nuevas tecnologías, los diversos roles que alientan el curriculum, los procedimientos formales que empujan hacia adelante las tareas, y rutinas que golpean horarios apretados y arrastran hasta los fines de semana como si se tratase de sacudir los tiempos libres, y que los agentes no necesitan releer a diario, porque están firmemente grabadas en sus memorias; economizan las acciones porque viven en ellos, esperando que se activen en una interacción o en un movimiento de gestión (conocimiento incrustado). 

Finalmente, la información en un centro es como la arquitectura de un edificio construido con signos y símbolos, teniendo en la biblioteca, la sala de informática y los códigos de la práctica los almacenes de voces en los que se marida la reflexión interior con lo alógico de las formas, y se escarba la superficie aparente de las palabras para crear significados y, simultáneamente, se abren puertas y ventanas a la lengua (conocimiento codificado). 

Una O.A. no es un país inhabitado; sus agentes poseen medios de producción, si bien habrá que dibujar cómo se barajan en ella los distintos tipos de conocimiento mencionados. Las filigranas del conocimiento personificado aluden a una organización basada en profesionales expertos. Una organización que pone encima de la mesa el mazo de las cartas de juego se mueve por un conocimiento incrustado. Un centro que tiene el blanco en la cabeza, que sólo tiene como propósito analizar los símbolos como ideas insatisfechas, promueve una organización cerebral que provoca una cierta sensación de asfixia, de encierro en la tela de araña de lo ficticio. Cuando una organización de comunicación intensiva encaja imágenes de seres humanos sumidos en las acciones más dispares de la vida real hasta contextualizarlas a tamaño de escala es como un cordel atado al lenguaje de sus agentes: tirando del badajo de los significados repica la campana del conocimiento cultural. 

Tal vez una O.A. se enfrenta con mayor competición al conocimiento codificado. Las nuevas tecnologías constituyen novedosas señas de identidad de los sistemas laborales y organizativos; se instalan en centros representando un nuevo poder, como aviso de lo que será una comunicación global, interdependiente y de plurales ideologías y valores; y no existen sin habilidades cognoscitivas (deducción, conocimiento de sistemas, o procedimientos) en los aprendices. Con ellas, aprenden bien en el marco centralizado de aula o centro bien en otro descentralizado y a distancia del intorno institucional: casa o trabajo; con ellas, los centros implosionan y miniaturizan los sistemas de codificación, y explosionan y se engrandecen en redes de comunicación y aprendizaje
[23]. El conocimiento se relaciona con las tramas de poder: las interacciones entre los agentes se hacen revelando dominación o subordinación, y en ellas cada uno de los acontecimientos refleja un tiempo convulso.

 

3.2. INFORMACIÓN NUEVA O LOCAL EN EL CONTEXTO ORGANIZATIVO. 

 

La segunda fase se refiere a la distribución del conocimiento. De entrada, un centro escolar como O.A. debe distinguir entre las fuerzas personales, locales y culturales que pautan con acertados tonos las destrezas y actividad de toda la gente en un pluriperspectivismo estructurado por la recurrencia de un modelo concéntrico desde la propensión a la experiencia a las prácticas institucionales. Los miembros de un centro manifiestan diferencias entre sí por razones evolutivas y de estilos de aprendizaje, al tiempo que los centros desarrollan atributos - cultura, estrategia, estructura y ambiente – que los distinguen entre sí por la forma en que son conscientes de la alteración de sus sistemas de pensamiento y mapas cognoscitivos
[24]. Unos centros, además, asumen como referentes de su estructura y estrategia las certidumbres conceptuales usadas por los estudiosos de la literatura sobre eficacia escolar – liderazgo fuerte en las escuelas, altas expectativas, seguimiento del progreso de los estudiantes, responsabilidad e implicación del estudiante en la vida de la escuela, implicación de los padres en las tareas educativas, etc. -
[25], a las que no se niega la administración, si bien no deben servir como una lápida para su desarrollo organizativo.

El conocimiento codificado no tiene por qué ser el mito del desarrollo escolar conducente al crecimiento económico, a la producción de igualdad o la consecución de buenos ciudadanos. Las experiencias evaluativas basadas en la eficacia han infundido demasiada fe en el racionalismo educativo, como si fuera el espíritu de la libre empresa (ethos escolar), y han marginado el conocimiento personal o tácito de los agentes. Para combatir la incertidumbre y la impredecibilidad de los fenómenos (imposibilidad de aprehender todas las cantidades discretas en un modelo microorganizativo) se ha caído en la fragmentación de enfoques – algunos, por ejemplo, se basan en teorías de sistemas socio-técnicos, que insinúan que una organización se despliega en dos subsistemas: uno de trabajo técnico y otro de relaciones sociales entre la gente -
[26]. Ya nadie cuestiona que una reforma escolar se haga sin contar con las creencias y juicios de valor de los profesores sobre la enseñanza y el aprendizaje: por ejemplo, el reconocimiento de la importancia de las diferencias individuales entre los estudiantes, y la conveniencia o no de adoptar modelos organizativos basados en la inclusión
[27]. La primera impresión al contemplar un centro próximo al rendimiento es como una pintura de pop art: siluetas bien definidas y precisas, rendimientos de gran impacto y efecto, imaginería extraída del empirismo e ilustración, pero de estética fría y antisubjetiva.

En todas las oscuridades – conceptos contraintuitivos de aprendizaje - ha entrado la lámpara de la revelación. Nos servimos del aprendizaje como idea-antídoto para combatir unas escuelas orientadas al rendimiento y propugnar otras centradas en el aprendiz, en las que se presta más atención a la autoexpresión y se fomenta más la indagación en la enseñanza y el aprendizaje
[28]. La aspiramos para construir un nuevo tono, actitud o ambiente de aprendizaje que inyecte nuevas metáforas e imágenes – colegialidad, innovación - sobre el centro escolar
[29], que no sean ornamento y sí su metafísica. 

