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PROLOGO

Hoy la profesora Norjhira Romero Pérez me otorga el gran honor de pre-
sentar su nuevo libro Andragogia Organizacional Conectiva. De organizacion
tradicional a la alternativa Triple “A” con ANDORG — CONECT vy, la verdad
es para mi todo un placer, pues se trata de una colega con la que comparto
muchas empatias intelectuales. Norjhira es una investigadora acuciosa, pre-
ocupada, inteligente que desde hace algin tiempo viene trabajando el tema
de la organizacion, administracion y gestion, en especial del sector publico.

Puedo decir que es una de las autoras venezolanas mas proliferas en el
area y me encanta que asi sea; siempre coincidimos en temas en los que res-
petuosa y cariflosamente nos leemos, citamos, criticamos y reconocemos en
una especie de armoniosa danza intelectual, en la que como creadoras de
ideas, propuestas y sueflos vamos apostando a la emergencia de una gestion
administrativa “otra”, cercana, humana, compleja, insurgente y cimarrona
para mi, y Triple A para ella -en tanto Andragdgica, pero sobre todo, Apren-
de-emprendedora, Agil - Adaptativa y Antifragil-.

Pero lo importante es que Norjhira en esta oportunidad nos estan presen-
tando, como ella misma la identifica, la andragogia en las organizaciones o la
andragogia organizacional, desde “una vision multifacética y adaptable que
responde a entornos complejos, inciertos y en constante cambio”, desde un
paradigma que fomenta la experimentacion y la evaluacion de nuevas ideas,
enfoques, saberes teorico-practicos, estrategias, practicas transformadoras,
planes, programas y proyectos, buscando siempre mejorar la eficiencia y la
efectividad, asi como la comprension de los fendmenos sociales en las orga-
nizaciones en un mundo en rapida evolucion, en especial buscando que esas
transformaciones se hagan realidad desde nuestros espacios universitarios.

La Dra. Romero Pérez, como digna profesora de la Universidad Simon
Rodriguez, continua ampliando los espacios para la andragogia y, hoy en este
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texto, la presenta en las organizaciones o como andragogia organizacional,
con la mirada de lo emergente, con practicas innovadoras, destinada a re-
modelar la estructura y dinamica de las organizaciones hacia altos niveles
de excelencia. Dado que como ella lo refiere, se trata de un enfoque que “va
mas alla de la l6gica puramente instrumental asociada a la administracion y
gestion tradicional, incorporando una vision multifacética y adaptable que
responde a entornos complejos, inciertos y en constante cambio”.

Este texto, es un compendio de materiales y vivencias en el que la autora,
recoge diversas reflexiones que se estan llevando a cabo en los espacios de
nuestra universidad y que constituyen de alguna forma disrupciones paradig-
maticas que apuntan a la decolonialidad de las concepciones administrativas
gerenciales y de los espacios formativos/académicos, fomentando la experi-
mentacion, la evaluacion de nuevas ideas, enfoques, saberes tedrico-practi-
cos, estrategias, practicas transformadoras, planes, programas y proyectos,
buscando no s6lo mejorar la eficiencia y la efectividad, ofreciendo alternati-
vas de implementacion y aplicacion, sino también comprender los fendmenos
organizacionales en un mundo en constante y acelerada evolucion.

El presente libro Andragogia Organizacional Conectiva es una propues-
ta para la transicion del rol tradicional de gerente o administrador hacia el
de un andragogo organizacional, un facilitador experto en guiar y optimizar
tanto los procesos organizacionales dentro de un contexto caracterizado por
su complejidad, adaptabilidad, no linealidad e inteligencia (CANI), como las
nuevas formas de generacion de recursos.

Es por ello que, al cierre, Norjhira nos invita a todos y todas a unirnos en
el viaje de exploracion, descubrimiento y construccion conjunta y nos confir-
ma que “jJuntos, podemos construir un futuro organizacional mas prospero,
sostenible y humano!” Por ello, no me queda mas que replicar, ampliar esta
invitacion que ya nos hace la autora para:

...generar futuras investigaciones, conversaciones, debates, dialogos
y propuestas que enriquezcan el campo de la andragogia en las orga-
nizaciones o andragogia organizacional destacando su potencial para
impactar positivamente en cualesquiera de las organizaciones del pre-
sente y del futuro desde nuestro lugar de enunciacion “al norte del sur”.

Dra. Luisa Fernanda Zambrano Diaz
Decana de Postgrado y Educacion Avanzada de la UNESR
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PRESENTACION

Las seis premisas bdsicas de nuestra universidad experimental e
innovante pueden ser sintetizados bajo los siguientes titulos: (1) El
estudiante universitario es adulto auto-responsable de su aprendizaje
y es, por ello, un participante del proceso al lado del facilitador. (2)
Los nucleos educativos de la universidad se esparcen a través del pats
para satisfacer las necesidades educativas y contribuir al desarrollo
y crecimiento economico local y regional. (3) El aprendizaje es
vivencial y esta fundamentado en la confrontacion teoria-aprendizaje
y centro de produccion para facilitar el autofinanciamiento. (4)
Nuestro maximo principio ético es la formacion de una conciencia
humanistica de respeto al trabajo, amor a lanaturalezay dignificacion
del hombre mismo. (5) La jerarquia académica universitaria no
esta fundamentada en el autoritarismo de las organizaciones
verticales. La horizontalidad y la participacion son base de nuestra
innovante organizacion andragogica. (6) La politica de nucleos y
la metodologia andragogica de aprendizaje cambia la estructura y
baja significativamente los costos de la educacion superior.

Félix Adam (1979)

Con profundo orgullo y genuina humildad, tengo el honor de presentar
una obra que constituye un aporte significativo al campo de los estudios orga-
nizacionales, la administracion, la gestion y la gerencia. Estas disciplinas, que
he estudiado, investigado y desarrollado con dedicacion durante los Gltimos
veinte aflos, han sido también el eje central de mi desempefio laboral a lo
largo de una trayectoria aiin mas extensa.

Desde una perspectiva integral, este libro ofrece un recorrido que abar-
ca la evolucion de la administracion a lo largo de los siglos XX y XXI,
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explorando la teoria de la organizacion y los estudios organizacionales, hasta
culminar en la consolidacién de la Andragogia Organizacional Conectiva
(ANDORG-CONECT) como una tecnologia emergente para el desarrollo
sostenible de las organizaciones. Este enfoque propone una transformacion
del saber administrativo y gerencial, reconfigurandolo hacia un saber andra-
gbgico organizacional, cimentado en una nueva racionalidad y logica. Des-
de una vision transcompleja, este modelo trasciende la limitada perspectiva
economicista neoliberal predominante, proponiendo una aproximaciéon mas
amplia, critica y adaptada a los desafios contemporaneos.

Andragogia Organizacional Conectiva se consolida como una pieza
clave para comprender el papel esencial de la andragogia en y para las organi-
zaciones, trascendiendo su concepcion tradicional como la ciencia dedicada a
la educacion del adulto. La obra explora su potencial transformador al recon-
figurar estructuras, fomentar la sinergia y enfrentar la entropia en contextos
organizacionales.

Como “trans-disciplina” reflexiva, este modelo establece una relacion com-
plementaria con una conciencia critica y un pensamiento estratégico que tras-
cienden los enfoques tradicionales. Mas alla de buscar tinicamente la eficien-
cia y productividad, Andragogia Organizacional Conectiva promueve una
transformacion integral, adaptada a las exigencias y desafios de los contextos
contemporaneos, sentando las bases para el futuro de las organizaciones.

Asi, este estudio tiene como objetivo principal proponer una (nueva)
bateria conceptual para comprender los problemas especificos de las or-
ganizaciones y generar transformaciones desde una mirada alternativa que
cuestione las formas hegemonicas de disefio y gestion organizacional, asi
como del desarrollo de la problematizacion del concepto mismo de orga-
nizacion y brindar interpretaciones a los fendémenos sociales al interior de
las organizaciones, es decir, fendmenos organizacionales. Al no existir ya
posibilidades de universalizar los conocimientos, la organizacion comenzo
a ser considerada como objeto de estudio, en cuyo interior los fendmenos
sociales inscritos buscaran ser comprendidos antes que solucionados (Gon-
zélez-Miranda, 2014:50).

De alli que desde la andragogia organizacional aqui propuesta se trata
de una reconfiguracion del saber administrativo y gerencial a un emergente
saber andragogico organizacional desde una nueva racionalidad y desde una
nueva logica, que abordado desde una vision transcompleja supere la vision
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economicista neoliberal que ha caracterizado este saber como desideratum*
en su concepcion. Una “trans-disciplina” de caracter reflexivo en relacion de
complementariedad con una conciencia, un pensamiento que también busque
los medios adecuados para lograr eficiencia y productividad en las organiza-
ciones.

De alli que con la andragogia organizacional estoy redefiniendo la dindmi-

ca organizacional para alcanzar niveles de excelencia y se incorporen grama-
ticas cordiales de accion diferentes por cuanto la diversidad de la experiencia
en el mundo organizacional es inagotable y, por consiguiente, no la puede
explicar ninguna teoria general tnica.

Asi, la tesis central o méas bien las hipotesis de trabajo son las siguientes:

» La andragogia en las organizaciones o la andragogia organizacional
se presenta como un emergente campo de estudio y practica innova-
dora, destinada a remodelar la estructura y dindmica de las organi-
zaciones hacia altos niveles de excelencia. Este enfoque va mas alla
de la légica puramente instrumental asociada a la administracion y
gestion tradicional, incorporando una vision multifacética y adaptable
que responde a entornos complejos, inciertos y en constante cambio.
Este paradigma fomenta la experimentacion y la evaluacion de nue-
vas ideas, enfoques, saberes tedrico-practicos, estrategias, practicas
transformadoras, planes, programas y proyectos, buscando siempre
mejorar la eficiencia y la efectividad, asi como la comprension de las
organizaciones en un mundo en rapida evolucion.

El término “desideratum” proviene del latin y se refiere a una aspiracion o deseo que aun no
se ha cumplido. Especificamente, se utiliza para describir algo que alguien anhela o busca
alcanzar, pero que hasta el momento no ha sido realizado o obtenido. Este concepto puede
aplicarse en diversas areas, desde los deseos personales hasta los objetivos colectivos o
sociales que una persona o grupo espera lograr. Por ejemplo, en el contexto de la ciencia,
un desideratum podria referirse a un hallazgo o avance que los investigadores esperan
descubrir o alcanzar para expandir el conocimiento en un area particular. Otro ejemplo
de desideratum, ahora en el contexto de las organizaciones, podria ser la implementacion
de un sistema de gestion de calidad que mejore significativamente la satisfaccion del
cliente y la eficiencia operativa, pero que hasta ahora no se ha logrado debido a obstaculos
como la resistencia al cambio, la falta de recursos o la incertidumbre sobre la rentabilidad
de la inversion. Este desideratum representa una aspiracion compartida por muchas
organizaciones para alcanzar un alto nivel de excelencia en sus productos o servicios,
reducir errores y mejorar la productividad, todo ello mientras se mantienen bajos costos y
se garantiza la satisfaccion del cliente, al usuario o al ciudadano.
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La andragogia organizacional asi entendida, propone la transicion del
rol tradicional de gerente o administrador hacia el de un andragogo
organizacional, un facilitador experto en guiar y optimizar tanto los
procesos organizacionales dentro de un contexto caracterizado por
su complejidad, adaptabilidad, no linealidad e inteligencia (CANI),
como las nuevas formas de generacion de recursos.

Los principales argumentos de dicha hipotesis de trabajo son los siguientes:

1.

Los niveles de excelencia en la andragogia organizacional o an-
dragogia en las organizaciones se logran mediante la transforma-
cion de las organizaciones hacia un modelo mas flexible, adaptable y
humano, donde el aprendizaje y la experimentacion son claves para
el éxito en entornos complejos y cambiantes. La excelencia organi-
zacional significa que logra sus objetivos de manera consistente y de
forma consciente.

Necesidad de un nuevo paradigma organizacional: La administra-
cion del siglo XX, la teoria de la organizacion y los estudios organi-
zacionales, si bien han aportado valiosas bases, son insuficientes para
abordar la complejidad y el dinamismo de las organizaciones actuales.
Se requiere un nuevo paradigma que reconozca la multirracionalidad,
las multiples configuraciones y promueva el desarrollo humano en el
contexto de asedio, incertidumbre y caos/entropia/desorden.

La andragogia en las organizaciones o andragogia organizacional
como campo emergente: surge como una respuesta a la necesidad de
pensar las organizaciones, ofreciendo un enfoque multidimensional
y multigeneracional centrado en el aprendizaje y el desarrollo de las
personas jovenes y adultas dentro de las organizaciones. Este campo
se diferencia de otros por su énfasis en la autonomia, la autodireccion
y la aplicacion practica del conocimiento.

Transformacion del rol del gerente/administrador/gestor: La an-
dragogia en las organizaciones o andragogia organizacional propone
una conversion o transformacion del rol tradicional del gerente/admi-
nistrador/gestor hacia un nuevo perfil: el facilitador(a) andragogo(a)
organizacional que en lugar de gerente/administrador/gestor como
simple sujeto funcional, docil, obediente y simple receptor de instruc-
ciones carentes de iniciativas “se conviertan” en diligentes promotores
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de “microcambios” en su praxis andragogica en las organizaciones con
sinergia que direcciona la motivacion del adulto en la organizacion.
Este nuevo rol requiere nuevas competencias y habilidades actuales
y futuras, pero sobre todo asumir una actitud ofra, una actitud an-
dragogica para guiar y acompaiar a las personas en sus labores sin
convertir el ambiente laboral en un espacio educativo per sé, sino fo-
mentar la colaboracion y la innovacion, crear un entorno organizacio-
nal donde los niveles de excelencia sean posible y contribuya a trans-
formaciones en las organizaciones generando espacios horizontales,
democraticos, plurales, inclusivos y dialdgicos.

En otras palabras, esta andragogia en las organizaciones o andragogia orga-
nizacional no busca negar la relacion con otros campos, sino mas bien comple-
mentarlos y enriquecerlos, para impulsar practicas que den cuenta de recon-
figuraciones o nuevas configuraciones organizacionales como por ejemplo:

* La “organizacion ambigua y compleja” y las “Organizaciones Triple
A” alos que este texto se refiere, son ejemplos de como la andragogia
organizacional puede aplicarse en la practica del mundo organizacio-
nal concreto.

*  Organizaciones Triple A que va en una de las variadas lineas de tra-
bajo en la que se mezclan elementos autobiograficos, la historia del
desarrollo organizacional en general y de la organizacion universitaria
de gestion publica en particular.

En este libro de divulgacion?, los tres ultimos capitulos trazan un re-
corrido que inicia con “Andragogia en las organizaciones o Andragogia

2 Un libro de divulgacion es una obra escrita con el propodsito de comunicar conocimientos
cientificos, técnicos, historicos o culturales de manera accesible para el publico
general. A diferencia de textos académicos o especializados, los libros de divulgacion
buscan simplificar conceptos complejos y presentarlos de forma clara, interesante y
comprensible, incluso para lectores(as) sin formacion previa en el tema. De alli que vale
destacar cinco caracteristicas principales: (1) Lenguaje claro y sencillo: Se evita el uso
excesivo de tecnicismos y se opta por explicaciones amigables, metaforas o ejemplos
précticos. (2) Proposito educativo: El objetivo es informar, educar y despertar curiosidad
sobre un tema. (3) Rigor cientifico: Aunque el lenguaje es sencillo, los contenidos suelen
estar respaldados por investigaciones serias y fuentes confiables. (4) Enfoque narrativo:
Muchas veces adoptan un estilo narrativo para captar el interés del lector, incorporando
historias, anécdotas o casos reales. (5) Amplia audiencia: Estan dirigidos a cualquier
persona interesada en aprender, independientemente de su nivel educativo o experiencia.
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Organizacional: Un analisis necesario”, continia con “Innovacion,
sostenibilidad y transformacion: La andragogia en las organizaciones
triple “A” en tiempos de entropia financiera”, y culmina con la propuesta
de una “Andragogia Organizacional Conectiva”. Este enfoque se posicio-
na como una herramienta transformadora con un impacto significativo en el
comportamiento y desarrollo humano dentro de las organizaciones, especial-
mente en un contexto de asedio, de constante incertidumbre y cambio ines-
perado, donde las dinamicas ya no obedecen a una normalidad previsible ni a
esquemas planificados como los que conociamos en el pasado.

La Andragogia Organizacional Conectiva, concebida como una evolu-
cion del modelo tradicional hacia un enfoque alternativo de las Organiza-
ciones Triple “A”® mediante el enfoque ANDORG-CONECT, desafia pa-
radigmas obsoletos y derriba los muros y falsas creencias que suelen limitar
tanto a las organizaciones como la mentalidad de las personas adultas que las
integran. Este enfoque, mas que una simple innovacion, se erige como un bal-
samo transformador frente al pesimismo, la incertidumbre, la entropia finan-
ciera, el burocratismo, los formalismos innecesarios y los malos augurios. Su
objetivo es promover entornos organizacionales mas flexibles, colaborativos
y resilientes, preparados para adaptarse y prosperar en escenarios complejos,
dindmicos y en constante evolucion.