El resultado de todo esto se está haciendo esperar. Los centros han caído en la idea amplia, refractaria u opuesta al tiempo analógico que se adapta a la mentalidad y biología humanas, del tiempo digital manipulable (calendario, jornada escolar – única -, y horario) que no sigue criterios higiénicos, pedagógicos o sociales para comprobar la fatigabilidad, recuperación, o ritmos individuales; de la flexibilidad en la gestión curricular; de la apertura de un centro para uso y disfrute de una comunidad; del tiempo no lectivo para actividades extraescolares, y de dedicación y participación del profesorado al centro
[30]. Las concepciones temporales (unas marcadas por el reloj, y otras de naturaleza estratégica u orgánica) no sólo deciden los compromisos de los agentes – alto nivel de acoplamiento de una persona en un centro, al punto de desear hacer lo mejor que ella puede en la institución, de continuar en la enseñanza, o de ser otra vez profesor-
[31] por razón de su distinta madurez (tiempo orgánico), sino, y muy especialmente, por las distintas reglamentaciones administrativas – tiempo del estudiante, tiempo administrativo, etc. - (en definitiva, tiempo estratégico) que siempre generan ansiedad y estrés en los miembros de un centro. 

Cuando los miembros de un equipo comparten la visión que se tiene de la escuela – ideario del centro – se genera y aumenta el compromiso profesional. El forro temporal es un nuevo irracionalismo del que no escapa el aprendizaje. Las mediciones de éste son el alfa y el omega del curso, de un proyecto, del cambio, de la mejora, hasta del surgimiento del nuevo mito de la calidad de los profesores
[32], que une en una impenetrable mezcolanza el compromiso, el amor por los niños, el conocimiento artesanal docente, la colaboración con otros docentes y la reflexividad, como una cultura profesional refugiada en las creencias y valores compartidos que transmiten los profesores y una subcultura de cuadros directivos mediante historias y procesos de socialización ante los acontecimientos y atascos racionalmente entrelazados de un centro, que le dan a las estructuras de trabajo, a los dispositivos espaciales y a las prácticas gestuales de los fondos humanos su nebuloso misterio de inhibición o de progreso
[33]. También esta idea está entreverada de otra suerte de mitos, que surgen de los invernaderos de las ideologías liberales del mercantilismo, donde se asienta la responsabilidad de la organización arrebatada por la información que tiene que rendir sobre la actuación de la organización o la minuciosidad de los indicadores para escrutar el grado de éxito de las experiencias múltiples, o las consecuencias significativas para la fisonomía de una organización que no tolera fragmentaciones compositivas o lagunas en el conocimiento
[34]. 

La ecología instructiva – compuesta de artefactos y recursos físicos - y los sistemas psicosociales son factores que afectan el aprendizaje. Parece como si estas ideas rogaran encarecidamente porque la conducta del profesor, la motivación del estudiante y los procesos iniciáticos - que se idealizan en un diseño instructivo
[35]- se insuflaran de realidad y reflejaran, por sí mismos, las diferencias existenciales de los centros. Como en los seres humanos, cada historia de centro tiene su trama en una relación espacio-temporal. El actor aislado que es el agente del centro habita, sin embargo, donde la noche de las barreras y obstáculos es horizonte, más allá del trampolín dorado de las buenas intenciones: la falta de líderes eficaces, o de tiempo, o de habilidad para reconocer y cambiar modelos mentales existentes (-“esto que hacemos no sirve para nada”); la desesperanza ante la complejidad de ciertos contenidos curriculares fugaces; la visión oscura de túnel curricular que no toca o disecciona o desnuda la apariencia y secuencia de los conceptos, actitudes y procedimientos, y que se alimenta de sueños y miedos de programación o de acción, que regala la indefensión de transcurrir ante el cambio porque el cabeceo sobre el dorso de la incertidumbre lo marea; el aprendizaje truncado ante la dificultad de procesar toda la información acumulada en pruebas de rendimiento para obtener un cambio y mejora de centro; el individualismo frente a la coordinación en el ciclo, área o etapa, o una cultura irrespetuosa (por amenazante) y con miedo (por abuso de poder de quien detenta la autoridad) es el compendio de razones y ritmos con las que tiene que trabajar un coreógrafo para dar expresión y movimiento al espacio escénico, como un director de escena enmarca un aria en un soporte visual.

 

3.3. INTERPRETACIÓN COLECTIVA DE LA INFORMACIÓN. 

 

La tercera fase consiste en la búsqueda del presentimiento, en el atisbo de significado de los episodios. Inexcusablemente, la diada como equipo y los o.c.d. reposan y repasan la información de un centro intentando comprender el porqué de sus carencias, la moral del profesorado y la satisfacción de éste en el trabajo
[36]. 

La primera estrategia de una diada es el diálogo – crítico o no – entre agentes, profesores o estudiantes o padres, que funcionan para enseñarse entre sí
[37]; la incertidumbre de un equipo docente es la definición de su naturaleza y características en un centro porque aparece como una masa homogénea aunque sabemos que está compuesta de átomos de actitudes y creencias: indeterminación de alto y bajo liderazgo, cohesión y aislamiento, autoestima interna y presión externa de ansiedad, y procesos decisionales – sondeo de alternativas, búsqueda de información, o procesamiento de la información -. Cuando un equipo es de autogestión y tiene altas metas de cooperación y control sobre el horario, perfeccionamiento, seguimiento y decisión curricular sobre calidad de un nivel educativo gana en los sentidos de aptitud, propiedad y autosatisfacción
[38]. Un equipo docente funciona como un grupo, y éste tiene potencial suficiente para producir interacciones débiles compatibles con la distribución discontinua del aprendizaje por los “cuantos” de una masa organizativa, o adoptar decisiones cuando se autopercibe cohesionado, apoyado por expertos, y operando bajo cierto liderazgo
[39]. 

El pensamiento grupal o colectivo de un centro docente es un género psicosocial que crea campos de indagación
[40], como el electrón: cuando es una partícula – diada u o.c.d. – es detectable en un sitio determinado – ciclo o etapa -, pero cuando es una onda de opinión se disemina por un espacio impreciso. Su valor reside en la capacidad de sus miembros en recrear la significación práctica de la vida cotidiana de un centro (evaluación y seguimiento de estudiantes, homogeneidad en las metas de un ciclo, información a padres); en evaluar el terreno de la enseñanza y el aprendizaje sin acusar a nadie; o en consensuar decisiones que penetran en el aula, centro y comunidad tras haber enmarcado el muro de una decisión. Ponen los agentes esta tarea bajo la advocación de minuciosas notas informativas e instrumentos - inventarios, cuestionarios, escalas, indicadores -, como el cincel y el martillo empleados para tallar un conocimiento intelectual, social, cultural, moral y políticamente mejor; pues si algo queda claro es que un equipo no escribe un libro como tal, sino que confecciona fragmentariamente – partículas -, como si fuera un puzzle o un cuadro de Rueda, su saber y entender, eso sí con el sentido de equilibrio informativo que requiere un acta de evaluación, con la armonía de un informe a los padres, y con la depuración de los relatos incluidos en una memoria de programación. Un equipo antologiza textos cortos de programación que se engranan en un proyecto curricular o en una memoria final de curso, siguiendo el estilo diamantino de Borges. Esta segunda técnica de una O.A. – análisis del escenario – la convierte en una organización a la manera de un artista que depende de la evolución natural de la propia materia como una precondición (sujetos e interacciones entre los agentes basadas en confianza, compromiso, y en apoyo organizativo percibido), donde se evaporan y cristalizan creencias y actitudes, donde se craquean o rompen, por elevación de temperatura, las moléculas de ciertos comportamientos, que resultan incompatibles en ciertos hipotéticos escenarios de claustro o consejo escolar, como ocurre en la materia entre lo graso de una discusión banal y lo magro de un debate científico; o donde se tienen que formular ecuaciones fácilmente manejables para compatibilizar principios de relatividad con otros de tecnología cuántica.