MOTIVACION ANDRAGOGICA: PENSAR LAS
ORGANIZACIONES Y PENSAR EL CONOCIMIENTO SOBRE
ORGANIZACIONES

Este libro surge de la necesidad de comprender y reflexionar sobre lo que
hacemos, cuestionando nuestras practicas actuales y explorando alternativas
innovadoras. Es una invitacion a pensar de manera critica y creativa, abriendo
caminos hacia nuevas formas de actuar y transformar nuestras realidades or-
ganizacionales y personales. Nace de poner en accién mi pensamiento intui-
tivo e imaginario. Nace de pensar en varias dimensiones y de asumir el com-
promiso con la humanidad y el bien-estar con la tierra y la vida en general.
Surge de la experiencia vivida en el mundo concreto de las organizaciones
publicas y privadas en las que he hecho vida y trabajado durante varios afios,
y donde atin hoy contintio mi labor en una organizacion universitaria oficial

3 Triple “A” por Aprende-emprendedora, Agil - Adaptativa, Antifragil como ya veremos en
las proximas paginas de este libro.
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de gestion publica donde -en gestion conjunta-. En esta institucion tengo la
alta responsabilidad de dirigir un nticleo de postgrado y educacion avanzada,
también presido el Consejo de Nucleo e integro el Consejo de Postgrado y
Educacion Avanzada. Todo esto, en tiempos que se alejan de la normalidad
como las que habia laborado antes del 2014: no sélo por las unilaterales me-
didas coercitivas, de la pandemia por el Covid-19, la universidad en casa, la
multimodalidad, la presencialidad remota, por la mudanza de sede fisica, y la
escasez de recursos financieros, sino también por las constantes adaptaciones
que exigen las circunstancias cambiantes.

Este libro, entonces, es fruto de esa experiencia acumulada en contextos
de incertidumbre, desafio y transformacion. Entre mis atribuciones del cargo
como Directora del Nucleo Postgrado Caracas esta velar por la administra-
cion de los recursos financieros, entre otras competencias®. En ese contexto
busco generar aportes andragdgicos en mi eje de investigacion administrati-
vo, gerencial y estudios de la organizacion, con el objetivo de contribuir a la
evolucion y sostenibilidad de las organizaciones, adaptandolas a las nuevas
realidades y exigencias del entorno. Por lo que comparto lo dicho por Julio
Valdez (2010) en su libro Andragogia: una lectura prospectiva:

La idea inicial de Andragogia, como recordamos, no es nativa de estas
tierras latinoamericanas. El término viene de Europa, empleado por
Alexander Kapp, desde 1833. No obstante, la Andragogia se recred
como disciplina en los Estados Unidos a inicios de los 70 del siglo
pasado, en los planteamientos de Malcolm Knowless. En esa misma
década llega la andragogia a Venezuela y a América Latina, a tra-
vés de Félix Adam, quien mas que un difusor fue un visionario
estudioso que le imprimio6 interesantes aportes. Como rector de la
naciente Universidad Nacional Experimental Simén Rodriguez, a fi-
nales de los 70, Adam quiso encarnar en esta institucion los principios
andragogicos (pp. 15-16). (negrillas nuestras).

La andragogia, durante los afios ochenta del siglo XX, logra expan-
dirse por universidades y espacios comunitarios en buena parte del
mundo. Testimonio de ello fueron programas de postgrado, jornadas de
investigacion y diversas publicaciones desde su enfoque. Sin embargo,
pensamos que con la muerte de su principal impulsor, Félix Adam, la
andragogia perdi6 fuerza en Venezuela. Pero nunca dejé de escribirse

4 Articulo 256 del Reglamento General de Educacion Avanzada de la Unesr, aprobado en
Consejo Directivo N° 473 de fecha 26 de julio de 2011
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sobre ella y desde ella. Henriette Adams, Thais Marrero, Adolfo Alca-
14, Sebastian Diaz, Juan Carlos Brandt, por ejemplo, han mantenido su
llama encendida. También, en el resto del mundo, otros autores la han
asumido y expandido (p. 16).

En los ultimos afos ha habido una proliferacion de literatura sobre
la andragogia. A nuestro parecer, buena parte de esa literatura gira
en torno de mejorar la tecnologia educativa, por un lado, y en ubicar
los aportes andragogicos en campos como la gerencia y la adminis-
tracion, por el otro. (...) Sin embargo, debemos confesar de antemano
que estamos muy lejos de agotar sus presencias y sus radios de in-
fluencia (p. 43).

La apertura de la andragogia al mundo de vida incluye el mundo del tra-
bajo (ergologico), ello implica la transformacion de los contextos y condi-
ciones de la cultura digital, por ejemplo; ademas, el fomento de la audacia
frente a la cautela. Se anima a los adultos a arriesgarse, aprender rapido de
los fracasos y adaptarse continuamente. Este enfoque es esencial para man-
tenerse “competitivo” en un mundo digital donde la velocidad y la capacidad
de respuesta son cruciales. Mundo digital y virtual que como organizacion
entramos en pleno ano 2020 por la necesidad del confinamiento en pandemia
por Covid-19.

La andragogia como campo de la educacion tiene sus elementos, princi-
pios y praxis. La andragogia en las organizaciones o andragogia organizacio-
nal también tendria sus elementos heterogéneos cual dispositivo foucaultia-
no. Para implementar estos elementos en la andragogia, las organizaciones
deben incentivar comportamientos adecuados, revisar y ajustar su modelo
operativo, y cambiar politicas y practicas de contratacion para atraer pros-
pectos que demuestren los nuevos comportamientos deseados. Ademas, es
crucial que los lideres (andragogos organizacionales) actlien como modelos
de los nuevos comportamientos y proporcionen oportunidades para que los
empleados practiquen estos comportamientos en tiempo real.

De alli que quiero pensar la andragogia que trascienda los espacios edu-
cativos, los muros y horarios escolares, y contribuya a transformaciones en
las organizaciones con un objetivo practico, con una utilidad para nuestras
actividades del dia a dia, como una “actitud (andrago6gica) en la persona
adulta” aplicada en la vida real en el &mbito organizacional y ubicar aportes
andragdgicos en campos como la gerencia y la administracién que es el eje
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de investigacion y mi area de estudios organizacionales en relacion de comple-
mentariedad con los conocimientos tedricos y practicos de las ciencias del
comportamiento humano, la neurociencia, las ciencias sociales y humanas,
entre otros; de alli la necesaria transdisciplinariedad.

En este sentido, la andragogia en las organizaciones o andragogia or-
ganizacional aqui la presento como un campo emergente que redefine la di-
namica organizacional con un gran potencial para transformar las organiza-
ciones y alcanzar la excelencia en un mundo complejo y desafiante, asi como
un contexto de multiples crisis®: como la crisis de los paradigmas cientificos,
crisis politicas, crisis de los paradigmas econoémicos, crisis de los paradigmas
sociales y humanos acompanada de una revolucion tecnoldgica que marcha
a pasos exponenciales. Asi entendida, la andragogia organizacional no niega
la relacion con los campos precursores, sino que busca complementarlos y
aportar una nueva perspectiva centrada en el desarrollo humano en las orga-
nizaciones.

Andragogia en las organizaciones o andragogia organizacional consciente
y como expresion de la crisis en la formacion del administrador en el siste-
ma de educacion universitaria se hace perentoria no sélo la revision sino de
propuestas alternativas, como nos lo recuerda Ninoska Diaz Mila de la Roca
(2014, p. 82)

La crisis de formacion a nivel de pregrado y postgrado en adminis-
tracion ha sido sefialada y precisada en diversos escenarios por auto-
res(as) tales como: O’Connor (1997), Miiller (1984), Davila (1992),
Saenz (1994), Villegas (1994), Aktouf (1996), Diaz de Marina (2004).
Ya el coloquio internacional organizado por La Ecole Des Hautes Etu-
des Comerciales de Montreal, realizado con el proposito de analizar la

5 La crisis global: contaminacién, acumulaciéon de capital, crisis econdmica financiera,
exclusion de una gran mayoria de ciudadanos de los procesos de generacion de riqueza,
relacion ecodepredadora del ser humano sobre la naturaleza, consumo desmedido de
bienes no tan necesarios para la vida y otorgarle valor de bien transable en el mercado
del conocimiento, entre otros; no es del todo ajeno a la formaciéon que reciben los
egresados en Administracion en nuestras universidades. Igualmente existen otros aspectos
implicados que deben ser sefialados y que se coligen a partir de la heteronomia con la cual
se ha desarrollado a nivel mundial todo un conjunto de relaciones de poder, que anclados
a un andamiaje institucional planetario impulsa y promueve la vision unipolar del
neoliberalismo en el mundo y que ha permeado, sin duda, la formacién de administradores
en la institucion universitaria pasando esta a ser reproductora de un cierto orden social
(Diaz Mila de la Roca, 2014, p. 83)
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problematica mundial, se sefialaba que “... el mundo nunca ha estado
tan repleto de diplomados en administracion y paraddjicamente nun-
ca antes ha estado tan mal administrado”. (1986, citado por Villegas,
1996, p. 44)

Un estudio en un tono que invita a una conversacion entre investigado-
res(as) e interesados(as) en el mundo de la vida organizacional para aclarar
la identidad de cada campo y avanzar hacia una gestion organizacional mas
humana, efectiva y adaptable a los desafios del mundo actual que necesi-
ta ser transformado, pero no depredando. Un texto que permite una breve
aproximacion a esta diferenciacion, distincion y confluencia® de su defini-
cioén identitaria que no pretende negar la intima relacion entre un campo y
otro, asi como tampoco negar la influencia del campo precursor al campo
emergente.

Este estudio busca mas bien, adentrarme en la conversacion entre inves-
tigadoras e investigadores que resulta de una multiplicidad “caleidoscopica”
de la compleja realidad organizacional para aclarar la identidad de cada cam-
po que va desde la racionalidad instrumental que s6lo busca la eficiencia
a la aceptacion de la presencia multirracional o multirracionalidad y cuyo
referente empirico podemos analizarla en el caso de la Organizacion Am-
bigua y Compleja, asi como las Organizaciones Triple “A” que propuse y
aspiro aportar un nuevo elemento que vaya en el sentido del comportamiento
y desarrollo humano de conversion de gerente / administrador / gestor a fa-
cilitador(a) andragogo(a) organizacional que incluya nuevas competencias y
habilidades para la vida organizacional transcompleja y cimarrona con huella
rodrigueana en contexto de asedio, incertidumbre, caos.

De alli que en este texto presento la caracterizacion mas resaltante de la
Administracion, la Teoria de la Organizacion y los Estudios organizaciona-
les, a partir de su contexto, método, grandes temas, fundamentos y vision
organizacional con el fin no solo de contribuir a la identidad de cada campo,
sino de realizar un aporte significativo en cuanto a: traer al presente del cam-
po educativo, incorporar y resituar una nueva vision de la andragogia en las
organizaciones y sus practicas como propuesta emergente que tendria como
fin inmediato “encontrar caminos adecuados” que faciliten y propicien el co-
nocimiento, la ecologia de saberes y el tratamiento cientifico social para el

6  Es decir, distincion que esta nutrida, mezclada, que acepta otras.
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analisis del hecho organizacional del adulto’ desde el lugar de enunciacion
historico y situado al “norte del sur”, pero también en su hacer diario en el
contexto organizacional. A continuacion, un breve analisis:

Tabla 1
Caracteristicas de las organizaciones
Aspecto Organizaciones Organizaciones Organizaciones
Publicas Privadas Comunitarias
Bienestar social Utilidades y valor Bienestar y
Finalidad para accionistas desarrollo de la
comunidad
Politicas publicas y Objetivos Necesidades ¢
Misién marcos legales estratégicos y intereses de la
comerciales comunidad
Jerarquica y Flexible y Horizontal y
Estructura burocratica adaptable participativa
Servidores publicos o Directorio o junta Asamblea de
Gobernanza representantes electos directiva miembros y lideres
comunitarios
Impuestos, tasas, Venta de productos Donaciones,
Financia- contrit?ucif)nes, 0 servlicios, subvepciones,
miento financiamiento inversiones, autogestion, aporte
externo, presupuesto préstamos gubernamental
publico

7  Elhecho organizacional del adulto en el sentido de las capacidades, acciones, circunstancias
y habilidades para la vida organizacional que explican su aprendizaje organizacional y
desarrollo humano dentro de cualesquiera de tipos de organizacion. Sobre la base de este
conocimiento se elaboran lineamientos, pautas, guias, principios, procedimientos, estrategias,
métodos, técnicas y otros aspectos para orientar la actividad organizacional del adulto, todo
ello en el marco de una orientacion emancipadora social e individual, destinados a hacer de
la nueva vision de la andragogia en las organizaciones una “tecnologia 1til” al desarrollo
integral de la especie humana en las organizaciones. Por eso, la “andragogia organizacional”
o la “nueva vision de la andragogia en las organizaciones” tendria que constituirse primero
delimitando su objeto de estudio y practica transformativa; el hecho organizacional, a saber,
la adultez que al decir de Félix Adam (1970) en su libro Andragogia: ciencia de la educacion
de adultos, seria como realidad diferenciada que exige interpretacion y orientacion propias,
por cuanto “adultez es plenitud vital. Al aplicarla al ser humano debe entenderse como su
capacidad de procrear, de participar en el trabajo productivo y de asumir responsabilidades
inherentes a su vida social, para actuar con independencia y tomar sus propias decisiones
con entera libertad” p. 27
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La tabla precedente es una representacion simplificada pero orientado-
ra del contexto organizacional de esos tipos de organizaciones. Es impor-
tante destacar que la realidad de cada organizacion puede variar en funcion
de diversos factores. Por ejemplo, existen diferentes tipos de organizaciones
comunitarias®, con caracteristicas y estructuras especificas. Las organizacio-
nes publicas, privadas y comunales pueden colaborar entre si para lograr ob-
jetivos comunes. Igualmente, el contexto organizacional especifico de cada
organizacion puede variar en funcion de factores relacionados con tamatfio,
ubicacion, industria y cultura organizacional. Por lo cual, en la tabla presento
generalizaciones, a sabiendas que existen excepciones dentro de cada catego-
ria, pero que no son objeto de estudio en esta investigacion.

En 2020, siguiendo a Gonzales-Miranda, Ocampo-Salazar y Gentilin
(2018), decia que el campo administrativo, gerencial y organizacional tanto a
nivel global como en América Latina ha sido mediado por diferentes perspec-
tivas tedricas, entre las cuales se pueden identificar las siguientes:

1. Una funcional, dirigida a la resolucion administrativa de problemas.

2. Una funcional / positivista, enfocada a conceptualizar organizacio-

nes como objetos productivos, y

3. Una perspectiva critica desde las ciencias sociales, que conduce a la

comprension de la realidad organizacional.

A lo anterior se puede agregar una cuarta perspectiva teoérica como una
perspectiva critica situada y transformadora que conduzca a la trans-
formacion de las organizaciones, asi como a los valores y acciones de las
personas en la propia identidad, como aporte de la Linea de Investigacion en
Estudios de la Organizacién y la Administracién Publica en el marco de una
nueva sociedad.

8 Nuevas formas organizativas: Economia solidaria; Redes colaborativas; Misiones y
Grandes Misiones; Empresas de Propiedad Social; Consejos presidenciales; Organizaciones
socioproductivas. Los Clap: organizaciones creadas por el gobierno venezolano para
distribuir alimentos a precios subsidiados a las comunidades. Las Empresas de Propiedad
Social directa comunal, empresas creadas por los consejos comunales y las comunas para
la produccion y distribucion de alimentos. Los Mercados Comunales, espacios de venta
directa de alimentos producidos por las comunidades organizadas. En la Ley Organica
de Planificacion Publica y Popular: Consejos Comunales; Comités de Tierra Urbana;
Comunas; Consejos Estadales de Planificacion y Coordinacion de Politicas Publicas;
Consejos Municipales de Planificacion y Coordinacion de Politicas Publicas (Canelones,
2023).
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Una perspectiva tedrica porque en los campos que estamos tratando aqui,
la investigacién no ha sido una fortaleza debido a su enfoque practico y al
consiguiente descuido de la teoria, porque pareciera que /a tentacion de in-
tentar cambiar el mundo subyuga® mucho mas que la ardua tarea de tratar
de entenderlo.

Evidentemente hay una produccion de manuscritos (tesis, libros, articu-
los) que parecen mostrar un camino que la administracion estaria constru-
yendo en las universidades, centros de investigacion, programas, agendas y
lineas de investigacion. Pero a este respecto, surge una gran pregunta relacio-
nada con la naturaleza critica, reflexiva y contextualizada: ;se estan creando
esos caminos realmente nuevos o estan siguiendo el camino ya descrito en
otros paises?, por lo cual la perspectiva aqui propuesta es desde el lugar de
enunciacion situado e histdrico al “norte del sur”, en un contexto globalizado
donde predomina la perspectiva anglosajona.

En todo caso, la andragogia en las organizaciones y andragogia organiza-
cional aqui propuesta tiene un fin inmediato que es buscar, crear y encontrar
caminos adecuados que faciliten la hechura organizacional, el saber organi-
zacional, la praxis andragdgica organizacional y la practica distinta en las
organizaciones.

Asi, este libro esté estructurado por los siguientes grandes apartados:

1. Pensamiento intuitivo imaginario: Explora la creatividad y la intui-
cion en el contexto organizacional. Este apartado examina como estas
habilidades cognitivas pueden impulsar la innovacion, la resolucion
de problemas y la toma de decisiones estratégicas en entornos empre-
sariales complejos y dinamicos.

2. Administracion: Este apartado aborda los fundamentos y evolucion
de la administracion, explorando teorias, practicas y desafios con-
temporaneos. Se enfoca en como los principios administrativos se
adaptan a las necesidades cambiantes de las organizaciones moder-
nas, integrando perspectivas andragogicas para mejorar la gestion y
el liderazgo.

3. Teoria de la Organizacion: Explora las diversas teorias que explican
la estructura, comportamiento y dindmica de las organizaciones. Ana-
liza como estas teorias han evolucionado para abordar la complejidad

9  Subyugar es avasallar, sojuzgar, dominar poderosa o violentamente.
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organizacional moderna, integrando conceptos de aprendizaje adulto
y desarrollo organizacional en un marco tedrico coherente.

Estudios Organizacionales: Este apartado examina las organizacio-
nes desde perspectivas interdisciplinarias, incluyendo sociologia, psi-
cologia y antropologia. Investiga como los estudios organizacionales
contribuyen a la comprension de las dindmicas humanas en el trabajo,
el aprendizaje organizacional y la cultura corporativa en el contexto
de la andragogia.

Organizaciones Triple “A”: Introduce el concepto de organizaciones
Aprende-Emprendedoras, Agiles-Adaptativas y Antifragiles. Explora
como estos principios se aplican en la gestion académica y adminis-
trativa universitaria, fomentando la innovacion, la adaptabilidad y la
resiliencia institucional frente a desafios complejos y cambiantes.
Andragogia en las organizaciones o andragogia organizacional:
Analiza la aplicacion de principios andragogicos en contextos orga-
nizacionales. Examina como el aprendizaje adulto puede optimizar el
desarrollo profesional, la gestion del conocimiento y la eficacia orga-
nizacional, proponiendo estrategias para integrar la andragogia en las
practicas empresariales y educativas.

Innovacién, sostenibilidad y transformacion: La andragogia en
las organizaciones Triple “A” en tiempos de entropia financiera: A
modo de informe final de investigacion postdoctoral, explora y presenta
la interseccion entre andragogia, innovacidn y sostenibilidad en or-
ganizaciones Triple “A”. Analiza como estos elementos pueden im-
pulsar la transformacion organizacional en tiempos de incertidumbre
financiera, proponiendo modelos de gestion resilientes y adaptables.
Andragogia organizacional conectiva: Presento un modelo avan-
zado de andragogia organizacional que integra principios de conec-
tivismo. Explora como las redes de aprendizaje, la tecnologia y la
colaboracion pueden potenciar el desarrollo organizacional, creando
ecosistemas de aprendizaje adaptables y dinamicos en la era digital al
tiempo que potencia la nueva figura del andragogo(a) organizacional.
Este nuevo rol requiere nuevas competencias y habilidades actuales y
futuras, pero sobre todo asumir una actitud otra, una actitud andrago-
gica para guiar y acompanar a las personas en sus labores sin convertir
el ambiente laboral en un espacio educativo per sé, sino fomentar la
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colaboracion y la innovacion, crear un entorno organizacional donde
los niveles de excelencia sean posible y contribuya a transformaciones
en las organizaciones generando espacios horizontales, democraticos,
plurales, inclusivos y dialogicos.

Invitamos a todas y todos los interesados a unirse a la exploracion y el
desarrollo del movimiento de la Andragogia Organizacional Conectiva, un
campo emergente que promete forjar un presente y futuro organizacional mas
prospero, sostenible y humano. A través de este enfoque, buscamos abrir nue-
vas posibilidades para la transformacion y adaptacion de las organizaciones,
especialmente en un contexto de incertidumbre y constante cambio.

Esperamos que nuestro trabajo no solo sirva como un punto de partida,
sino como un catalizador para futuras investigaciones, debates y propuestas
que enriquezcan este campo, destacando su inmenso potencial para impactar
de manera positiva en las organizaciones del presente y del futuro. Desde
nuestra perspectiva situada “al norte del sur”, aspiramos a contribuir a una
vision global e inclusiva del mundo de la vida organizacional, que reconozca
y valore la diversidad, la interconexion y el aprendizaje permanente como
pilares fundamentales para el éxito y la sostenibilidad.
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PENSAMIENTO INTEGRADOR
INTUITIVO IMAGINARIO






Somos mucho mds habiles para fabricar distopias,
que para buscar utopias. Porque somos mas habiles
para crear el infierno que para inventar el cielo.
Margaret Atwood

VISION DE MUNDO, GIRO ONTO-EPISTEMICO DE UN
PENSAMIENTO INTEGRADOR Y SINERGICO BAJO
PERSPECTIVA MULTI, INTER, TRANSDISCIPLINARIAY
COMPLEJA

La realidad organizacional demanda un giro onto-epistémico que parta
por asumir lo colectivo, lo multi, inter, transdiciplinario y complejo para po-
der abordarla, comprenderla e interpretarla mediante una interaccion de re-
ciprocidad en redes y desde una visiéon de mundo, una episteme, un enfoque
integrador como la transcomplejidad® y complejidad -por ejemplo- que abo-
gue por enlazar las ciencias, la filosofia, la epistemologia, la ética, pero que
también trascienda la fragmentacion, supere las investigaciones carentes de
argumentacion critica y la falta de compromiso intelectual.

En este contexto, se hace indispensable una episteme integradora que
no solo contemple la ecologia de saberes, sino que también respalde la exis-
tencia y proliferacion de organizaciones comprometidas con la creacion de
condiciones que fecunden la vida (ciencias para la vida). Este enfoque debe
abrir caminos hacia la comprension de légicas emergentes, capaces de arti-
cular y sostener formas de accion colectiva transmodernas, reconociendo y
potenciando la diversidad de perspectivas y saberes. De este modo, se logra

10 La irrupcion de la era digital ha dado paso a un nuevo paradigma: la civilizacion del
conocimiento. Este nuevo panorama, a la vez que abre un sinfin de posibilidades, presenta
desafios sin precedentes para la gerencia empresarial. En este contexto, es crucial adoptar
una vision transepistémica, que integre diversas perspectivas y disciplinas para comprender
y afrontar la complejidad de la nueva era(digital): por lo cual es la transcomplejidad.
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trascender los paradigmas tradicionales, configurando organizaciones mas in-
clusivas, criticas y orientadas hacia la sostenibilidad y la justicia social.

La transcomplejidad es entendida como una visiéon de mundo o episteme,
que emerge para dar multiples posibilidades de reentender y resignificar la
realidad o como bien lo sefiala Nancy Schavino (2012, p. 27): desde ella se
propugna la adopcion de una posicion abierta, flexible, inacabada, integral,
sistémica y multivariada, donde lo cuantitativo, lo cualitativo y lo dialéc-
tico se complementan en una relacion sinérgica que configura una matriz
epistemica multidimensional. Desde esta perspectiva integradora, se da un
principio de coexistencia entre paradigmas desde un debate colaborativo mas
que hegemonico en la construccion de saberes en el que se rescata la relacion
objetividad subjetividad sin resquemor alguno a partir de lo transparadigma-
tico, lo interaccional, critico y diverso.

Asi, la transcomplejidad puede ser una episteme fronteriza®, ya que se ubi-
ca en el limite entre diferentes disciplinas, perspectivas y paradigmas, trascen-
diendo las fronteras tradicionales del conocimiento. Su propoésito es abordar la
realidad desde un enfoque integrador que permita articular saberes diversos, su-
perando las dicotomias entre lo disciplinario e interdisciplinario, entre lo cien-
tifico y lo humanistico, e incluso entre lo local y lo global. La transcomplejidad
como episteme fronteriza permite navegar en los margenes del conocimiento,
estableciendo puentes entre lo que ya se sabe y lo que aun esta por descubrir, en
un proceso constante de creacion, reflexion y transformacion.

La transcomplejidad, al igual que la complejidad, busca comprender los
fendmenos en su caracter dinamico, emergente y sistémico, reconociendo la
interaccion de multiples dimensiones (cientificas, éticas, culturales, sociales
y filosoéficas). Sin embargo, la transcomplejidad va un paso mas allé al enfati-
zar una visién transdisciplinaria y abierta al didlogo entre saberes, incluyen-
do los provenientes de practicas locales, culturas no hegemonicas y formas de
conocimiento alternativo.

11 Al considerarse fronteriza: Rompe con la fragmentacién: Integra diversas areas del
conocimiento, cuestionando los limites disciplinarios establecidos. Facilita el didlogo
de saberes: Promueve la interaccion entre la ciencia, la filosofia, la ética y otros
sistemas epistémicos, como los conocimientos ancestrales o populares. Es prospectiva
y transformadora: Busca no solo entender la realidad, sino transformarla, configurando
formas de accion colectiva adaptativas y transmodernas. Reconoce la incertidumbre y la
complejidad: Integra perspectivas no lineales y abiertas, que responden a las demandas
de un mundo interconectado y en constante cambio.
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La transcomplejidad constituye una propuesta emancipadora y de trans-
formacion tanto del ser como de la realidad, que se construye en una relacion
dialdgica que integra paradigmas, abre paso a la incertidumbre, a nuevos sig-
nificados y al redescubrimiento ontoepistemoldgico a partir del cual se es-
tructuran nuevos fundamentos de explicacion de la realidad que rompen con
las verdades absolutas, también denominadas falsedades absolutas, para asi
relativizar las realidades desde la 16gica de lo multivariado y difuso (Meza,
2014).

Existen a su vez, procesos retroactivos y recursivos que se producen y
complementan los unos a los otros en una dinamica dialdgica comple-
mentaria, que segun Edgar Morin (2002) permite en un mismo espacio
de pensamiento, la coexistencia de logicas antagénicas, las cuales se
necesitan para su produccion y coexistencia. Por ello, las nuevas for-
mas de comprension para percibir y mostrar las diversas transforma-
ciones que se suceden continuamente solo pueden ser concebidas me-
diante un pensamiento que admita el orden y desorden, la diversidad
y la heterogeneidad en una completa integracion teorética y practica,
producto de la reflexibilidad interna y complementaria de las diferen-
tes disciplinas®?.

De alli que se requiera un pensamiento ofro, un pensamiento integrador
y sinérgico, un pensamiento abductivo y paradojal de dialogo y discusion
constructiva desde las contradicciones.

Este punto pone de relieve la tesis principal de esta seccion que la epis-
teme cimarrona de huella rodrigueana tiene un potencial andragogico para
romper la inercia de las organizaciones / mundo euromoderno que, aunque
no ha estado en reposo en los ultimos veinticuatro afios, ain queda por hacer
y con “actitud cimarrona” o “espiritu cimarrén”.

Asi las cosas, en esta investigacion entendemos una ciencia nuestra
descolonizadora como la episteme cimarrona que nos dice Thais Marre-
ro'®. Esa episteme cimarrona es una puesta en marcha del proceso de recon-
quista de nuestra Independencia Nacional y de integracidon Latinoamericana

12 Transcomplejidad y estudios de las organizaciones, unidad curricular electiva del eje de
formacion epistemologica y metodologica del Doctorado en Estudios de la Organizacion
(DEO) de la Universidad Nacional Experimental Simén Rodriguez, (actualizacion,
noviembre 2022) pp. 101-102

13 Thais Marrero, La episteme cimarrona de Simén Rodriguez, En: Memorias de
Venezuela N° 60, El insurgente Rodriguez sigue mostrando el horizonte, octubre 2018
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y Caribena y, para ello, necesita la energia de las fuentes de nuestra me-
moria histérica y los simbolos del imaginario colectivo para generar formas
colectivas de conocimiento y de transformacion tedrica y politica.

Las claves de hoy dia estan en una ciencia nuestra para la vida que
trascienda los codigos de muerte del capitalismo y el racismo, y que pueda
encontrar en esta filosofia de la existencia y la dignidad construida por la
diaspora africana en las Américas, o mas especificamente, en Nuestra Amé-
rica como dicen Francisco de Miranda y José Marti** y que hoy nos motiva
e impulsa.

En nuestro caso y comparto con Thais Marrero cuando expresa que ne-
cesariamente, tenemos que empinarnos sobre los hombros del venezola-
no Simon Rodriguez®, quien afirmé que la base del conocimiento era la
practica social y nos desafia a pensar por nosotros mismos y actuar por
nosotros mismos, para desarrollar plenamente nuestras capacidades y
potencialidades hasta alcanzar la definitiva independencia. Y eso, muchos
afios después, la andragogia también lo relanza en el campo educativo por su
potencial transformador y hoy aqui lo replanteo en el campo de las organi-
zaciones por dicha fuerza esperanzadora y transformadora como una andra-
gogia organizacional desde la razén fronteriza entre el orden / sinergia y el
desorden / entropia, en lucha contra el burocratismo, los formalismos inutiles,
otras enfermedades y contra dindmicas perversas dentro de las organizacio-
nes o escenarios laborales, por cuanto el ambiente laboral es distinto a los
espacios educativos que tradicionalmente conocemos.

14 Nuestra América es un ensayo filosofico y politico escrito, en 1891, por José Marti.
El objetivo del mismo es el analisis critico de la situacion historica y politica de la
América al sur del Rio Grande a finales del siglo XIX. Por cuanto,”... la independencia
de Latinoamérica, en los alrededores de 1890, ya no estd amenazada por las metropolis
ibéricas, que son potencias en el ocaso, sino por la rivalidad de las nuevas potencias
europeas y sobre todo por la descollante potencia Americana: Los Estados Unidos de
América” (Estrade Paul, 2000). Véase a Navarrete Orta Luis (1991).

15 Simoén Rodriguez, quien hoy dejo de ser la tribuna solitaria, con su América a cuestas, con
su Educacion Popular, con sus escuelas-taller, con su Proyecto Educativo Emancipador...
Thais Marreno nos aclara que no es posible aproximarse al pensamiento de Simén
Rodriguez sin hacer el intento de iniciar el transito que nos lleve a descubrir algunas de sus
huellas biograficas. De no hacerlo, estariamos vaciandolo de su origen, de su procedencia,
su trayectoria de vida y de lo constitutivo de su dimension humana, inseparables de
sus sueflos, esperanzas, convicciones y anunciaciones intelectuales y politicas que
fundamentan su base epistémica; la cual exige ser reivindicada en la configuracion de una
ciencia nuestra.
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Una vision integral para estudiar los fenomenos sociales dentro de las
organizaciones y no solo en las practicas administrativas o en la implemen-
tacion de modelos de gestion eficientes, con lineas complementarias entre
la gestion y las practicas administrativas adecuadas y las ciencias sociales y
humanas.

ARTICULACION ENTRE METODO, METODOLOGIA Y
EPISTEMOLOGIA: HACIA UNA COMPRENSION INTEGRAL
DE LA INVESTIGACION

Esta es una investigacion critica en didlogo con otros y otras. Por una
parte, es una investigacion documental que produce conocimiento tedrico y
aplicativo propio para avanzar en el desarrollo de la sociedad venezolana, de
la region latinoamericana y del mundo que trasciende la racionalidad técnica,
asume la conversacion para la accion, la conversacion de posibilidades y el
debate, asi como el compromiso con valores y fines sociales del conocimiento
e investigacion en el marco de la Linea de Investigacion en Estudios de la
Organizacion y la Administracion Publica en el marco de una nueva socie-
dad, de la UNESR, y se circunscribe a postulados como los principios que
sustentan la Unesr y el pensamiento socio-politico de Simén Rodriguez; las
nuevas formas de crear, re-crear, comunicar, transferir, apropiarse y usar el
conocimiento y los saberes; asi como una articulacion responsable y ética-
mente factible entre naturaleza, organizaciones, sociedad y mundo.

Los resultados de lo que corresponde a la investigacion documental teori-
ca bibliohemerografica de disefo cualitativo relacionados con la Teoria de la
Administracion, Teoria de la Organizacion y los Estudios Organizacionales
forma parte de un debate que aunque lleva mas de 30 afios, contintia vigente y
al cual quiero unirme como comunidad y red epistémica para situar a la nue-
va vision de la andragogia en las organizaciones como campo de estudio e
investigacion y campo de conocimiento por derecho propio en el contexto de
las ciencias sociales y humanas.