La socialización entre agentes es la piedra que más se resiste a ser modelada; cada vez es más evidente la centralidad de la socialización en una organización que debe crear experiencias de aprendizaje internivelares e interdisciplinares, animarse a experimentar en un mundo mediático y telemático con las iconografías de una cultura de masas, y desarrollar estructuras coherentes de aprendizaje. Este proceso organizativo cabalga hacia participaciones forzadas en órganos de colegialización que cumplen su sueño cuando crean fábulas sobre el aprendizaje y el progreso estudiantiles, que conmueven al mezclar fantasía, sabiduría popular y oficio, y constructivismo candoroso y asertividad sobre el fracaso escolar. 

Ocupados los profesionales en asentar su poderío en un curriculum de lindes y vaguadas lisas y sin horizontes, aplican su capacidad decisional reflexiva
[41], al tiempo aparentemente inmóvil y totalizadora, a la espesa y cambiante topografía humana de padres y estudiantes errantes que conforman la enciclopedia de moradores de un centro escolar, a la meta de la rentabilidad social de éste en donde se despliegan protocolos de evaluación hasta convertir la figura de un evaluador interno en un facilitador de una O.A. Con el bisturí del entendimiento en una mano, un evaluador aspira a una mejor gravitación de los datos entre los miembros del equipo; disecciona el mundo organizativo en sus partes constitutivas que pone en interacción de forma dinámica, y audita las palabras y las acciones como la mejor forma de precisar la autoría de los discursos sobre el conocimiento
[42]. La reingeniería de procesos – tercera técnica de una O.A. – trata de situarse ante un lienzo blanco macilento y traza sobre la densa materia líneas sensibles y vibrantes que conforman metas alcanzables, frente a la sensación de una organización escolar funcionalista que se pregunta quien debe hacer tal o cual cosa, y que se recrea en el silencio de los papeles, la calma del aislamiento, el placer de la inhibición, la soledad del aula. 

Un equipo docente se adentra en la vida de sus personajes para resolver problemas; comparte las iniciativas institucionales; incrementa la responsabilidad; establece parámetros operativos de mejora de las elipsis organizativas (lo que no ocurre ante los ojos de los protagonistas; aquello que ocurre en la página en blanco de un libro de texto y que hay que comprender); potencia medidas de actuación, y transcribe la acción relevante. Los tópicos escolares de reflexión de un equipo abarcan, entre otros, el horario y distribución de los cursos a profesores; el tiempo dedicado a tutorías y apoyo a profesores; la política de permanencia no lectiva en el centro; la enseñanza interdisciplinar e internivelar; el aprendizaje auténtico y los sistemas de evaluación, o las misiones que se deben declarar en los proyectos curriculares. Pero el conocimiento de los métodos didácticos, las culturas de estudiantes, la implicación de padres, los indicadores de calidad de las distintas materias curriculares, una auténtica evaluación, o la gestión o dirección de una clase no sólo se fragua en los centros escolares. El conocimiento pedagógico no es un bit ordinario que pueda ser 1 o 0 (escuela o universidad). Como un bit cuántico, ese conocimiento puede ser uno (práctico), lo otro (científico) o una superposición de ambos.

Por eso se busca la comparecencia de lazos innovadores entre la escuela y la universidad
[43], que no disloque la exploración de la información, para que todos los agentes se conviertan en protagonistas interpretativos de piezas informativas que a ellos regresan inexorablemente, como arrebatados por voces obstinadas. La institución escolar se convierte en la primera y más delicada emanación de la investigación social y del poder del conocimiento personal, porque la gran teoría sobre el conocimiento, como las “supercuerdas” físicas que combinan las teorías de la relatividad y cuántica, se manifiesta en los efectos gravitatorios de la comunidad y en los cuánticos, pequeños y personales. Del conocimiento personal surgen los principios sutiles de la experimentación, la transferencia del conocimiento, el trabajo en equipo y la cooperación entre colegas. La visión de un centro sobre la reforma educativa y la innovación curricular, como valores expuestos, no debe quedar desuncida de la investigación, reflexión y acción estratégica de una universidad reciente que está comprometida con la resolución de problemas donde se manejan ingentes cifras y operaciones exigidas por la complejidad de la vida cotidiana, en constante aumento exponencial; la experimentación de nuevas aproximaciones curriculares; que aprende de su pasado; establece prácticas y convenios con otras instituciones para aprender de su funcionamiento administrativo, y transfiere el conocimiento a otras instancias sociales. 

 

3.4. AUTORIDAD PARA ADOPTAR UNA ACCIÓN RESPONSABLE BASADA EN EL SIGNIFICADO ORGANIZATIVO. 

 

La cuarta fase trata del cambio. Hay algo en el cambio organizativo de un centro que provoca a un tiempo inquietud y fascinación. Primero, por la complejidad de su mundo; segundo, por los límites en la habilidad humana para procesar tanta información compleja; y, tercero, por la resistencia a cantar la propia palinodia (entender que el cambio es el reconocimiento de un yerro). 

El cambio viaja del pasado al presente para seguir produciendo impacto en los agentes. El debate que siempre apela a las características de la creación es el desequilibrio entre las condiciones de la creación – estructura y gestión de un centro – y los cambios propuestos. Mientras que los creadores de la reforma deifican el texto de la misma, desde los centros se admira y rechaza al tiempo, y toda esta tensión de dualidades transcurre citándose en los claustros otros antagonismos no por diferentes menos hermanados: falta de confianza de sus miembros y empuje de los cuadros directivos, control externo y responsabilidad interna, exploración de aprendizaje y explotación de conocimiento, cambios didácticos superficiales y estructura profunda de las creencias
[44]. El cambio no opera por teleportación, es decir, transportando ideas desde una ley ministerial a un centro escolar sin que atraviese un espacio intermedio.

Nada más ajeno al cambio que la ignorancia. Cuando uno se acerca a la comprensión del cambio organizativo de un centro, tiene que acudir a entender las premisas del conocimiento erudito (poder experto) condensado en los equipos
[45], que tiene un parentesco con el liderazgo en la forma de resolución de los conflictos para conseguir metas; la preocupación por iluminar valores que todo lo preside; la rapidez en la penetración y asimilación de la verdad, porque sin partículas lumínicas en la subcultura ejecutiva de un centro no puede haber aprendizaje organizativo
[46]. Vemos en ese poderío capacidad para transmitir información, resolver dudas de estructuración en una organización formal, al tiempo que verosimilitud y adecuación de las claves a culturas organizativas que funcionan con propiedad y bajo los efectos de una criptografía, donde los agentes no son piezas inertes y mantienen actitudes de extrañamiento hacia una realidad dependiente de los códigos de un director (sobre todo, cuando alineado con la administración se convierte en yerto vestigio de autoritarismo para rehacer a su antojo el paisaje microscópico de una organización). 

Esta figura y el concepto de liderazgo transformacional es el referente y manantial de una O.A.: se busca para ella atributos, como los colores y las estructuras persistentes de Saura. Estamos, pues, ante un concepto serial y reincidente: unos autores establecen las cualidades clave que sostienen su iconografía como comunidades de compromiso (carácter, visión, conducta y confianza)
[47]; otros utilizan una estructura artística imaginaria para alcanzar la metamorfosis y fisión de la masa en energía (intelectualismo, artístico, espiritualidad, confianza moral, subsidiaridad, e inteligencia emocional)
[48]. 

El liderazgo debe ayudar a conservar en la cabeza de los agentes toda idea de futuro con destellos de beneficios – incluso económicos y retributivos – por invertir en aprendizaje; construir un mural (por ejemplo, competencias lingüísticas y matemáticas) y sagas (por ejemplo, implicación de la comunidad y recuperación de alumnos egresados en un proyecto sistemático de animación sociocultural) en el marco donde se trabaja, y ser preparador o vehículo para el aprendizaje de los demás (por ejemplo, estableciendo un programa de convivencia que cumpla compromisos, pida disculpas y acepte errores).

Lo que aquí definimos es la actividad de liderazgo descansando en equilibrio sobre el promontorio de equipos y comunidades de aprendizaje. Alineado el liderazgo a la punta de esta vanguardia, permite con su estilo una implicación visible de los profesores con más experiencia en la gestión de lo que se entiende por calidad, y en ella no está ausente la satisfacción de los estudiantes, su desarrollo académico, o la misma satisfacción del personal auxiliar y profesional del centro, o, en fin, la salud organizativa que reconoce los esfuerzos de sus miembros, y que la ayuda propiciando recursos y asistencia a los colegas, e incluso traspasa las fronteras de los centros y llega a la comunidad postulando la lectura de periódicos, y en la hechura de sus representaciones del modelo europeo asume la evaluación externa, como ocurre en la universidad
[49]. 

A estas alturas, el liderazgo tiene que ser sintomático, cuya actuación sirva como índice del espíritu de esta época: que cancele un centro del pasado, y lo endeude en la búsqueda de modelos organizativos e instructivos propios, suficientes e indiscutibles, que se inicie con preguntas que quebranten el lastre del costumbrismo (¿qué hacer?, ¿cómo hacerlo?, ¿cómo se extiende el cambio en un centro?, y ¿cómo se institucionaliza?)
[50], y que dé entrada al menú de ideas y recetas argumentales de la reingeniería de procesos
[51], engendrando la duda con la división de la organización en funciones e instruyendo los procesos como triaca contra las corazas de la administración que lentifica los procesos de carácter externo y de las normas de actuación interna que lastran a los agentes. 

La reingeniería es la conciencia de aplicación del conocimiento (en su raíz más griega, científico, técnico, práctico, intuitivo y sabiduría) a la utilización de la estructura organizativa (materia) y agentes (fuentes de energía); quiere, en definitiva, la manumisión de los procesos, y que rebase los diques de contención del funcionalismo organizativo e inunde los territorios de pensamiento alternativo y crítico, como los poetas condensan en cuatro palabras una emoción, o Mompó plasma en breves trazos una sensación. 

Los planes de desarrollo escolar y profesional son los acontecimientos que deberían suceder en la superficie del centro donde se contraponen las teselas de una intención de mejora que permiten fluctuar los intereses de niveles y disciplinas, poseídos de matices
[52]: desde la investigación acción que carga con el bardo de la historia de los protagonistas para la resolución de problemas (no hay certidumbres sino lealtad a un mundo que ya no existe y cambia el conocimiento, el poder, la información y los sistemas de incentivación
[53]) a la comparación o cota de referencia (benchmarking), que sirve para realizar análisis de las mejores prácticas de las organizaciones, a fin de constatar normas de realización para llegar a lograrlas en pos de una satisfacción del receptor. Las prácticas organizativas son espacios que contienen anticipaciones de cambio y exigencia en estado líquido (fluidas reuniones de diadas y o.c.d. para enriquecer el poderío y la creatividad) donde los objetos y valores se coagulan desnudándose de todo significado material y se convierten en elementos de meditación, en intensos deseos de aprender. Así surgieron los 50 P.A.M. (planes anuales de mejora de centros docentes del territorio MEC) donde queda precisado el discurso de buena gestión en centros educativos públicos
[54] o así se constataron las mejoras prácticas empresariales en el VII Foro Anual del Club de Gestión de Calidad
[55]. 
Mediante cotas de referencia se han querido establecer las bases de cambio escolar como si fueran un fresco épico
[56] compuesto de acuerdos sustanciales (se podría decir que un centro escolar cambia al proponer principios para un proyecto educativo, y los agentes se avienen a actuar concomitantemente con ellos); cambios observables (profesores y estudiantes trabajan de tal forma que se mantienen en suspenso), y una participación que inunda todo el centro escolar (todos se saben actores de una idea autosatisfactoria). 