Por otra parte, se tratd de una investigacion con enfoque metodologico
hibrido (offline-onlibe) como una tendencia emergente donde se utiliza inter-
net como medio de investigacion. La investigacion con enfoque metodologi-
co hibrido (offfine-online) representa una tendencia emergente en el ambito
académico y profesional, donde se integran métodos de recoleccion de datos
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tanto en linea como fuera de linea para ampliar la gama de datos accesibles y

mejorar la calidad de la investigacion. Al combinar los métodos tradicionales

con las oportunidades que brinda la tecnologia digital, logré obtener una vision

mas profunda y completa de este tema de estudio, mientras se adaptan a las

necesidades cambiantes de la investigacion social y cientifica en el siglo XXI.
Asi las cosas,

El estatuto epistemologico de un método posibilita el discurso metddi-
co. Sin ¢l, el método queda reducido a una operacion instrumental o a
un procedimiento desprovisto de principios, por lo tanto, no hay mé-
todo sin una teoria referida al modo de produccion de conocimiento.
En concordancia, todo método es una teoria y lo es de una teoria. Eso
implica una cosmovision del hombre, del mundo y de la vida (Ugas,
2011, p. 7)

También puedo decir que se tratdé de una investigacion analitica no en su
sentido estricto, sino en el sentido que también se tratd de identificar “patro-
nes y tendencias en los datos textuales” de la andragogia que me pudieran
ayudar a conceptualizar la nueva vision de la andragogia en las organizacio-
nes o la andragogia organizacional o la andragogia en los estudios organiza-
cionales desde el lugar de enunciacion histérico y situado “al norte del sur”.

Por ello las nuevas formas de comprension para percibir y mostrar las
diversas transformaciones que se suceden continuamente, sélo puede
ser concebidas mediante un pensamiento que admita el orden y des-
orden, la diversidad y la heterogeneidad en una completa integracion
teorética y practica, producto de la reflexibilidad interna y complemen-
taria de las diferentes disciplinas (...) Pensamiento integrador, comple-
jo, transdisciplinario, sinérgico y hologramatico entre partes y todo,
entre contextos y globalidad (...) para enfrentar los desafios y deman-
das del acontecer contemporaneo (...) dialogica, dialéctica y reflexion
profunda... enfrentar el desafio que la vida y la incertidumbre imponen
al devenir organizativo (Transcomplejidad y Estudios de la Organiza-
cion, 2022, pp. 101-102)*®

16 Unidad Curricular electiva del eje de formacion epistemoldgica y metodoldgica del
Doctorado en Estudios de la Organizacion, afio 2022, de la Universidad Nacional
Experimental Simon Rodriguez. El horizonte de sentido de este Doctorado es el estudio
de las organizaciones y sus practicas, y no al de la organizaciéon como componente de la
dinamica administrativa estructural. Se trata de construir una epistemologia fronteriza. La
logica descrita por Sousa Santos (2007) es la logica originaria del campo de conocimiento
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En ese sentido, como técnica de disefio cualitativo empleada para com-

prender la realidad a través de la interpretacion de textos utilicé la presenta-
cion resumida, resumen analitico y analisis critico como procedimiento para
conocer, comprender y evaluar de forma comparada e integramente cada tex-
to. Para lograr el analisis critico, también parti de la sintesis, como de una
elaboracion conceptual y analisis del texto. Comparto lo que dicen Maritza
Montero y Elena Hochman (2005) respecto al fichaje (en mi caso digital y
muchas veces publicadas en mis cuentas de redes sociales como pildoras de
informacion para tender puentes con la sociedad) porque:

1. Permiten recoger diferentes aspectos de una tematica de tal forma que
las ideas sean autonomas entre si.

2. Permiten organizar las ideas utilizando el esquema logico del(a) in-
vestigador(a).

3. Permiten cotejar con facilidad las ideas con los autores consultados,
asi como ideas de diferentes autores(as),

4. Permiten al(a) investigador(a) independizarse del libro o del docu-
mento original y son mucho mas faciles de transportar, divulgar y
compartir por diversos medios digitales.

5. Facilitan el proceso de integracion y redaccion del material.

Es importante advertir tres asuntos:
1. El primero, es que este es un primer acercamiento que enfoco des-
de la Andragogia que funda Félix Adam* en Latinoamérica y queda

17

sobre la organizacion. Reconstruir una episteme que permita aproximacion a estudios de
multiples y diversas organizaciones otras.

A lo largo del siglo XX, la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO), ha sido garante de todo lo concerniente a la educacion en
todos sus niveles, es por ello que desde los afios cuarenta viene celebrando conferencias
internacionales para la educacion de adultos. Tomando en cuenta lo referido, en el afio de
1970 se llevo a cabo en Montreal, la Conferencia Mundial de Educacion Universitaria para
Adultos, en la cual se profundiz6 sobre la formacion académica de las personas adultas a
través de la disertacion de la ponencia titulada “Andragogia: Ciencia de la Educacion de
Adultos”, presentada por el venezolano el Dr. Félix Adam, quien en ese instante ocupaba
el cargo de secretario general Ejecutivo de la Federacion Interamericana de Educacion de
Adultos. Este acontecimiento fue la iniciacion al estudio de la Andragogia en Venezuela,
por la relevancia que se le dio a la presentacion de la ponencia en el pais. Adam planted
en su ponencia, que la formacion del estudiante adulto no consistia solamente en una
educacion a los deseos y requerimientos de la sociedad, todo lo contrario que debia
considerarse las necesidades, intereses y las experiencias vividas por el educando, en
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abierta la posibilidad de realizar futuras investigaciones comparadas
a los fines de incorporar otras visiones andragogicas al estudio de las
organizaciones desde este lugar de enunciacion histoérico y situado “al
norte del sur” procurando evitar “la mania de ponerle nombres nuevos
a cosas viejas” al decir de Zemelman citando a Bachelard.

2. Esposible que este texto presenta una vision idealizada de la andrago-

gia organizacional o andragogia de las organizaciones, y es importante
considerar que su implementacion en la practica puede ser desafiante.
* Por lo que he de confesar que me inspiré en uno de mis libros
favoritos que al afio 2024 cuenta con 102 afios de su primera edi-
cion en alemén, Economia y Sociedad. Esbozo de sociologia com-
prensiva de Max Weber (1922). Aunque libro inacabado, recoge,
concentra el esfuerzo integro de la vida de Weber y se hallan los
temas de sus preocupaciones centrales y temas tan dispares in-
vestigados por un solo motivo: el de comprender su propia €poca
en su pleno significado, actual e historico que me ensefi6 a pre-
guntarme y tratar de responder con rigor conceptual ;qué es lo
constitutivo y peculiar de la civilizacion nuestramericana hoy?
Libro que presenta, entre otros temas, el método tipoldgico para
la elaboracién del tipo puro y tipo ideal de un fendmeno frecuente
como lo es el modelo de administracion moderna burocratica de
las organizaciones sociales, de los despachos comerciales como
del servicio publico para la civilizacidén occidental, del cual me
apoy¢ para transitar y llegar a crear “la burocracia necesaria’™®
para nuestro contexto, civilizacién y organizaciones. Burocra-
cia necesaria que incluye la publicidad, rendicién de cuentas y
transparencia. Burocracia necesaria que ademas permitié como
organizacion universitaria seguir funcionando cuando aparecio
el enemigo invisible que ocupd el territorio aero-espacial con la

18
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otras palabras, una educacion enfocada a la orientacion del proceso de aprendizaje de
las personas adultas, en funcion sus requerimientos, experiencias y de la educacion que
desea recibir. Para el autor, la Andragogia tiene el compromiso de estudiar la realidad
del adulto y determinar las estrategias adecuadas para dirigir su proceso de aprendizaje.
Ademas, plantea que se deben tener en cuenta tres principios primordiales en la educacion
de adultos: participacion, horizontalidad y flexibilidad. (Rodriguez, Carmen Ynés, 2016)
Esta nueva nocion de burocracia, la burocracia necesaria, no tiene que ver y esta
marcadamente distanciada del modelo de administracion publica burocratica, centralizado
y clientelar, caracterizada entre los afios 1958 y 1989.
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pandemia del Covid-19, asi como en medio del contexto de ase-
dio por las medidas coercitivas.

»  También me dejé llevar con lo de inventar el cielo como sefialo en
el epigrafe, partiendo de utopias posibles que al decir de Eduardo
Galeano: la utopia esta en el horizonte. Camino dos pasos, ella se
aleja dos pasos y el horizonte se corre diez pasos mas alld. ;En-
tonces para qué sirve la utopia? Para eso, sirve para caminar.

Por lo que, si bien la “meta final” aqui propuesta de la andragogia para las
organizaciones, andragogia organizacional o andragogia en las organizacio-
nes puede parecer inalcanzable, cada paso que damos en esa direccion nos
acerca a un futuro organizacional mejor desde racionalidades abiertas. Aun-
que no es una solucion técnica “pret-a-porter” ni receta magica a problema-
ticas atinentes al mundo organizacional, este enfoque ofrece una perspectiva
prometedora que tome en cuenta las especificidades de las organizaciones
y el contexto social venezolano y latinoamericano para afrontar y navegar
los desafios del mundo organizacional. Esta vision va mas alla de simples
mejoras en la gestion del aprendizaje, atreverse a incluir la redefinicion de
las dindmicas organizacionales para fomentar un desarrollo integral y partici-
pativo de todas las personas adultas de la organizacion capaces de orientar y
estimular modos alternos emancipadores de asociatividad.
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La evolucion de la administracion y el pensamiento administrativo inicia
con el hombre mismo porque en cualquier tiempo de la historia ha habido la
necesidad de coordinar, tomar decisiones y ejecutar acciones. Como sefala
Peter Ferdinand Drucker: “La administracion es la mas antigua de las artes
y la mas joven de las ciencias” (Drucker, 1954, La Prdctica de la Adminis-
tracion).

Sin embargo, la historia de las organizaciones y su administracion tiene su
origen en una época mas reciente. Claude Samuel George Jr. (1909-2002) ar-
gumenta que “el pensamiento administrativo es tan antiguo como el hombre
mismo, pero la administracion como campo de estudio sistematico tiene poco
mas de cien afios” (George, 1972, Historia del Pensamiento Administrativo).

Como destaca Richard L. Daft: “Aunque la administracion informal ha
existido desde que los primeros grupos humanos comenzaron a trabajar juntos
para lograr objetivos, la administracion formal emergié como disciplina du-
rante la Revolucion Industrial” (Daft, 2015, Teoria y Diserio Organizacional).

Daniel A. Wren y Arthur G. Bedeian sefialan que “el pensamiento admi-
nistrativo evoluciona en respuesta a los cambios en el ambiente social, eco-
némico y tecnologico de las organizaciones” (Wren & Bedeian, 2009, Evolu-
cion del Pensamiento Administrativo).

Esta evolucion puede rastrearse desde:
1. Las civilizaciones antiguas:
*  Sumeria (4000 a.C.): Desarroll6 los primeros registros escritos de
practicas administrativas
* Egipto (2148-2052 a.C.): Como documenta Omar Aktouf
(1944-presente), implemento sistemas administrativos complejos
para la construccion de piramides
e China (500 a.C.): Sun Tzu desarroll6 principios de estrategia y
administracion militar.
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2. La Edad Media:

*  Nicolds Maquiavelo (1469-1527): Establecid principios de lide-
razgo y gobierno

* La Iglesia Catodlica: Desarrolld estructuras organizacionales je-
rarquicas.

3. La Revolucion Industrial: Como sefiala Stephen P. Robbins: “La Re-
volucidn Industrial cred la necesidad de un enfoque sistematico de la
administracién” (Robbins & Coulter, 2018, Administracion).

4. La Era Moderna: Mary Parker Follett define la administraciéon como
“el arte de hacer las cosas a través de las personas” (Follett, 1941,
Administracion Dinamica).

Henry Mintzberg complementa esta vision sefialando que “la administra-
cién no es una ciencia exacta, sino una practica que combina arte, ciencia y
artesania” (Mintzberg, 2009, Gestionando).

Gareth Morgan afiade una perspectiva contemporanea al argumentar
que “las organizaciones son fenémenos complejos que pueden compren-
derse de multiples maneras” (Morgan, 1986, Imdgenes de la Organiza-
cion).

Como sefiala Edgar Morin: “La administracion en el siglo XXI debe
enfrentar la complejidad y la incertidumbre como caracteristicas inheren-
tes de las organizaciones contemporaneas” (Morin, 2008, Sobre la Com-
plejidad).

La administracion del siglo XX sento las bases para la gestion moderna de
las organizaciones. Los principios y las practicas desarrolladas durante este
periodo siguen siendo relevantes en la actualidad, a pesar de los cambios en
el entorno empresarial, organizacional y social ha contribuido significativa-
mente al desarrollo econdmico y al bienestar social. Entre las contribuciones
mas importantes de la administracion del siglo XX podemos destacar: la pro-
fesionalizacion de la gestion; el enfoque en la eficiencia y la productividad; el
desarrollo de estructuras organizacionales; la importancia de la planificacion
y el control.

Sin embargo, es importante reconocer que el entorno empresarial, or-
ganizacional, institucional y social ha cambiado significativamente desde
el siglo XX al siglo XXI. La globalizacion, la revolucion tecnoldgica y el
surgimiento de nuevas formas organizativas, asi como nuevos modelos de
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negocio offline-online han creado nuevos desafios y oportunidades para las
organizaciones.

Seguidamente ciertos elementos que nos aproximan a una identidad de la
administracion:

* La administracion, como campo de conocimiento, se distingue de la
administracion como practica social.

e La administracién que conocemos es considerada como profesion,
disciplina, incluso como ciencia, es muy distinta a la administracion
tradicional que se realiza en la mayoria de las formas de organizacion
social como, por ejemplo, la familia que en realidad se refiere a la
administracién como practica social.

* La administracion como disciplina surge como una necesidad propia
de la sociedad capitalista.

* La logica de la acumulacion caracteristica de la sociedad moderna
estimula el desarrollo tecnologico aplicado a la produccion, impul-
sando la primera Revolucion Industrial y con ello el inicio de la con-
figuracion de una organizacion productiva y dominante en la sociedad
moderna, esta forma de organizacion fue la fabrica industrial.

*  Se transforma también el modo de organizar el trabajo introduciendo
una nueva logica: la logica de la eficiencia (de la produccion), como
condicion de la racionalidad instrumental®.

* Entre las modalidades mas destacadas que se dieron en los siglos
XVII y principios del XIX estan: la concentracion del trabajo vivo
y la materia de trabajo en talleres febriles, la division del trabajo al
detalle, la incorporacion de fuerzas de trabajo femenina e infantil.
Modalidades que se constituyeron en las condiciones basicas para el
surgimiento de un campo de conocimiento que mas adelante se deno-
min6 Administracion Industrial (o, administracion sistematica, propia
de la segunda mitad del siglo XIX).

* Las propuestas originales de la Administracion son la Administracion
Cientifica de Taylor y la Administracion Industrial y General de Fa-
yol.

19 Aqui se empiezan a sentar los primeros cimientos que distinguen a la Administracion
como profesion, disciplina, ciencia, de la administracion como practica social.
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— Henry Fayol en su texto Administracion Industrial y General
establece la diferencia entre el administrador profesional que
¢l personifica en un ingeniero, del gerente de la empresa. Para
este autor, el administrador se concentra y es responsable de la
operacion administrativa, mientras que el gerente es responsable
de las seis operaciones basicas de la empresa.

* Este campo de conocimiento se concentra en establecer técnicas y

procedimientos especificos para alcanzar la eficiencia en la produc-
cion.

» Esta nueva organizacion del trabajo genera las condiciones para una

nueva forma de organizacion de la produccion y a partir de alli se es-
tablecen las bases para la forma organizacional propia de la sociedad
moderna: la empresa®.

» Tanto la produccién como la administracion, bajo la logica de la efi-

ciencia, se constituyen en dos areas por las que transita la Administra-
cion como un campo en desarrollo.

» Esimportante destacar que la preeminencia de la ingenieria® en el de-

sarrollo de la administracion en su primera etapa se dio, en gran medi-
da, porque los ingenieros se encargaban de organizar la produccion y
administrar las empresas. A partir de alli, se establecen las bases para
desarrollar la administracion como disciplina.

» Esta administracion que se desarrolla en el siglo XIX constituye la

base para lo que a principios del siglo XX se denomind la administra-
cion cientifica.

— Henry Fayol fue uno de los primeros autores que define el con-
cepto de administrar en su texto Administracion Industrial y
General y la empieza a definir sefialando que, “en la empresa

20
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Es decir, la Administracion en un inicio se concentrd practicamente en una forma de
organizacion que ahora conocemos como empresa. La organizacion caracteristica de
este nuevo modelo es la burocratica, que sienta las bases del dominio de esta forma de
organizacion en la sociedad contemporanea.