En las investigaciones racionalistas sobre organización escolar se han modulado los problemas con un mismo afán geométrico: determinar qué factores integran una función matemática de actuación en donde la suma o conjunto tienen siempre el protagonismo. La literatura sobre eficacia ha mostrado los correlatos o factores de gestión u orden escolar: liderazgo profesional, visión y metas compartidas, concentración en la enseñanza y aprendizaje, enseñanza con metas y propósitos, altas expectativas, refuerzo positivo, seguimiento del progreso, derecho y responsabilidad de los estudiantes, participación familia-escuela, y organización del aprendizaje
[57]. Estas formas son reconocibles por reiteradas. Se asientan en el plano escolar colmando la idea de progreso. Muchos reglamentos escolares de centros de comunidades autónomas los han configurado en su estructura organizativa reteniendo en ellas la idea de mejora, que es como una conversación (secuencia de actividades) en las constelaciones de microunidades grupales (en zonas próximas a las experiencias de alumnos) que la sobrevuelan.

Se realiza lo que es posible en cada contexto. No obstante, los docentes apuestan por el sueño de la competencia de aprendizaje construida a la manera arquitectónica de un liderazgo sistemático o transformacional
[58], que es una escena prodigiosa, donde los protagonistas se dirigen a sí mismos en las tareas, dentro de los límites de su propia experticidad. Como tales, aúnan la textura del centro (recursos, incentivos e indicadores) con su tramoya (visión, conflicto, valoración y cultura). 

No hay muchos centros que tengan apariencia de O.A., ni que se hayan clonado a partir de investigaciones transgénicas. Si un director o equipo directivo pone oídos a cuanto dice el momento presente y escucha con las orejas bien alertas como correspondería a un liderazgo cosmogónico, debe incorporar nuevas capacidades asociadas con la calidad de vida, flexibilidad laboral, colaboración en las relaciones humanas, acción verbal creativa, descentralización en la gestión de personal, pensamiento activo, y contemplativo o de la misma sabiduría -, más allá de las organizaciones tradicionales (centros de recursos), que multipliquen actuaciones y prácticas, creando espacios y redes de aprendizaje virtual en centros escolares
[59]. 

Control de procesos estadísticos y equipos de trabajo autónomo; análisis de escenarios que lindan con la planificación y el diálogo; sistemas naturales sugeridos por agentes y pátinas artificiales de programas de calidad total; formas táctiles de relación con los demás por medio del método Delfos; sonidos y músicas de descentralización y desregulación; tótems y magias para analizar el impacto; sustratos políticos, filosóficos, sociales, educativos: análisis de contenidos tangibles y calibrares de organizaciones que aspiran a albergar el ADN de la longevidad
[60]. La cantidad de técnicas de aprendizaje que se necesitan para abarcar con ganancia la consecución de acuerdos entre los miembros o la creación de futuros organizativos fatiga la percepción de agentes. Sabido es que el sonido de una O.A. no puede transmitirse en el vacío. Por ello proponemos una herramienta para conocer como ésta percute y resuena en la percepción humana.

En el supuesto de aproximarse a la idea cuántica de una O.A. se han publicado orientaciones
[61], y pruebas diagnósticas para registrar muchos números simultáneamente y proporcionar al mismo tiempo múltiples respuestas a un único problema. La escala que sigue dispone de bits de información sobre un centro que emite aprendizajes como el haz de una organización. 

 

 

4. LONGITUD DEL ADN DE UN APRENDIZAJE ORGANIZATIVO EN BASES COMPLEMENTARIAS. 

 

Si el primer paso del proyecto genoma humano es identificar la secuencia de pares de bases del genoma, en una O.A. consiste en disponer todas las letras o variables del libro de instrucción de la metáfora que permanecen desordenadas en la mente de sus usuarios. Poco espacio media entre el aprendizaje y la evaluación, tan poco que una O.A. podrá aseverar su identidad por medio del diagnóstico. Y es que ésta se anticipa y responde al cambio rápidamente dando origen a un espíritu donde las organizaciones y los grupos, no sólo los individuos, se expresan con franqueza y menos inhibiciones.

Algunas de las imágenes de su patrimonio mueble viven sumergidas en manifestaciones de intelectualidad ofrecidas en un positivo fomento del aprendizaje - visión y estrategia, liderazgo y gestión, cultura, estructura, comunicación e información, gestión de actuación, tecnología, y procesos -. Si hay algo que destacar de una O.A. ahora reencontrada es que se pueden crear apuntes de instrumentos para abocetar múltiples referencias institucionales. Evidentemente, no hay un solo proceso. Para tallar los rastros hay que crear una herramienta concienzuda que reexamine fuentes con procesos que se puedan replicar y organizaciones que tengan probidad intelectual (como ocurre con las utilizadas para establecer un diagnóstico de necesidades, o sondeos sobre satisfacción, o auditorías culturales). Circunstancias que aluden a metodologías de autocorrección, validación estadística, o escalas tipo Likert. Todo el juego metodológico de referencias sobre una O.A. se puede trasladar a un centro escolar para crear gabinetes que primen la restauración de las dimensiones o variables débiles en los distintos niveles en que aquella se puede recrear: individuo, equipo u organización. La evaluación es un soporte de una institución que tiene existencia. 
El poder de aquella es que está compuesta por gestos flor y fruto a la vez, no exentos de desacuerdos y conflictos. Tiene la capacidad de integrar una complejidad dinámica, que como la arquitectura de Naito, es silenciosa, y se sostiene porque absorbe energía (desarrollos de tipo personal, social y cultural), y sólo sintoniza el diálogo con el tiempo analógico individual (conocimiento y compromiso consigo mismo). Su gramática constructiva se centra en el conocimiento que es su basamento (fuente o reserva), por su carácter estático en contacto con el terreno (enfoque sobre contenido o proceso) y abierto de modo ritual al suelo (aprendizaje situado). Luego levanta paneles y muros de valores con los que se crea muy inteligentemente un juego de luces y sombras (factores facilitadores), que manifiesta una naturaleza ordenada – como la japonesa – con la presencia del hombre (educación continua). Por encima del basamento vuela una cubierta (exploradora del entorno) que maneja la luz en su diafragma (ambiente de apertura), construida de finas vigas y cerchas (implicación del liderazgo) realizadas de madera laminada (rendija por donde se filtran discrepancias de actuaciones) y hormigón (perspectiva de sistemas). Sobre la cubierta están las tejas que cierran un espacio realizado con materiales nuevos (variedad operativa) pero enraizados con la tradición constructiva (defensores de múltiples ideas). La cubierta es un elemento cargado de tensión (curiosidad organizativa) que recuerda la forma que otras naves de templos han jugado el papel de espejo (preocupación por la medición). 
Esta propuesta germinal de crear un instrumento para diagnosticar el sistema de O.A. en un centro educativo parte de una idea previa que es la contrastada investigación sobre la mediación en el aprendizaje social
[62]. He disgregado el proceso en diez anécdotas convertidas en relatos que desembocan en una reflexión sobre el aprendizaje organizativo para provocar una mutación genética, dejando en evidencia la huella de otros repertorios bibliográficos
[63]. 