Parte importante de las experiencias empiricas y de las propuestas metodologicas y
conceptuales relacionadas con la organizacion del trabajo y la Administracion durante
la segunda mitad del siglo XIX en Estado Unidos se encuentra publicada en la revista
Transaction of the American Society of Mechanical Engineers (Transaccion de la
Sociedad Estadounidense de Ingenieros Mecanicos).
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hay seis grupos de operaciones®”” y mas adelante también las
denomina como “funciones esenciales” y en ambitos académicos
de la actualidad se les identifica como “areas funcionales™.

— La Administracién se concentra basicamente en superar los pro-
blemas que impedian la eficiencia, en un primer momento, en la
produccién y, en un segundo momento, en la operacion adminis-
trativa (prevision, organizacion, direccion, coordinacion y con-
trol®).

*  En administracion, las tendencias son mas normativas y prescriptivas.

22 Estos seis grupos de operaciones son: las operaciones técnicas que se refieren a la
produccion, fabricacion, transformacion. Las operaciones comerciales que son las
compras, ventas y cambios. Las operaciones financieras, que es la busqueda y gestion
de capitales. La operacion de seguridad, que es la proteccion de bienes y personas.
La operacion de contabilidad que es el inventario, balance, costos y estadisticas. La
operacion administrativa: en la prevision, la organizacion, la direccion, la coordinacion
y el control.

23 Caracteristicas de la administracion.
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Como cierre de este apartado, podemos sefialar que la administracion ha
evolucionado desde sus raices mas empiricas como una practica social hasta
convertirse en una disciplina formal, con un enfoque técnico y sistematico
a partir de las obras de Taylor y Fayol en el siglo XX. Los principios de la
administracion cientifica y la administracion industrial y general sentaron las
bases de lo que hoy conocemos como administracion moderna, donde la efi-
ciencia, la productividad y la organizacion del trabajo fueron los ejes centra-
les. Estas ideas fueron fundamentales para el desarrollo de estructuras orga-
nizacionales mas complejas, respondiendo a las necesidades de la Revolucion
Industrial y el capitalismo emergente. En este contexto, la administracion se
institucionalizd como una disciplina clave para el éxito de las empresas y la
gestion organizacional, con un enfoque pragmatico y técnico orientado a la
resolucion de problemas econdmicos y financieros.

Sin embargo, en el siglo XXI, el entorno organizacional y empresarial ha
cambiado radicalmente con la globalizacion, la revolucion tecnologica y la
transformacion digital, lo que exige una nueva aproximacion a la administra-
cion. Si bien las bases del pensamiento administrativo del siglo XX siguen
siendo relevantes, es necesario complementarlas con enfoques mas integra-
dores que valoren la adaptabilidad, la innovacion y la responsabilidad social.
En este sentido, la administracion ya no puede verse s6lo como una ciencia
orientada a la eficiencia productiva, sino como un campo de conocimiento
que debe integrar la ética, la sostenibilidad y la participacion activa de todos
los miembros de las organizaciones, respondiendo a los desafios del mundo
moderno.

Por lo que en los proximos apartados trataremos sobre la teoria de la orga-
nizacion, los estudios organizacionales, las organizaciones Triple “A”, hasta
llegar a la andragogia organizacional conectiva.
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En términos generales, se puede afirmar que la teoria de la organizacion
analiza aspectos organizacionales que no contempla la administracion. Se de-
sarrolla en los Estados Unidos a partir de la década de los veinte del siglo
XX como respuesta a las crecientes limitaciones, justamente, de la adminis-
tracion, para desarrollar e incrementar la eficiencia en las empresas, lo que
constituia una barrera para el crecimiento econémico. Es decir, el problema
de la organizacion y de la administracion se estaba constituyendo en un pro-
blema de crecimiento economico®.

* La Teoria de la Organizacion nace a partir de la formacion de una co-
mision tripartita de la en la que participd el gobierno norteamericano,
representado por el National Research Council (Consejo Nacional de
Investigacion), por una institucion de educacion superior que en un
primer momento fue el Instituto Tecnologico de Massachusetts y, en
un segundo momento, la Universidad de Harvard y, por ultimo, la
Western Electric Co.

— Esa comision tripartita promueve uno de los experimentos sociales
considerado el mas importante en este campo, que es el experi-
mento de la Hawthorne, que tiene, entre otros objetivos, descubrir
los factores fisicos y psicologicos que impiden la plena aplicacion
del régimen disciplinario en el trabajo. Este evento puede conside-
rarse como el inicio del enfoque de las relaciones humanas, en lo
particular, y en lo general, como el surgimiento de la Teoria de la
Organizacion.

24  Entre los problemas que dieron origen a esa vision, menciono los de caracter econémico,
por ejemplo, la limitacion técnica en la produccion para el incremento de la ganancia; el
problema social, expresado a través del descontento social por la transformacion acelerada
de las relaciones laborales en perjuicio de los trabajadores; el problema politico, mediante
la resistencia obrera, la organizacion de los trabajadores, la lucha por la reivindicacion
obrera, principalmente. Para ubicarnos contextualmente en esta problematica podemos
ver la pelicula “Tiempos Modernos” de Charles Chaplin. Antonio Barba Alvarez (2013)
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*  Mas adelante surgieron enfoques orientados a la solucion de proble-
mas comunes a las organizaciones, desde la perspectiva de la Teoria
de la Organizacion, tales como la estructura organizacional, el proce-
so de toma de decisiones, las relaciones con el entorno.

* Nociones de organizacion desde la Teoria de la Organizacidon que
nada tienen que ver con la nocidon de organizacion de administracion,
la nocion de administracion (Taylor y Fayol) que esta definida como
procedimientos y técnicas.

En conclusion, la Teoria de la Organizacion surgié como una respues-
ta critica a las limitaciones de la administracion tradicional, ofreciendo
una mirada mas amplia y profunda sobre las dinamicas organizacionales.
A través de estudios como el experimento Hawthorne, quedd claro que
factores humanos, psicologicos y sociales juegan un papel crucial en el
desempeio organizacional, lo que llevo a la creacion de enfoques como
las relaciones humanas, integrando disciplinas como la sociologia, psico-
logia y filosofia. Esto permitio reconocer que la eficiencia organizacional
no depende solo de la racionalidad instrumental, sino también de las inte-
racciones y motivaciones humanas dentro de un contexto socio-historico
especifico.

La Teoria de la Organizacion, desde un enfoque onto-epistemo-meto-
dologico, ha aportado herramientas para analizar no s6lo las estructuras
organizacionales, sino también las relaciones de poder, la toma de deci-
siones y la interaccion con el entorno. Sin embargo, su tendencia inicial
a cosificar a los individuos, tratandolos como “factores” u “objetos” en el
proceso productivo, ha sido una de sus mayores criticas. A pesar de esto,
los enfoques mas contemporaneos han buscado superar esta vision mecani-
cista, introduciendo conceptos como el realismo ontologico y las visiones
sistémicas, las cuales permiten un analisis mas complejo y contextualizado
del comportamiento organizacional.

Finalmente, la Teoria de la Organizacion ha evolucionado hacia enfo-
ques mas integradores que consideran tanto los factores objetivos como los
subjetivos dentro de las organizaciones. La combinacion de una perspectiva
positivista con métodos cuantitativos ha permitido desarrollar teorias que
buscan la validacidn cientifica, pero también ha abierto debates sobre la
necesidad de incorporar una mirada mas critica y cualitativa. Este campo
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sigue siendo una arena de discusion y evolucion constante, donde la busque-
da del equilibrio entre la eficiencia y el bienestar humano sigue siendo un
desafio clave para el estudio y la practica organizacional.

58



IV
ESTUDIOS ORGANIZACIONALES






Los Estudios Organizacionales tienen su origen en Gran Bretafia en la
década de los afios ochenta del siglo XX. Los Estudios Organizacionales bri-
tanicos tienen su origen en la perspectiva critica de la organizacion®. Nacen
de la discusion sobre las grandes limitaciones que la Teoria de la Organiza-
cion tenia para entender, comprender y explicar a la organizacion. En cierta
forma el grupo de estudios organizacionales plantea como premisa principal
el estudio de las estructuras organizacionales como eje.

Nada que ver con la eficiencia y la racionalidad instrumental. El origen
de los estudios organizacionales intenta conocer, entender, compren-
der y explicar las organizaciones, en donde la eficiencia es analizada
solo como una de las multiples problemadticas de las organizaciones.
A principios de la década de los ochenta, se desarrolla una efimera
tendencia marxista dado el caracter critico de la organizacion. En un
primer momento representada por uno de los fundadores de los Estu-
dios Organizacionales que es Clegg y su compafiero Durkheim a tra-
vés de la obra Organization Class and Control (Clase de Organizacion
y Control) que se publicé en 1980. Sin embargo, a pesar de la gran
influencia que produjo en ese momento el pensamiento organizacio-
nal, esta vision marxista poco a poco se fue quedando en el olvido.
Mas adelante se inicia una tendencia denominada “neoweberianosmo
radical” que recupera la obra original de Max Weber para aplicarla al
estudio de las organizaciones. Para ello, la linea mas importante de
sus primeros estudios se fundamenta en la explicacion del poder en
las organizaciones, nada que ver con los problemas operativos, nada
que ver con los procedimientos, nada que ver con las técnicas. El autor

25 En 2020 y 2022-1 facilité aprendizajes con el curso obligatorio: Estudios criticos de la
organizacion, lagerenciay la administracion, en el Doctorado en Estudios de la Organizacion.
Me recuerda lo seiialado por Wood y Kelly (1978) citado por Szlechter Diego et al (2020, p.

87) que en los albores de los desarrollos tedricos de los estudios organizacionales radica una

cierta indiferenciacion respecto a las Ciencias de la Gestion y la Administracion.
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mas destacado de esta perspectiva es el propio Clegg a través de la
publicacion en 1989 titulada Framework of Power (Marco de Poder).
A partir de la década de los 90 adquiere una gran fuerza la tendencia
postmoderna del estudio de las organizaciones, es decir, la organiza-
cion burocratica presenta, desde la perspectiva de los estudios orga-
nizacionales, una gran cantidad de limitaciones en términos sociales.
De ahi la busqueda de una forma de organizacion alternativa y en la
década de los 90 se desarrolla una gran polémica sobre el concepto de
organizaciones posmodernas. Posteriormente también se empieza a
incorporar el analisis de aspectos organizacionales que escapan de la
racionalidad instrumental, a las técnicas y a los procedimientos.

(Qué son los estudios organizacionales? desde la perspectiva de Lammers
al decir de Barba Alvarez (2013), por ejemplo, no se puede delinear con
precision en términos de lo que es o no es. A diferencia de la administracion
y de teoria de la organizacion que siempre intentan establecer una
definicion, en los estudios organizacionales no se da esta practica.

Otra aproximacion a qué son los estudios organizacionales son, por
ejemplo, los conceptos que plantean autores clasicos como Clegg y
Hardy, que consideran a los estudios organizacionales como conver-
saciones especificas entre investigadores de diversas disciplinas, quie-
nes ayudan a construir términos derivados de los paradigmas, méto-
dos e hipotesis que ellas mismas derivan de esas conversaciones.

Los Estudios organizacionales son, entonces, un campo de conoci-
miento de las ciencias sociales de reciente formacion. Intentar res-
ponder a la pregunta ;qué son los estudios organizacionales? se re-
duce a considerarlos como una conversacion entre investigadores e
investigadoras que resulta de una multiplicidad caleidoscopica de la
compleja realidad organizacional; no es eficiencia, no son técnicas, no
son procedimientos (Barba Alvarez, 2013, p. 147)

El Positivismo domind en la Administracioén y en la Teoria de la Or-
ganizacion. El método que domina en los EO es el método cualitativo
(no cuantitativo), mediante el interpretativismo que con frecuencia se
le vincula con la induccion de hipotesis en un campo de investigacion.
El método cualitativo toma una referencia fenomenoldgica y concier-
ne al entendimiento del comportamiento humano, no a la eficiencia a
partir del marco del actor como referencia. Responde a preguntas ;qué
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hacemos aqui?, ;cudles son las formas del fenémeno?, ;cudles son las
variaciones de este fenomeno?

Los estudios organizacionales son el resultado de la incursion de di-
versas disciplinas de caracter humanista, como la sociologia, la his-
toria, la psicologia y la antropologia, entre otras, en el estudio de los
fenomenos que salen de la esfera de influencia y control de la adminis-
tracion en las organizaciones. Mas alla de estudiar procesos y formas
para mejorarlos, se busca analizar fendmenos de caracter social que
tienen lugar al interior de las organizaciones y son el resultado de las
redes de relaciones que se entablan entre los diversos miembros que
las conforman y que afectan y se ven afectados por éstas relaciones,
dado que los grupos sociales, por la naturaleza misma de los indivi-
duos que los conforman, reflejan todos aquellos elementos del entorno
(cultura, tradiciones, creencias, conflictos, etc.), que se recontextuali-
zan y manifiestan en las organizaciones. (Pérez y Guzman, 2015:106)
Desde finales del siglo XIX, el estudio de las organizaciones ha co-
nocido una evolucion sorprendente que ha llevado a diversas moda-
lidades de aproximacion teorica, entre las cuales Rendon y Monta-
fio sefalan ocho: “administracion, teoria de la organizacion, analisis
institucional, sociologia del trabajo, sociologia de las organizaciones,
analisis organizacional, sociologia de la empresa y estudios organi-
zacionales” (Montafio 2004:2). Estos estudios han tomado diferentes
enfoques en el tiempo, dependiendo de los avances en la teoria, asi
como la perspectiva disciplinaria desde la cual se considere a la orga-
nizacion. (Pérez y Guzman, 2015:107)

Los estudios organizacionales constituyen un cuerpo de conocimiento
que tiene su origen en disciplinas como la sociologia, la administra-
cion, la psicologia, entre otras y ha ido progresando a través de su dis-
tincién de las disciplinas donde nace, proceso que Lakatos (2007:74)
refiere de la siguiente forma: “un programa de investigacion cientifica
puede enfrentarse a un conjunto importante de conocimiento cien-
tifico aceptado; como si quedara plantado en un entorno hostil que
paso a paso va conquistando y transformando” (...) Esto es lo que
sucede en la etapa actual de los estudios organizacionales, en donde
éstos tratan de demostrar su independencia epistémica y teérica de las
ciencias que lo apoyan (sociologia, psicologia, administracion), y en
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tal lucha, se da lo que Lakatos considera como dos posiciones extre-
mas ¢ igualmente irracionales respecto a los programas “injertados”:
conservadora y anarquista (...) Por encima de estas dos posturas, esta
la posicion racional con respecto a los programas injertados, la cual
busca explotar su poder heuristico, sin resignarse al caos fundamental
sobre el que se esta construyendo. Esta postura es la que asumen los
estudios organizacionales, luchando entre un mar de anomalias, para
convertirse en un programa de investigacion reconocido y auténomo
(Pérez y Guzman, 2015:119)

* Los esquemas conceptuales y metodologicos de la administracion,

heredados de la Ilustracion, han demostrado su agotamiento y falta
de capacidad heuristica ante realidades organizacionales cada vez
mas complejas, en las que la racionalidad instrumental se desdibuja
para adquirir multiples significados, antes apenas considerados. En
este sentido, Medina sefiala que “la busqueda de nuevos caminos pasa
necesariamente por el reconocimiento de la organizaciéon como rela-
cion entre orden y desorden, en ciclos de complejidad y bifurcacion”
(2007:17), asumiendo asimismo la comprension de la administracion
como saber y poder que utiliza el discurso organizacional, asi como
los modelos y técnicas organizativas- administrativas, que ya no son
suficientes para entender a la organizacion compleja, de ahi que inclu-
so se pase de la inter y multidisciplinariedad hacia la transdisciplina-
riedad. (Pérez y Guzman, 2015:107)

* Los estudios organizacionales estan inscritos en las ciencias sociales

porque —metaféricamente— la sociedad esta al interior de las organi-
zaciones®®, Como sefala Edgar Morin, las partes estan en el todo y el

26
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Montaiio apunta que “la organizacion, en tanto espacio social complejo, puede ser entendida
como un punto de encuentro donde se entrecruzan diversas logicas de accion —politica,
cultural, afectiva, racional, etcétera—, multiples actores que propugnan por diversos
proyectos sociales y, por lo tanto, distintas interpretaciones del sentido institucional,
reflejando intereses particulares, pero también ilusiones, fantasias y angustias. Las fronteras
—fisicas y legales—, los objetivos y estructuras formales, los reglamentos, los organigramas
y los planes representan solo la parte visible de la organizacion; su verdadero significado
reside en ambitos no perceptibles a primera vista, fuera del conocimiento cotidiano que
nos brinda la experiencia; de ahi la importancia del esfuerzo académico por hacerlo
inteligible” (Montafio Hirose 2004:5). En su argumentacion, Montafio hace referencia
a que parte de la complejidad de los estudios organizacionales tiene que ver con que su
objeto de estudio abarca lo visible y observable, asi como lo invisible e inobservable,
esto es la subjetividad de los actores implicados en la organizacién y las relaciones de
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todo esta contenido en cada parte (...) El planteamiento de Morin apli-
cado a los estudios organizacionales, genera dos exigencias impor-
tantes. Por una parte, trascender la idea simple de organizacion como
estructura, para incorporar al analisis los procesos de constitucion de
sistemas, en este caso del todo social. Por otra, reconocer la imposibi-
lidad de disociar el objeto conocido del sujeto que lo conoce, es decir,
“la imposibilidad de constituir una ciencia del hombre aislada del su-
jeto que la concibe, y en consecuencia, aislada de los aspectos socia-
les, éticos y politicos” (Ibarra Colado y Montaiio Hirose, 1992:64)