a) Evalúa la cultura de aprendizaje de tu centro educativo. Examinando por donde se vehiculan los andamios culturales de un centro: desde los libros de texto, los programas informáticos hasta los juegos de vídeo. La cultura se manifiesta en ritos y logotipos. Hace visible el pensamiento leyendo los mitos y perfilando el fulgor de los símbolos. Contornea el paisaje de un centro escolar con las huellas de su historia.

b) Promueve lo positivo. Es un aprendizaje de contenido social, que permite llevarse bien con los demás, mantener una seguridad razonable, colaborar para conseguir decisiones y adoptar acciones colectivas. Los estudiantes se implican en tareas cuando internalizan su valor de aprendizaje. Esenciados en la cultura de centro, las actuaciones de los agentes saben amistar lo que fracasa y lo que tiene éxito: el error y su sentido último, que habita en el riesgo. Las acciones rondan la casa de las intenciones y el pensamiento y ven, nocturnamente, como se verifican en la sustancia que nunca acaba. La práctica con su llovizna de charlas en reuniones de equipo, departamento, claustro y consejo, y las historias antiguas de las deliberaciones sobre acuerdos incumplidos de los claustros, son párrafos en un libro de actas, que marcan el quehacer vital.

c) Haz que el trabajo sea seguro para el pensamiento. Bajo la estética de la levedad del instante, un centro escolar no es un retorno a las mañanas irrepetibles ni una conmoción de la nostalgia. Un centro es como un libro que se lee por los pies, escenario donde se desarrolla la vida material de la enseñanza - identificable con el aula -, mientras que en el campo - pasillos, salas de profesores, zaguanes, patios – se ofrecen oportunidades para el desenvolvimiento espiritual de biografías, instantáneas como correlatos de movimiento, percepciones, ritmos indagatorios, que llevan a una declaración no lineal de la enseñanza, a una deconstrucción del aprendizaje.

d) Estimula la adopción de riesgo. La reflexividad rompe el eje ineludible de los acontecimientos educativos que es una sucesión cronológica de hechos, y que aporta una historia del centro escolar como problema conceptual y como signo (los hitos que han dejado secuelas; los indicadores que aluden a transcendencia, como la calidad). Lo que interesa es la construcción de la utopía, que desenmascara los autismos grupales hacia los avances culturales, los sentimientos humanitarios, las conquistas de derechos de las mujeres, o el progreso tecnológico. El laboratorio de los análisis de aprendizaje no debe residir en la atalaya del despacho o siquiera del aula, sino en la cotidianeidad de la calle, en el barrio, en el presente móvil.

e) Ayuda a que la gente llegue a ser recurso de los demás. Las comunidades de aprendizaje se caracterizan por un discurso polivalente, híbrido, de registro plural; el aprendizaje cooperativo pone énfasis en el esfuerzo compartido y en la interdependencia en lugar de la habilidad individual de los estudiantes: estimula la relación, sin que lime los cimientos de ésta (subjetividad del individuo). La mediación social activa el aprendizaje individual, convirtiéndose en una especie de relación estética, donde no es tanto que el sujeto o autor decida enseñar, cuanto la apreciación del receptor de la intención supuesta por él; de que por medio de la obra se produce una relación estética.  

f) Pon el poder del aprendizaje a trabajar. La participación es el igualamiento del poder como medio para conseguir una mayor aceptación de las decisiones que afectan a los miembros de una organización. La mediación social es una conciliación de las fuerzas de la institución escolar: así se mira el bosque desde múltiples perspectivas; es la construcción de un conocimiento que se convierte en metonimia de la naturaleza participativa de la educación en la territorialidad de un centro escolar; es como la física del land-art frente a la metafísica de la virtualidad cibernética. Al menos tres acepciones se han dado del aprendizaje profesional docente: conocimiento para la práctica – la teoría y el conocimiento formal están generados por la universidad que los profesores aceptan con albricias y adhesiones entusiastas -; conocimiento en la práctica – recorrido por la luz y las sombras y las huellas de los profesionales que reflexionan sobre la estampación de su acción en la práctica del aula y la ornamentación de las rutinas repetitivas que dan a la enseñanza el carácter artesanal -, y conocimiento de la práctica – que es como una microfísica del poder que tiene el docente para indagar en el contexto de comunidades de investigación -
[64].

g) Establece el mapa de la visión. Una obra es visión, pensamiento y sentimiento combinados que se han de mostrar táctiles y palpables, como la escenografía del alma donde se construyen y apuntalan con alfileres los aprendizajes: desde las ciencias naturales a las humanidades. Frente a dualismos irreductibles antagónicos con los que ha operado el hombre (y profesor) occidental (materia-espíritu o teoría-práctica), se debe impulsar la visión del hombre, como artista extremoriental, que ha fundido su visión del mundo (en este caso, enseñanza) en una fundición de contrarios y, ciertamente, en la del espíritu y materia (en nuestro caso, teoría y práctica), donde converge lo que se complementa, donde lo activo y lo pasivo se fusionan. Las proposiciones de un mapa preludian lo esperado para una organización, si bien se debe tener presente como se cuelan en ella las ralas notas de lo imprevisible, de lo contingente.

h) Trae la visión a la vida. Una situación es un segmento de vida social, compuesta de aspectos materiales, de actividad semiótica y sociocultural. Klee, Tanguy y Miró tenían tres visiones del paisaje cada uno de los cuales tenía su secreto, y cuyo significado era reservado, y experienciaba los límites de su percepción de la realidad con signos, imágenes y discursos desconcertantes, donde los ríos flanqueados por sueltas hojas se olvidan del naturalismo, sujetos a poéticas que los hicieron autónomos y distintos, fusionando códigos culturales asentados en tradiciones e historias con un orden que tiene una calidad táctil distinta. La fascinación puede ser por lo mínimo – un aprendizaje discreto, un algoritmo matemático, una narrativa escrita en el periódico escolar, un juego en educación infantil, o la construcción de un solado de damero para un juego - que recrea un paisaje rudimentario poblado por escasos elementos con contornos muy nítidos, como corresponde a profesionales que tienen un conocimiento artesanal de las situaciones y describen las siluetas de las acciones muy simplificadamente.

i) Conecta los sistemas. Una de las condiciones didácticas y organizativas más arriesgadas de un centro escolar es la combinación de realidades emocionales, cognoscitivas y sociales en intertextualidades que reflejen el mundo social con sus valores de respeto y compromiso, y sus obligaciones de aprendizaje. Un centro escolar debe trabajar la forma en que se manifiestan los códigos culturales en la intercontextualidad vital de sus miembros para adaptarse proactivamente a las circunstancias de una realidad lo que es otra realidad irrevocable, el carácter personal de los agentes, que poseen una construcción social situada y distribuida del mundo, una suma concatenada de hechos y valores socioeducativos.

j) Muestra el escenario en la calle. Las acciones más comunes de los seres humanos de la institución escolar y social de un centro no se sermonean. Por insignificantes que sean deben durar más allá de los límites del muro escolar. Las telecomunicaciones promueven el desarrollo de nuevas estructuras de argumentación en los discursos para dibujar desde una pequeña escena, desde un rincón, la enorme panorámica de la visión del mundo inteligentemente armada.

 

4.1. DECAGRAMA DE UNA O.A. 

 

Esta invención adopta el formato de una escala del tipo usado para medir actitudes y otros factores organizativos donde chisporrotean las declaraciones y se encabalgan realidades, en una sucesión de meandros organizativos todos ellos significativos
[65]. 

	1. 1.     Evalúa la cultura de aprendizaje de tu centro educativo.

La cultura de esta organización se caracteriza porque prioriza la participación de sus miembros en relaciones interpersonales constructivas.

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo

	2. 2.     Promueve lo positivo.

En esta organización se articulan y proponen valores de aceptación, empatía y compartición de ideas con los demás miembros, individuales y en equipo.

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo

	3. 3.     Haz que el trabajo sea seguro para el pensamiento.

En esta organización se trabaja en equipo en situaciones prácticas produciendo procesos de pensamiento colectivo en diadas y equipos, operaciones mentales y artefactos sostenibles en el tiempo. 

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo

	4. 4.     Estimula la adopción de riesgo.

En esta organización se anima a explorar y cuestionar el conocimiento previo, y poner en práctica teorías personales en un clima emocional que entraña contingencia.

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo

	
	
	
	
	

	5. 5.     Ayuda a que la gente llegue a ser recurso de los demás.

En esta organización se guía y asesora a los demás en equipo explicando, clarificando y elaborando cosas cuando están confusas.

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo

	6. 6.     Pon el poder del aprendizaje a trabajar.

En esta organización se sitúa la reflexión y la toma de decisiones en manos de todos los agentes.

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo

	7. 7.     Establece el mapa de la visión.

En esta organización se implica a la mayoría de los agentes para establecer procesos de planificación estratégica que logran altas tasas de compromiso.

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo

	8. 8.     Trae la visión a la vida.

En esta organización se han creado estructuras y procedimientos adaptables.

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo

	9. 9.     Conecta los sistemas.

En esta organización se anima a todos los agentes a descubrir relaciones y metáforas.

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo

	10. 10.  Muestra el escenario en la calle.

En esta organización se demuestran capacidades en la comunidad: adquisición y aplicación de conocimiento por medio de nuevas tecnologías con coraje, creatividad, intuición e imaginación.

	Muy en desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Muy de acuerdo


 

5. UNIVERSIDAD “HORIZONTE 2000”, UN MODELO CON PAISAJES INTERIORES.
 
Naturalmente, una O.A. se basa en tres corrientes convergentes: desarrollo organizativo; cambios económicos e industriales de globalización y desregulación basados en la información; y gestión de calidad total
[66]. La universidad ha emprendido el camino de la construcción / deconstrucción del conocimiento; se ha sentido subyugada por el tema de la difusión del conocimiento: formar para aprender, y por la convicción sobre la generación y las aplicaciones postreras del conocimiento proponiendo nuevas lentes para retratar la realidad efímera y cartografiar las representaciones del mundo universitario
[67].

En el territorio de la universidad cada frase debería estar sometida al rigor de la precisión; en sus páginas de enseñanza contiene el transcurso anual del tiempo, el movimiento de las interacciones, los silencios de la investigación, la mansedumbre de las tutorías orientadoras, el paso cauteloso de las evaluaciones. Una universidad es una organización ajustadísima preocupada por aprendizajes autodirigidos, abierta a mundos distantes que se renuevan todos los días y necesitada de proyectos estratégicos de clase para alumnos de distintos fondos culturales que se matriculan en asignaturas de libre configuración
[68]; es un teatro de suntuosa espectacularidad donde se afirma la conciencia colectiva de los aprendizajes, como núcleo y clave de un cambio intencionado; el destino de un hombre de capacidades adiestradas
[69]; entonces, el estudiante vuelve a ser uno con la creación.

El aprendizaje se revela independientemente que exista una instrucción formal, es más, puede haber fructíferos aprendizajes incidentales; se conecta en complejas interrelaciones que le dan un toque relacional; hace gala de que está limitado fuera del contexto de trabajo, aunque sea necesario; por otra parte, reviste la apariencia típica de ensayismo de solución de problemas. Mientras, en el trabajo es una actividad social que sumerje a los agentes en normas y valores de raigambre contextual.

El diagnóstico y la evaluación son dos manifestaciones de una O.A. en el ámbito universitario. La evaluación de la calidad en las universidades intenta hallar armonías y desacordes en medio de un torrente aparentemente diverso de mitos, cosmovisiones y significados de enseñanza para el alumnado. El estudio de la satisfacción estudiantil no se debe a un azar convenientemente dirigido; es la lengua de la cultura organizativa universitaria; el alcaloide en donde todos los cuestionarios confluyen y que actúa como la exploración simbólica de mundos culturales, sociales, ideológicos y artísticos: la súbita revelación de la trascendencia de los saberes y del horizonte laboral expandido; a través de ella se manifiestan las actitudes, las motivaciones, los compromisos, las implicaciones, las autorregulaciones en el aprendizaje, y por ella se determinan y manifiestan las conductas de estudiantes y se proyecta la imagen de la institución como fenómeno cósmico
[70]. 