* Montafio hace un recuento de las diversas disciplinas sociales que
contribuyen al estudio de las organizaciones sefialando que las cien-
cias sociales son multiples, cambiantes y sin fronteras precisas, lo cual
implica que pueden circular con disciplinas que no necesariamente
se ubican en las ciencias sociales. Respecto a las organizaciones re-
fiere que “toda organizacion se establece en un contexto que es a la
vez espacial y temporal, a la vez cultural, tecnolégico, econdémico,
politico y social; pero que la organizacidon no es mero reflejo sino
proyecto basado en un alto nivel de heterogeneidad; que el entorno es
reconstruido en la organizacion tanto como la organizacion lo es en
espacios sociales mas amplios” (Montafio 2004:29) citado por Pérez
y Guzman, 2015:115

* Como se puede observar, los esfuerzos tedricos y de investigacion
que se dieron consolidaron la propuesta desde el punto de vista ins-
titucional, administrativo, académico y de investigacion, siendo una
asignatura pendiente hasta nuestros dias la busqueda de la identidad
epistémica de los llamados estudios organizacionales, pese a que va-
rios de sus precursores y seguidores han sefialado esta carencia (como
Ramirez, Vargas y de la Rosa). De ahi que para consolidar la identidad
epistémica de los estudios organizacionales, es necesario apoyarse en
los marcos explicativos de la epistemologia, filosofia de la ciencia,
metodologia de la ciencia y sociologia de la ciencia (...) De esta for-
ma, el discurso de los estudios organizacionales se abre a la integra-
cion y la sintesis teorica, por lo que algunos autores hablan incluso de
una ciencia postmoderna. (Pérez y Guzman, 2015:108-110).

control, liderazgo, subordinacion, entre otras, que establecen entre si. (Pérez y Guzman,
2015:105).
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En ese contexto, los estudios organizacionales han surgido como una
respuesta a las limitaciones de las teorias tradicionales de organizacion, que
enfatizaban la eficiencia y la racionalidad instrumental. Desde su origen en
Gran Bretana en la década de los 80, los estudios organizacionales se han cen-
trado en comprender las organizaciones como estructuras complejas y multi-
facéticas. A diferencia de enfoques anteriores, que reducian las organizacio-
nes a sistemas mecanicos, los estudios organizacionales buscan explorar los
aspectos sociales, culturales y simbolicos que configuran el comportamiento
y la dinamica de las organizaciones.

Este campo ha evolucionado a lo largo del tiempo, adoptando diversas
perspectivas tedricas, como el marxismo, el neoweberianismo y el postmo-
dernismo. En particular, el enfoque postmoderno ha cuestionado la burocra-
cia y la rigidez estructural, proponiendo nuevas formas de organizacion que
escapen de los limites de la racionalidad instrumental. Asi, los estudios orga-
nizacionales han pasado de ser una disciplina enfocada en la eficiencia ope-
rativa a una que examina las relaciones de poder, el control y las dindmicas
sociales dentro de las organizaciones.

Metodoldgicamente, los estudios organizacionales se distancian del po-
sitivismo y adoptan enfoques cualitativos y constructivistas, los cuales per-
miten una comprension mas profunda de la realidad organizacional. Estos
estudios reconocen la subjetividad y la naturaleza interpretativa del cono-
cimiento, lo que les permite abordar cuestiones complejas y dinamicas en
las organizaciones modernas. Esta flexibilidad metodoldgica es fundamental
para comprender la diversidad de racionalidades y 16gicas que coexisten den-
tro de las organizaciones.

En conclusion, los estudios organizacionales son un campo transdiscipli-
nario que permite una vision holistica de las organizaciones. No se limitan a
la eficiencia o a las técnicas administrativas, sino que abarcan una serie de
conversaciones teoricas y metodologicas que buscan comprender la realidad
organizacional desde diversas perspectivas. La organizacion ya no se ve solo
como una estructura funcional, sino como un espacio donde se entrecruzan
multiples logicas de accion, intereses y dinamicas de poder, sino como un
espacio en constante construccioén y renegociacion, moldeado por factores
politicos, economicos, culturales y emocionales. lo que refuerza su caracter
complejo y multidimensional.
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En este entramado de fuerzas y relaciones surgen las organizaciones
Triple “A”, caracterizadas por su capacidad para adaptarse y evolucionar
dentro de entornos altamente complejos y dinamicos.
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Nuestro genio radica en la capacidad para generar sentido

mediante la creacion de narrativas que otorguen significados a nuestras
dificultades, exalten nuestra historia, eluciden el presente y confieran
direccion a nuestro futuro.

Lo importante es que por medio de las narrativas constantemente
estamos creandonos historias y futuros, como quiera que los [lamemos.
Desprovista de una narrativa, la vida carece de sentido.

Sin narrativa, la ensefianza esta falta de proposito.

Sin un proposito, las escuelas son centros de detencion, no de atencion.
Neil Postman (1999)

Construir historias favorece la interpretacion de sucesos que suelen
entenderse como inexplicables. El relato los traduce.
Veronica Lucia Mesa

CONSIDERACION PRELIMINAR

Me propuse recuperar mi experiencia profesional y esforzarme por re-
flexionar y extraer los aprendizajes al tiempo de estudiar e investigar la actual
organizacion?, especialmente la universitaria de gestion publica como comu-
nidad académica de multiples modalidades (de aprendizaje, de indagacion e
investigacion) que se interrelaciona con otras comunidades (institucionales,
organizaciones de participacion politica, de base, entre otras).

27 La organizacion, el Estado y la administracion publica que lo sostiene se constituyen en
objetos de estudio de las ciencias econdmicas, sociales y humanas, en tanto y en cuanto
sus asuntos, temas y problemas son de interés destacado para la sociedad y la cultura.
Desde luego, su abordaje supone perspectivas interdisciplinarias y entrecruzamientos
pluri y multidisciplinarios de disciplinas como la sociologia, la economia, la psicologia,
la politologia, entre otras. (Romero Pérez, Norjhira, 2018, p. 377).
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Experiencia profesional que a la vez me ha hecho crear varios ensayos
académicos-administrativos con diversas tecnologias de apoyo, asi como
cumplir varias tareas: de gestion, direccion, coordinacion, aprendizaje, eva-
luacién, pero también de ensefianza que he venido desempeiiando con misti-
ca, profesionalismo y excelencia desde mis inicios, no solo de conformidad a
las politicas y estrategias de la universidad y decisiones emanadas de los tres
niveles organizacionales (politico-estratégico, estratégico-tactico y el tactico
operativo), asi como de las ideas que he propuesto y de las implementaciones
o ejecuciones que he realizado en conjunto con otras personas, por eso “ges-
tion conjunta” es una palabra clave.

Ademas de los aspectos mencionados, también he procurado desarrollar
una actitud de apertura, adaptativa, flexible, de crecimiento y colaboracion
con las y los demas miembros de la organizacion, asi como una disposicion
a la innovacion y al cambio con mentalidad de crecimiento y de aprendizaje
permanente. Creo que estos valores son fundamentales para el éxito de cual-
quier organizacion, y estoy comprometida a contribuir a su desarrollo.

De alli que realicé un estudio a través de un “método cualicuanti” desde la
experiencia de mis saberes y haberes consolidados que generan conocimiento
(con valor de uso). Considerando que en el estudio de las organizaciones se
busca generar conocimiento propio y especifico en el contexto en el que se
insertan nuestras organizaciones, por lo que “es indispensable interpretar los
problemas de organizacion de nuestras realidades locales” como sefiala Iba-
rra (2006) citado por Riera Escalona (2022, p. 392)

En este estudio consideré la perspectiva transdisciplinaria (entendida
como “en — a través, y mas alla de las disciplinas”), toda vez que otras disci-
plinas también se ocupan de ésta (la organizacidn), o concurren en un tema
comun, o porque un concepto demanda la colaboracion de mas campos del
saber, en palabras de Georges Gusdorf (s/f), una “apertura reciproca, una fe-
cundacion mutua, y no un formalismo que neutraliza todos los significados
cerrando todas las salidas”.

Lo realicé con especial referencia al contexto latinoamericano y caribefio,
pero situado y contextualizado en la realidad venezolana y especialmente en
un nucleo de postgrado que forma parte de un todo mas grande y, a su vez, de
un subsistema complejo como lo es la educacion universitaria. Con esta nue-
va perspectiva asumi la busqueda de rupturas con las formas dominantes de
racionalidad para la construccion de esta propuesta teorica alternativa desde
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una ciencia nuestra en primera persona del singular y del plural, comprome-
tida con la vida.

En tal sentido, el propdsito de este estudio fue configurar una nueva orga-
nizacion agil, dindmica y de movimiento rapido en su administracion, gestion
y gerencia. Para tales fines recuperé y sistematicé mi experiencia profesional
vivida en innovacién publica tecnolégica y transformacion digital con actitud
emprendedora de un Nucleo Regional de Postgrado y Educacion Avanzada
(Caracas), el mas grande en matricula de la UNESR?, experiencia que se
evidencid con mayor fuerza en 2020, en confinamiento como medida de pro-
teccion a la vida, que en 2021 un nuevo contexto de flexibilizacion lo caracte-
rizo, que en 2022 atin mas de flexibilidad seguia marcando la pauta y en 2023
iel covid-19 no se ha ido!, la digitalizacion y la automatizacion de tareas y
procesos ha generado ventajas y nos saca de realizar tareas rutinarias, repetiti-
vas y facilita su realizacion, mientras seguimos las operaciones y estamos en:

e Multimodalidad
» Hibrido (presencial y distancia fisica, pero no distantes)
* Presencialidad real y presencialidad remota

Ademas de recuperar y sistematizar®® mi experiencia profesional vivida en
lo que denomino mi trabajo de campo con fuentes vivas (con la elaboracion
de mi autobiografia donde identifiqué con fuerza mi tema de interés que he
enfocado en las organizaciones y con la elaboracion de portafolio donde logré
construir mi autoconcepto académico con las nociones tedricas que venia es-
tudiando, investigando y facilitando aprendizajes con respecto a la evolucion
de la administracion y del pensamiento administrativo; la historia de las orga-
nizaciones y su administracion, gestion y gerencia; caracterizacion del campo
administrativo, gerencial y organizacional mediado por diferentes perspecti-
vas; caracterizacion de la ciencia moderna, entre otros que encuentran en este

28 Matricula aproximada anual entre 1.800 y 2.000 participantes (Zambrano Diaz, 2022a).

29 De este proceso creativo de sistematizacion resultan importantes lecciones o aprendizajes
criticos que me y nos dejan esta experiencia, la reflexion sobre la practica que permite
generar conocimientos (critico, historicamente situado). La produccion de tales
conocimientos comprendi6 un proceso de reflexion e interpretacion critica que me exigio
la reconstruccion, el ordenamiento y analisis de la experiencia viva y real, pero que
apuntan a trascenderla, comprenderla teéricamente y orientarla hacia el futuro con una
perspectiva transformadora.
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libro); es decir, aunque con enfoque practico y desde mi practica, fue sin el
descuido de la teoria y de lo tedrico, para decantar en esta propuesta teérica
alternativa.

Tomando en cuenta lo anterior, mi autobiografia como producto y escritu-
ra autobiografica y portafolio me permitieron examinar y recuperar experien-
cias pasadas hasta un presente acotado en mayo 2022, fecha “de cierre”, pero
también mi portafolio y autobiografia dieron cuenta de ese diario de campo
que en digital llevaba a modo de notas, citas, frases, pequefios relatos de si-
tuacion, eventos o acontecimientos... lo cual contribuy6 para interpretar, re-
flexionar y extraer aprendizajes y construir organizaciones triple “A” en
la gestion académica administrativa universitaria, caracterizada por ser:

. Agiles, dindmicas, desburocratizadas, sinérgicas, transversales,
dual... (contrario a estancos)... de gestion conjunta... con actitud
aprendedora, actitud emprendedora e intraemprendedora, de
procesos en linea, en red y automatizados...

* Donde el trabajador, servidor publico sea facilitador (facilitador
de los tramites y procesos, de ideas y proyectos, asi como de su eje-
cucion)

Constructo teorico dindmico que surge a partir de la recuperacion, recons-
truccion de mi experiencia y muestro a modo de cartografia de enunciados
para la configuracion de un nuevo tipo de organizacion, la aprendedora y
antifragil con dos mundos que conviven, donde la clave se halla en la barra o
bisagra (/), que permite relacionar, diferenciar y mutuamente des/bordarse lo
relacional en lo real.*

Por ello, también realicé curacion de contenidos y la curacion humana
de contenido con lo ultimo en la web y trabajo documental y bibliografi-
co (en fisico y en la web) y volvi a realizar una profunda revision documental
como proceso de exploracion, busqueda, ubicacion, recopilacion, seleccion,
revision y analisis de informacion contenida en documentos, generando las
huellas de los tltimos avances o situacion actual en cuanto a tipos de organi-
zaciones agiles y abiertas al aprendizaje.

30 En otras palabras, la razon fronteriza se trata de un nuevo concepto de realidad recreada y
reconcebida desde la filosofia del limite de Eugenio Trias citado por Romero Pérez (2017,
p. 146).
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En suma, un estudio de disefio de fuentes mixtas que recuperd informa-
cion de experiencias vividas a través de diferentes técnicas: conversaciones
informales, revision documental (incluida curacion humana de contenido y
revision de documentos personales: albumes, fotos), narraciones autobio-
gréficas, portafolio de saberes y haberes, expediente de acreditacion, relato
vivencial, cual tiene caracteristicas que permiten vincularlo con la Sistemati-
zacion de Experiencias® propuesta por Oscar Jara que es... “la interpretacion
critica de una o varias experiencias que, a partir de su ordenamiento y re-
construccion, descubre o explicita la logica y el sentido del proceso vivido en
ellas: los diversos factores que intervinieron, como se relacionaron entre si y
por qué lo hicieron de ese modo”, es decir, que dé cuenta de los aprendizajes,
lecciones y lecturas criticas durante este periodo. Por lo que asi entendida
la experiencia se convierte en dato tedrico, y no en dato empirico (como
se entenderia en la investigacion cientifica de la ciencia natural de enfoque
positivista occidental que se basa en el empirismo®?).

Ademas de abrirme a otros espacios distintos de las ponencias, confe-
rencias, articulos y ensayos habituales, y ahora el instagram live, facebook
live, twitter space, blog, articulos de prensa, para leer, escuchar, indagar y
estudiar qué dicen en rol de asesores y consultores en practica como Xavier
Marcet, Melina Jajamovich, Virginio Gallardo, Carles Ramid, entre otros
como si me estuviesen asesorando en mi rol directivo que sabia que no
solo es necesaria la compasion, empatia y la pasion que rompa la inercia y
da sentido al esfuerzo y tenacidad, sino accién con resultados... Ademas,

31 En la propuesta de Jara, el proceso de sistematizacion se desarrolla en cinco tiempos,
pasos o fases: (1) la experiencia como punto de partida; (2) las preguntas iniciales; (3)
recuperacion del proceso vivido, (4) la reflexion de fondo y (5) las lecciones aprendidas.

En el marco de los 252 afios del natalicio de Simén Rodriguez, UNESR e INCES en
fecha 05 de noviembre de 2021 realizaron el Simposio Internacional Comunidades de
Aprendizaje y Oscar Jara: Sistematizacion de Experiencias, Prdctica y Teoria para
otro mundo posible, al cual asisti y vivi la experiencia a través de conexion virtual en
plataforma ZOOM como integrante de Estudios Abiertos en la Comunidad de Aprendizaje
Félix Adam y Thais Marrero. Alli Jara, subrayd la necesidad de diferenciar lo que se
entiende comunmente por “sistematizacion”, como ordenar, clasificar, catalogar datos e
informaciones dispersas, con el concepto de “sistematizacion de experiencias” cual hace
alusion a la interpretacion critica de los procesos vividos que, a partir de su ordenamiento
y reconstruccion, identifica aprendizajes significativos que deben comunicarse y
compartirse para alimentar la propia experiencia o para inspirar a otras en una perspectiva
transformadora.
32 De datos verificados (hechos positivos) como evidencia empirica.
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del reconocimiento de la propia historia del nticleo de postgrado traida al
presente con una de sus lineas de investigacidn, asi como de autores y pen-
sadores que se han dedicado al asunto del aprendizaje organizacional por
décadas.

Con la acotacion de que esto no va de aprendizaje organizacional como
lo conociamos, sino de mi interés de la gestion de este nuevo tipo de cambio,
de la transformacion organizativa, de la innovacion digital desde las perso-
nas, va de aprendizaje, va de organizaciones, va de participacion, va de fa-
cilitacion, pero sobre todo de mi interés por como aprenden los adultos
en esta nueva era, y como se estan dando las profundas modificaciones
en distintos ambitos laborales que “prometen o amenazan” cambiar el
mundo laboral, porque solo la organizacion real o ideal de antes y de como
aprendian las personas en las organizaciones de antes me quedaba muy clara;
pero la de ahora, no.

Lo que si tenia claro es que la escolarizacion encajaba muy bien en la
era industrial y para un mundo del trabajo (del empleo y relacion de
dependencia publica, privada, social), pero hoy como que conviven y se
avecinan varios mundos de trabajo.

Sin embargo, desde hace algln tiempo ronda el tema de la desescolariza-
cion, y ronda que vamos a la 5ta revolucion industrial, y ronda también una
tesis por alli (no es mia) que dice algo asi que la desescolarizacion es para
una nueva era, y yo asiento diciendo que ya estamos en una nueva era, ese
futuro es hoy: la era de la imaginacidon, de la creatividad, de la inteligencia
artificial generativa y de muchas otras cosas mas que no voy a nombrar, pero
que ya vas anadiendo en esta lista.

Y, que ademas cai en cuenta de que ya hemos aprendido por fuera de la
escolaridad. Escolaridad que nos enseiid qué hacer en cada caso, pero que por
fuera de la escolaridad nos “enfrentamos” al no saber qué hacer.

Una muestra de ello lo validan los hallazgos y mi experiencia de saberes
y haberes consolidados y que desde la creacion y fundacion de esta uni-
versidad en 1972-1974 ya habia un reconocimiento de esos aprendizajes
y saberes no formales y que afortunadamente lo estamos retomando
desde las multiples modalidades que estamos ofreciendo en la UNESR,
y que por fuera de nuestras fronteras ya se dan diversas formas y nuevas
maneras de aprender. Por lo que requiere que este asunto sea tratado con
mentalidad de crecimiento porque el mundo ya no es como era en nuestra
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infancia, adolescencia o adultez. Crecimiento que no necesariamente es li-
neal y eso es lo que hace complejo todo esto, pero no imposible.

Ello, con la intencién de develar en esta seccion los aportes tedricos para
un nuevo tipo de gestion conjunta mas automatizada, simplificada, de res-
puestas rapidas y con actitud emprendedora, intraemprendedora, agil, apren-
dedora, antifragil que genera valor y aporte resultados. Todo esto, en una
Ciencia nuestra en Primera Persona comprometida con la vida, vida que
también estamos dejando en la construccion de todo esto, desde donde se
gestan experiencias singulares pero universalizables.

Es decir, develar algunos aportes tedricos que permiten cartografiar una
forma de gestion conjunta que se fue gestando al calor y angustias de unos
tiempos raros, inéditos y nunca antes vividos por nuestra generacion, ade-
mas en un pais asediado por un bloqueo unilateral y en tiempos de pandemia
por Sars-Cov2 (tiempos instantaneos, tiempos de crisis, tiempos inciertos,
tiempos de miedos, tiempos turbulentos, tiempos exponenciales, tiempos de
cambios disruptivos, tiempos que parecian un presente continuo como de do-
mingo por la tarde, siempre), en una institucion educativa de tradicion mayo-
ritariamente presencial y sin plataformas en linea.

A lo largo de este desarrollo en un camino, ruta o sendero en espiral
dialéctica (didlogo y discusion) pero con altos y bajos, asumi dos ejes de
sistematizacion: transformacion digital - innovacioén publica tecnoldgi-
ca con actitud emprendedora, aprendedora y ciencia nuestra en primera
persona (singular / plural), cual también se nutri6 del dato cuantitativo a
partir de un formulario en linea que de forma conjunta realizamos Luisa
Fernanda Zambrano y mi persona, donde se preguntaron cuestiones claves
para confrontar o validar nuestra posicion, en la que cada una estudia,
investiga y trabaja, pero con mucho mas puntos de encuentros y de cuya
administracion insurgente también se nutre la practica cartografiada en
este texto.

Procesos complejos, vitales, Ginicos y experiencia vivida desde el 13 de
marzo de 2020 y para efectos de este estudio (de apropiarme criticamen-
te de la experiencia vivida, comprenderla tedéricamente y orientarla hacia
el futuro con una perspectiva transformadora), coloqué como “punto de
cierre, abierto” el 13 de marzo de 2022. Es decir, para nada es un “punto
final”, sino que mas bien sera un “nuevo punto de partida” para enriquecer
la practica y la teoria.
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Una practica transformadora, agil, liviana de logica fronteriza®* (como bi-
sagra entre aspectos varios y pluri-racionalidades). Razén fronteriza entre un
sentir, vivir, pensar y hacer que esté en ofrecer servicios educativos y proyec-
tos de emprendimientos productivos que coadyuven a su autosustentabilidad
y mejore la vida de las personas (producciéon de dignidad), y, en simplificar
tramites y procesos académicos y administrativos de una organizacion de
gestion publica de la educacion. Aqui de postgrado y educacion avanzada
en una universidad suscrita a los principios fundamentales del hombre, la
educacion liberadora, la andragogia y la herencia de progreso y pensamiento
de nuestro eponimo Simén Rodriguez. Una educacion andragogica (de teoria
sinérgica del hecho andragoégico de Félix Adam) que supone educaciéon per-
manente, sinergia positiva, esfuerzo concentrado y con participantes (sujeto
adulto que aprende) con intereses particulares y corresponsable de su propio
proceso formativo y administrativo, desde que ingresa hasta que egresa.

Una vision de presente, futuro y esperanza en una educacion “desescolari-
zada” que visualizo de vanguardia y actualizada con varias modalidades, con
multimodalidad y ambientes virtuales de aprendizajes para abrirla al mundo
desde una organizacion aprendedora, agil y antifragil para la gestion conjunta
académica y administrativa (nueva, distinta, otra) que la sostenga con perso-
nas con mentalidad de crecimiento.

PUNTO DE LLEGADA Y NUEVO PUNTO DE PARTIDA

Esta propuesta teorica alternativa trata sobre el asuntos de la transforma-
cion digital y la presento como acontecimiento de responsabilidad tecnold-
gica para mejorar las relaciones entre ciudadanos - usuarios - participantes -
trabajadores docentes, administrativos y obreros y la gestion conjunta acadé-
mica y administrativa universitaria, porque la automatizacion, digitalizacion
de expedientes, procesos, tareas, tramites en linea y la transformacion digital

33  Fronterizabuscadescentrar el pensamiento hegemonico para abrir paso auna multiplicidad
de formas de saber, ser y organizarse, que prioricen la vida, la sostenibilidad y el respeto
a la diversidad. Transgresion de limites epistemologicos: Se busca crear un espacio en
los margenes o fronteras, donde se entrelacen, dialoguen y coexistan multiples formas
de saber. Es una epistemologia situada, comprometida y critica frente a las dicotomias
tradicionales. Interculturalidad epistemologica: Promocion del dialogo entre saberes
diversos, sin jerarquias preestablecidas, que incluyan conocimientos indigenas, populares,
espirituales, ecologicos, entre otros. Reconocimiento de la frontera como un espacio
fértil: En este contexto, las “fronteras” son zonas de contacto y creacion, mas que
barreras, donde emergen nuevos conocimientos.
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es necesaria. El referente de estudio es la experiencia vivida en tiempos de un
cambio disruptivo como el de pandemia por COVID-19 donde reind el nuevo
lugar de lo imprevisto, del sin alternativa, “de no saber qué hacer”.

La pandemia pertenece al terreno de lo imprevisto, de lo impensado, de lo
inesperado, de lo imprevisible, de lo imprevisible, de lo repentino, de lo que
no es conocido con anticipacion, de lo que no ha sido previsto: no lo estas
esperando. Lo imprevisto, por lo tanto, sorprende. Pero una vez que esta de
frente en el mismo ambiente, una se pregunta ;y, ahora, qué hago? Si tomas
la decision de accionar, sobrevivir y buscas, podemos encontrar nuevos re-
Cursos que permitan proseguir.

Ser lider en la gestion de experiencias vividas de este tipo fue una ventaja
competitiva clave como decimos los estrategas para los tiempos que corren.
Gestionar la experiencia para nuestra comunidad académica, fue un factor
crucial para no parar actividades y fue de crecimiento para nuestra organi-
zacion educativa. El foco en las personas, la adaptacion permanente, el ali-
neamiento organizacional y la construccion de confianza fueron habilidades
imprescindibles a resaltar. Asi como cerrar la brecha entre lo se promete o
prometido y se entrega fue fundamental®*.

De alli que en esta seccion presento lo que en espiral ascendente seria
el nuevo punto de partida para enriquecer la practica y la teoria con las:
Organizaciones Triple “A” aprende-emprendedoras, agiles y antifra-
giles en la gestién conjunta universitaria, en una Burocracia Necesaria
de Gerencia Transformadora, administracién insurgente, compleja y
adaptativa.

Burocracia Necesaria que, en mi decir, se aleja de la vieja concepcion y
viene a un nuevo tipo de trabajo y organizacion de oficina que, aunque
cambie de estructura, de forma, competencias, funciones delegadas, fisicas
o virtuales®, las personas que alli laboran estén alejadas de formalismos in-

34 Cerrar la brecha entre lo que se promete y se entrega, suena como un principio basico,
pero es el principal problema de las organizaciones actuales.

35 Con todas las actividades que implica el proceso académico - administrativo universitario
de postgrado y educacion avanzada (preinscripcion, inscripcion, entrega de recaudos,
renovacion, clases, reuniones, asesorias con facilitadores y asesorias con tutores, talleres,
seminarios, cursos, propuesta de tutor, solicitud de jurados, constancias, certificados,
presentaciones y defensa publica, mediadas por las nuevas tecnologias, haciendo uso
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utiles, esté orientada a la mas eficaz y eficiente consecucion de los objetivos,
toda vez que lo racional también es necesario en las administraciones publicas.
En este contexto, con personas que tomen posicion y despierten conciencia de
la equidad como virtud de la justicia del caso y que las leyes son so6lo instru-
mentos, que no son un medio para la justicia, sino un medio al servicio de unos
intereses, que el gerente publico debe tener en cuenta para mejorar su praxis

gerencial virtuosa en el mundo de gestion, administrativo y organizacional de
las instituciones que producen servicios para el bien comun, bienestar colectivo
e interés general en el hacer juntos. El tramite como nodo critico que conecta
bienes y servicios con la y el ciudadano, pero también con otros nodos como
la socioproductividad, sostenibilidad de la educacién de postgrado necesaria.

Tabla 5§
Organizacion Triple

WL

ORGANIZACION TRIPLE “A” )
APRENDE-EMPRENDEDORA, AGIL Y ANTIFRAGIL

Es un modelo para lo estable y lo dinamico donde: estabilidad y dinamismo conviven y no
se autoexcluyen; ambigiiedad y la incertidumbre en un mundo en transformacion es vista
como posibilidad y no como amenaza; mantiene un ecosistema estable y también una red
flexible como forma natural de trabajo.

Aprendedora porque no es una técnica, sino mas bien una actitud, una predisposi-
cion para “pensar y hacer mientras se aprende hacerlo”, analizar criticamente las
acciones y darles sentido. Aprendedora para buscar vias y entender mejor las de-
mandas del entorno y responder a ellas. Y aqui no habria formacion improductiva
y frustraciones como a las que llevan los enfoques tradicionalistas o de enfoques
de cambio planificado como la tradicional gestion o gerencia de cambio que co-
nociamos, sino que asumimos los compromisos desde esa dualidad o implicacion
entre lo estable y lo dinamico como en una logica borrosa, o razon fronteriza de
dos mundos que deben convivir en las organizaciones.

Mas versatil y mas capaz de adaptarnos a cada nuevo desafio, por ello, antifragil.
Antifragil en el sentido que los choques y las disrupciones te hacen mas fuerte y
mas creativo, mas capaz de adaptarte a cada nuevo desafio a que te enfrentas. Lo
resiliente resiste los golpes y se mantiene igual; lo antifragil aprovecha la disrup-
cioén para mejorar y prepararse para la siguiente disrupcion. Es la antifragilidad,
la versatilidad y la capacidad de adaptarnos. Una forma de abordar la disrupcion
es desde una perspectiva de crecimiento / mentalidad de crecimiento, desde la
antifragilidad (Nassim Nicholas Taleb).

de diversas herramientas como los formularios en linea, el correo electronico, grupos
WhatsApp, Canal en telegram, Videoconferencias, Classroom, redes sociales, mensajes
de textos, llamadas telefonicas, entre otras.
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ANTIFRAGIL

ORGANIZACION TRIPLE “A”, APRENDE-EMPRENDEDORA, AGIL Y

de Burocracia Necesaria, Gestion Conjunta, Gerencia Sentipensante, Administracion
Insurgente y de Administracion Compleja Adaptativa (ACA) en la gestion publica
universitaria venezolana desde la perspectiva de nuestros saberes, deberes y haceres

Burocracia Necesaria que, al decir de su autora, se aleja de la
vieja concepcion y viene a un nuevo tipo de trabajo y orga-
nizacién de oficina que, aunque cambie de estructura, de for-
ma, competencias, funciones delegadas, fisicas o virtuales®,
las personas que alli laboran estén alejadas de formalismos in-
utiles, estén orientadas a la mas eficaz y eficiente consecucion
de los objetivos, toda vez que lo racional también es necesario
en las administraciones publicas de gestion conjunta y geren-
cia sentipensante. En este contexto, con personas que tomen
posicion y despierten conciencia de la equidad como virtud de
la justicia del caso y que las leyes son sé6lo instrumentos, que
no son un medio para la justicia, sino un medio al servicio de
unos intereses, que el gerente publico debe tener en cuenta
para mejorar su praxis gerencial virtuosa en el mundo de ges-
tion, administrativo y organizacional de las instituciones que
producen servicios para el bien comun, bienestar colectivo e
interés general en el hacer juntos. El tramite como nodo criti-
co que conecta bienes y servicios con la y el ciudadano, pero
también con otros nodos como la socioproductividad, sosteni-
bilidad de la educacion de postgrado necesaria.

Administracion  Insur-
gente y también senti-
pensante que al decir de
Luisa Fernanda Zambrano
(2022a), intenta ir mu-
cho maés alld de la sola
innovacion, la novedad
organizativa o estructural,
apuntalada por platafor-
mas tecnologicas, se trata
de “conocer y entender las
necesidades del colectivo
o la institucion, y atrever-
se a pensar las posibles so-
luciones, hacer visible lo
invisible” y se hace cargo
de posibilidades creativas
e imaginativas con la fle-
xibilidad de atender lo que
insurge.

Administracion Compleja Adaptativa (ACA) que al decir de Rosa Bello (2022) no ve
a la empresa como un monolito ni un sistema simple, sino como un sistema infinitamente
complejo con diferentes componentes y elementos, a los cuales las organizaciones tienen
que adaptarse constantemente para la administracion eficiente de los recursos materiales
y el talento humano. Su norte es la busqueda de la mejor estrategia para conseguir sus
objetivos, y manejar el cambio en un mundo globalizado lleno de incertidumbres, donde la
adaptacion es su principal premisa.

36 Con todas las actividades que implica el proceso académico - administrativo universitario
de postgrado y educacion avanzada (preinscripcion, inscripcion, entrega de recaudos,
renovacion, clases, reuniones, asesorias con facilitadores y asesorias con tutores, talleres,
seminarios, cursos, propuesta de tutor, solicitud de jurados, constancias, certificados,
presentaciones y defensa publica, mediadas por las nuevas tecnologias, haciendo uso
de diversas herramientas como los formularios en linea, el correo electronico, grupos
WhatsApp, Canal en telegram, Videoconferencias, Classroom, redes sociales, mensajes
de textos, llamadas telefonicas, entre otras.
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ORGANIZACION TRIPLE “A” - TRANSFORMACION DIGITAL
E INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Otra de las lecciones mas importantes es que fue crucial pensar, re-pensar, impensar y
redefinir la transformacion digital como una transformacion humana en las organiza-
ciones aprendedoras y antifragiles, mas agiles, mas rapidas y en movimiento. La clave
fue pensar en el ser humano mientras “abrazaba la(s) tecnologia(s)” mientras construimos
un “ecosistema de soluciones en linea féciles, agiles y livianas” y no complicados sistemas,
algoritmos y maquinas. Que la tecnologia sea una ayuda, un apoyo para facilitarnos el tra-
bajo, no para sustituirnos. No es tiempo de la tecnologia, la tecnologia ya esta aqui, pero si
fue y es un tiempo de re-pensar nuestras practicas, no solo las docentes, sino la de gestion de
los procesos académicos y administrativos en postgrado de la universidad. Un paso como
a la inversa de lo digital a lo humano, pero adaptandonos a las nuevas realidades que se
van presentando. Mas convertido en espacio de co-creacion y colaboracion; de compartir
dudas, preguntas, incertidumbres y aprendizajes entre compaieros, de aprendizaje siempre
emergente; de fomentar la comunicacion y de organizar la informacion, entre otros.