Cuando una universidad tiene ansia de transparencia sin eludir las expectativas del alumnado, esa institución se encamina hacia una O.A. que observa la incertidumbre y la acepta como una oportunidad de cambio y transformación. Se sitúa enfrente de otra burocratizada donde las expectativas de sus agentes (profesores, estudiantes y personal auxiliar y de servicios) están determinadas por roles y funciones abiertamente estructurados en reglamentos y documentos estatutarios con los cuales entran en conflicto
[71]. Propugna la entronización de capacidades de transferencia a mundos laborales; enarbola como bandera para su personal universitario formar para aprender, como un fuerte requisito para entender y perpetuar procesos de caída (error) y redención (corrección)
[72].

La calidad, en la medida en que teje de esfuerzo y experimentación una organización humana, se configura como el texto magnificado del contexto universitario. Es en su urdimbre donde se va creando el tejido del devenir, que no es otro que una obsesión por la resolución de problemas, que implosiona con las experiencias pasadas de los demás, y transfiere el conocimiento eficiente y comprensivamente a sus personajes, gente uncida vitalmente a la organización.
La investigación sobre calidad universitaria no es memorialística o temporalista, no cuenta lo que se pierde por instantes, no es una narración desasida, que deje al profesor sin apoyatura para el cambio; aspira a ser, y lo es, en mayor medida, pensamiento sobre la excelencia, la buena enseñanza, la innovación, en definitiva, una interpretación del mundo, un canto a la proyección. No resulta casual que las palabras que identifican calidad sean excelencia, buenos estándares o indicadores, o ajuste a un propósito. La calidad en la universidad ha de juzgarse por la seguridad y consistencia de sus logros, y también por la necesidad de diferenciar sus servicios
[73]. Hay suficientes razones educativas y organizativas para considerar que los agentes y sus contextos interactúan, y con frecuencia disuenan entre sí, y que es conveniente matizar las variables – tarea, tiempo de estudio, aproximaciones de aprendizaje o resultados académicos, entre otras - que derrotan el tiempo, los significados de las palabras del alumnado que reivindican un imposible, o el interior secreto de una enseñanza regresiva y la protestan. 
El contexto universitario aporta datos relevantes acerca del latido más hondo del estudiante, su orientación hacia experiencias de aprendizaje, las estrategias didácticas que zozobran su estudio, las actitudes hacia materias o las posibilidades de lo imaginario. Pudiera parecer que, en su conjunto, esa trayectoria estaba lastrada por un enfoque centrado en la acción instructiva del profesor en clase, una dispersión de conductas docentes, y una reconocida multidimensionalidad que hacía variados los estímulos que seleccionaba: un testimonialismo de la observación cotidiana de las aulas y un notable culturalismo positivista. 

El conocimiento artesanal de un profesor que construye textos e investigaciones en la práctica curricular se puede ver impulsado desde el interior de la razón y emoción cuando acude a conocer la anatomía de una clase, o cuando se compromete realizando innovaciones para optimizar el aprendizaje estudiantil
[74]: en primer lugar, por su nueva capacidad para observar indicadores o sensores que pasan desapercibidos para la mayoría. Por otro lado, su capacidad expresiva evaluativa puede conducirlo a representar el modelo de revisión de compañeros con propósitos formativos
[75]. 
 
5.1. UNIVERSIDADES QUE APRENDEN: DE METÁFORA A PARADIGMA DE INVESTIGACIÓN. 

 
Un aumento cuantitativo de conocimiento, y de memorización; la adquisición de hechos o métodos, y la abstracción de significados, y un proceso interpretativo encaminado a comprender la realidad son notas que encierra el pálpito del aprendizaje, que marca la sensibilidad de los agentes de una organización de forma indeleble
[76]. 
Un aprendizaje organizativo es una forma de ver procesos de cambio en suspensión, ya que contiene el tiempo y lo preserva como vida. Explica el cambio en términos de arreglos probabilísticos o de motas de conducta solo visibles gracias a venablos fugaces de luz – indicadores -
[77]. La universidad no es patrimonio exclusivo del personal docente. La promoción de indagación y diálogo; la animación a la colaboración y el aprendizaje en equipo; el establecimiento de sistemas para captar y compartir aprendizajes; el otorgamiento de cotas y zonas de poder a todas las personas para que tengan una visión colectiva; la conexión con el ambiente organizativo; la utilización del aprendizaje para conseguir metas institucionales; la unión de actuaciones individuales y colectivas; y el abrazo a la tensión creativa como fuente de energía y renovación son características esenciales de organizaciones, que como la universitaria, no puede defragmentar a su personal – profesores, estudiantes y personal de administración y servicios - en sectores - como si fuera un disco duro -, sino tratarlos como fuerzas necesarios para construir múltiples capacidades de aprendizaje en unidades y estructuras sin fisuras, donde lo que se cuenta se cuenta con orden riguroso
[78]. 

No se escamotea en una O.A. la recogida de información para conocer la ruptura entre la actuación presente y la deseada; por el contrario, se despeja el umbral de la curiosidad convencional, y se preocupa de la medición de los factores claves de la organización (entre ellos, la satisfacción estudiantil); ofrece a los usuarios la llave de la apertura continua a nuevos sistemas de comunicación, entre ellos, internet y el correo electrónico; conforma un modus operandi de educación continua que digita cambios con manos e instrumentos variados; difunde juicios certeros provenientes de múltiples patrocinios y advocaciones; se mantiene el testamento institucional por la perseverancia y tutela de un liderazgo que por concomitancia o antítesis revela las iniciativas de aprendizaje; y se reconoce la interdependencia sistémica de la institución en donde los agentes, las funciones, y los elementos curriculares y materiales no están diseminados, sino interconectados mutuamente. El corpus de las imágenes de aprendizaje se reúnen ahora en una nueva sintaxis posible y con sentido: la carpeta evaluativa representa el anclaje del aprendizaje continuo de los agentes como construcciones en el teatro interior de la memoria.
Las vidas profesionales de los docentes no quedan relegadas al arcón de las hojas de servicios, esclavas del dato burocrático; en la visión moderna del profesional universitario se proyecta la imagen de policía de su espíritu, de su personalidad, de su vibración ante los demás agentes –estudiantes y personal de administración y servicios, y representantes sociales - con los que adquiere compromisos morales
[79]. Cualquier modelo de formación del profesorado universitario convierte la práctica en un módulo maleable que se pueda adaptar a cualquier motivo, para emprender calmadamente su colonización que bien lo hace abiertamente, como si fuera una oda, o un soneto cuando necesita del desafío retórico de una forma fija para probar su pericia prosódica
[80]. 
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