Nota. Elaboracion propia, 2023

No existe nada intrinsecamente negativo o ineficiente en la burocracia de
las organizaciones triple “A” aprende-emprendedoras, agiles y antifragiles.
Sin embargo, cuando las organizaciones se tornan burocraticas, impera la bu-
rocratizacion y son plagadas de burocratismo (presencial o en internet) en sus
relaciones ciudadanos y administracion, el gravisimo error de comportamien-
to es... de las personas que la administran y trabajan en ellas; es decir, geren-
tes que prefieren el poder, el estatus y la oficina mas grande o con trabajadores
que alegan que “siempre se ha hecho asi”, en vez de operarla con eficiencia,
de procesos agiles y de propiciar cambios y microcambios que faciliten y
mejoren las operaciones y toma de decisiones estratégicas para el cambio que
desean ver, verse y verla crecer.

Comportamiento de las personas, de una “cosa humana” que no pasa por
la perfeccion, porque con las organizaciones aprendedoras y antifragiles
aprendimos que la perfeccion no existe, pero la excelencia si existe y se pue-
de lograr, porque la fragilidad nos va a alcanzar en algin momento. Trabaja-
dores y gerentes que buscan proteger su trayectoria y el estatus quo mas que
hacer crecer a la organizacion y personas que en ellas laboran. Gerentes que
prefieren usar los recursos para beneficiarse a si mismos mas que a sus inver-
sionistas (organizaciones privadas) o a las y los ciudadanos (organizaciones
publicas y sociales) en definitiva, la sociedad.
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Administracién Insurgente sentipensante que al decir de Luisa Fernanda
Zambrano (2022a), intenta ir mucho mas alla de la sola innovacion, la nove-
dad organizativa o estructural, apuntalada por plataformas tecnoldgicas, se
trata de “conocer y entender las necesidades del colectivo o la institucion, y
atreverse a pensar las posibles soluciones, hacer visible lo invisible” y se hace
cargo de posibilidades creativas e imaginativas con la flexibilidad de atender
lo que insurge.

En este sentido, otra de las lecciones mas importantes es que fue cru-
cial re-pensar y re-definir la transformacién digital como una transfor-
macion humana en las organizaciones aprendedoras, mas agiles, mas
rapidas y en movimiento. La clave fue pensar en el ser humano mientras
“abrazaba la tecnologia” mientras construimos un “ecosistema de soluciones
en linea féciles, agiles y livianas” y no complicados sistemas, algoritmos y
maquinas. Que la tecnologia sea una ayuda, un apoyo para facilitarnos el
trabajo, no para sustituirnos. No es tiempo de la tecnologia, la tecnologia ya
esta aqui, pero si fue y es un tiempo de re-pensar nuestras practicas, no solo
las docentes, sino la de gestion de los procesos académicos y administrativos
en postgrado de la universidad.

Un paso como a la inversa de lo digital a lo humano, pero adaptandonos a
las nuevas realidades que se van presentando. Mas convertido en espacio de
co-creacion y colaboracion; de compartir dudas, preguntas, incertidumbres y
aprendizajes entre compafieros, de aprendizaje siempre emergente; de fomen-
tar la comunicacion y de organizar la informacion, entre otros.

CARTOGRAFIA RIZOMATICA

Inspirada en una “imagen de pensamiento” de un rizoma (Gilles Deleuze
y Félix Guattari, 1980), en el que la organizacion de los elementos no siguen
linea de subordinacion jerarquica, sino que cualquier elemento puede afectar
o incidir en cualquier otro y, guiados por sus principios que representan la
conexion, heterogeneidad, rupturas y la cartografia rizomatica como mapa
abierto y susceptible de recibir modificaciones segin necesidades. Dicho
mapa se convierte en un mapa que construye y el rizoma* pasa a ser un

37 Un rizoma no empieza ni acaba, siempre estd en el medio, entre las cosas, inter-
ser, intermezzo. El arbol es filiacion, pero el rizoma tiene como tejido la conjuncion
“y...y...Y...”. En esta conjuncion hay fuerza suficiente para sacudir y desenraizar el
verbo ser (...) El medio no es una media, sino al contrario, el sitio por el que las cosas
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modelo productivo y experimental en contraposicion al arbol como modelo
estructural cuya logica es del calco y la reproduccion.

De esta investigacion desde la perspectiva del yo, autorreferencial y vi-
vencial desde el no tan nuevo paradigma digital, infiero la mayor leccion
en el campo de la administracion, gestion y gerencia de las organizaciones:
es que necesitamos que convivan en una logica borrosa al menos dos siste-
mas en las organizaciones y que éstas aprendan. Por lo cual, en esta seccion
apuntaremos a delinear el conjunto de elementos caracteristicos de este tipo
de organizaciones que hemos denominado aprendedoras, asi como indicar
los enunciados para una praxis transformadora, desde un hacer para transfor-
mar®,

Asi las cosas,

Tener que trabajar virtual sin mayores alternativas, di6 buenos frutos para
quienes no paramos las operaciones de la gestion universitaria en tiempos de
cuarentena y confinamiento por la pandemia del SARS-CoV2 (COVID-19)
y nos hizo contar hoy con una experiencia inédita para contribuir con una
nueva forma...

Necesitas la actitud de emprendimiento. Tiene que haber una persona
lo suficientemente llena, completa, con la actitud de prender fuego,
de mover cosas, de encontrar soluciones, sobretodo en momentos de
crisis para poder mover ese proyecto. Tenemos que desarrollar un espi-
ritu emprendedor, tenemos que cambiar situaciones y muy importante,
identificar, qué es eso que hay dentro de ti que te ayuda a mantener un
estandar alto, esa capacidad de emprender, de hacer cosas, de tomar de-
cisiones, de generar cambios y por qué no, de ayudar a otras personas
a que generen esos cambios. Emprender es una actitud, una actitud que
te lleva al cambio, ese cambio que quieres ver para tener una situacion
diferente en tu vida. Clavate en la cabeza y en el corazon la idea de

emprender. Gonzalez (2016)

adquieren velocidad. Entre las cosas no designa una relacion localizable que va de launa a
la otra y reciprocamente, sino una direccion perpendicular, un movimiento transversal que
arrastra a la una y a la otra, arroyo sin principio ni fin que socava las dos orillas y adquiere
velocidad en el medio (Deleuze y Guattari 2008, p. 29).

38 Como dando cabida a formas de accion ya existentes, pero imprimiéndoles el sello
participativo y activo, desarrollando nuevos modos de hacer, siempre en funcion de la
realidad que debe ser transformada y de la realidad que busca ser creada (Montero, 2006,
p- 15)
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Aprovechar atin en momentos que considero de transicion a un sistema
mucho mejor y con un poco mas de automatizacion que integre todos los pro-
cesos académicos y administrativos, y, aproveche el flujo y los datos digitales
que hoy estan segmentados por programas, una especie de Sistema Integral
de Gestion Académica y Administrativa conjunta en linea (SIGAC).

* Los formularios en linea para el auto-registro, automatiza y agiliza
bastante el procedimiento, evita el tiempo de espera y evita las colas
en Administracion y Control de Estudios en los lapsos de renovacion,
inscripcion y modificacion (incluir o retirar).

* Los formularios en linea para las diversas propuestas y solicitudes (tu-
tor, jurado, constancias, etc), facilitan la consolidacion y efectividad
de la gestion. Ayudan a seguir el ritmo de las demandas de las y los
usuarios, especialmente en esta era en la que la inmediatez predomina.

»  Utilizar la tecnologia para rellenar y firmar las actas de evaluacion de
los trabajos de investigacion.

Tras este éxito, y reconociendo que atin se puede hacer mas para crear el
sistema que lo integre y se puede desarrollar una primera version del campus
virtual, la sede electronica que permita realizar tramites totalmente de manera
electronica, como complemento y copia fisica de una universidad nacional,
cuyo lema es que su campus es todo el territorio de la Republica.

Aun asi, estamos en modo de utilizar la tecnologia para hacer lo viejo de
modos nuevos (aunque hay una evidente transformacion digital), pero consi-
dero que la transformacion digital de la gestion universitaria vendra cuando
hagamos (mas) cosas nuevas. Por ejemplo, cuando la tecnologia blockchain
contribuya a lograr la certificacion / titulacion de la formacion académica,
que en 2021 se llegd a decir y que hoy el titulo académico cuenta con codigo
QR.

La propia definicion de transformacion digital estd viva y sigue evolucio-
nando. La transformacion digital y mas la transformacion digital necesaria,
fluida y efectiva no es un asunto menor, sobre todo cuando las personas tien-
den a acostumbrarse a hacer las cosas de una manera particular y son reacias
a dejar esa “comoda forma” y se niegan a salir de su zona de confort que no
es mas que lo conocido y comodo. De haber una invitacion seria en la de
ampliar esa zona de confort. Y este asunto que transforma instituciones es
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incomodo y esta cargado de incertidumbre, aunque favorece al rendimiento
de la organizacién en estos tiempos complejos y donde los “problemas” de
las organizaciones también se presentan en esa complejidad, es decir, no son
fragmentados.

Se trata de la creacion de nuevos procesos de trabajos y nuevas rutinas
que ayuden a optimizar el funcionamiento de la organizacion de educacion
universitaria que favorece la innovacion. La innovacion viene de las ideas
de las personas, pero la estructura jerarquica no esta disefiada para la inno-
vacion.

Al implementar sistemas y tecnologias cada vez mas automatizadas para
ayudar con las tareas operativas desde la gestion del flujo del trabajo acadé-
mico - administrativo hasta la recopilacion de datos, sera posible aumentar
la productividad de manera exponencial con una infraestructura minima y
permitiendo centrarnos en otras actividades menos rutinarias que requieran
otros esfuerzos.

La computacion en la nube es uno de los ejes de la transformacion digital:
transformacion en la nube. Ya que los procesos integrados en la nube ofrecen
una mayor movilidad, velocidades de entrega, eficiencia de procesos y opti-
mizacion de costes y de tiempo humano “gastado” en tareas repetitivas.

Entendiéndose como estrategia nos permite decir que adoptar caracteris-
ticas de flexibilidad, innovacion tecnologica, inmediatez y movilidad, permi-
ten una estrategia de transformacion digna y cuando pase la pandemia, no
correr el riesgo de perder vigencia o desaparecer en plena “revolucion de los
contenidos digitales”.

La revolucion de los contenidos digitales comenzd en el afio 2000, impul-
sada por los recursos educativos abiertos (REA), que se convirtieron en un
elemento clave para facilitar el acceso masivo a materiales de alta calidad.
Esta transformacion educativa ha permitido el surgimiento de los MOOCs
(Cursos Masivos Abiertos en Linea), ofreciendo a millones de estudiantes la
oportunidad de formarse gratuitamente o a bajo costo.

Actualmente, esta revolucion se profundiza gracias al modelo de curacion
de contenidos, donde expertos en diversas areas buscan, filtran, seleccionan y
comparten los mejores recursos disponibles en la web. Este enfoque no solo
mejora la calidad del aprendizaje, sino que también fomenta una cultura de
colaboracion y altruismo entre los curadores, quienes estan motivados por el
deseo de compartir su conocimiento con un publico amplio.
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La integracion de la inteligencia artificial en este proceso promete seguir
enriqueciendo la curacion de contenidos, facilitando atin mas el acceso y la
personalizacion del aprendizaje. Asi, la educacion se transforma hacia un mo-
delo mas inclusivo y accesible, donde las barreras tradicionales se desdibujan
y se abre un horizonte vasto para el autoaprendizaje y el desarrollo personal.

En mi deseo, y siento que parte de mision y vision personal la de me-
jorar el mundo organizacional a través del conocimiento en primera
persona (del singular y el plural, de un yo y un nosotros), creo que he
mejorado significativamente este micro-mundo de la universidad vene-
zolana en tiempos inciertos y complejos como los de la pandemia y la
era digital, donde el aprendizaje se fue renovando con fuerza gracias a las
multiples herramientas de colaboracion existentes (redes sociales, platafor-
mas de co-creacion, entre otras) y el surgimiento de la economia de la cola-
boracién en linea donde hemos tenido la oportunidad de aprender, de curar
conocimiento (investigacion) para beneficio propio y de otros; de compartir-
lo socialmente a través de multiples plataformas de colaboracion (extension
0 interaccion comunitaria); de guiar a otros en su proceso (docencia) y de
convertirnos con la practica en experimentados® que pueden evidenciar y
demostrar el conocimiento al aplicarlo en un contexto.

Y en esta era digital, creo que las universidades que tengan la capaci-
dad de realizar de forma correcta y publica su transformacion digital,
podran ampliar su mision de transformar el mundo al llegar a muchos
mas estudiantes o participantes. La transformacion digital no depende de
la tecnologia, depende de las personas y de su capacidad de gestionar el
cambio. Aunque la tecnologia si es el soporte que permite realizar los ajustes

39 El saber que la experiencia transmite no es un “saberse ya algo”, sino un descubrir cada
vez facetas nuevas en un proceso que nunca es ni puede considerarse definitivo. Por este
caracter no definitivo de la experiencia, también puede verse el sentido de la negacion
determinada caracteristico de la experiencia, no se trata de que el saber anterior sobre
el objeto sea absolutamente falso, sino que ha de ser considerado desde la perspectiva
abierta por una nueva experiencia. De ahi que toda experiencia refiera siempre a otra
experiencia, al permanecer abierto a nuevas experiencias. Por eso al que llamamos
experimentado no es el que ha llegado a serlo después de muchas experiencias, sino el
que esta siempre abierto a nuevas experiencias y aprende de ellas. El experimentado
no es el que “se las sabe todas”, sino el que es consciente de que cada experiencia
es unica e irrepetible (Pablo Rodriguez—Grandjean, 2002) que la naturaleza del saber a
través de la experiencia y la apertura a nuevas vivencias como un proceso continuo y no
definitivo.
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necesarios a la era digital, la tecnologia no produce por si sola la transforma-
cion digital. La tecnologia es como esa pieza del rompecabezas que nos di6
un potencial para avanzar en tiempos de la pandemia.

Tenemos la fortuna de vivir en la era post pandemia en donde conviviran
varios mundos: fisico-andlogo, virtual-digital, metaverso, entre otros. Por lo
que no creo en la eliminacion de la “universidad tradicional de la era in-
dustrial” ni en la desaparicion de un mundo por otro, sino que mas bien, en
la convivencia de lo plural a medida que surgen nuevas industrias, surgen
nuevas carreras o profesiones y, debido a la rapidez con la que pierden y
ganan vigencia muchos conceptos hoy en dia, necesitamos estar en constante
actualizacion.

*  De contenidos extensos a contenidos cortos y precisos que puedan ser
comprendidos en corto tiempo

* De aprendizaje pasivo a aprendizaje activo (tomar accion e interac-
tuar)

Nos encontramos en un periodo de cambios rapidos y un panorama diné-
mico en el que las habilidades en el lugar de trabajo cambian cada 2,5 afios
y en donde todo se olvida muy rapido y tiempos en los que “los modelos or-
ganizativos estan en la mira” como dice Susana Gémez Foronda (2021), con
quien coincido en decir que en el siglo XX estaba muy claro cémo era la
organizacion ideal, pero en esta época ya no lo es tanto, por ello el aporte
tedrico son las organizaciones aprendedoras (que aprenden y emprenden).

* Potenciar las habilidades del futuro para responder a la velocidad del
conocimiento.

»  Experiencias de aprendizaje transformadoras impulsadas por la tecno-
logia (como medio, como herramienta).

Trabajar es uno de los verbos mas dignos que conozco. Por ello, los mo-
delos de organizacion del trabajo estdn en mi radar de pensamiento y accion.
Pero un trabajo de otro modo, inteligente, y asi, un trabajo inteligente sig-
nifica que hay un camino mas sencillo y sin tantos esfuerzos en el sentido
que podemos automatizar tareas y procesos con recursos que amplifiquen
mas resultados; un trabajo que permita compaginar la estructura jerarquica
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tradicional en una universidad venezolana donde la experimentalidad y el
pensamiento critico reflexivo también caracteriza la educacion que facilita y
por lo que abre horizontes para estructuras de trabajo en red.

E LA JERARQUIA NO FUE DISENADA PARA INNOVAR. ES
' UNA ESTRUCTURA DISENADA PARA LO CONOCIDO, LO
i+ PREDECIBLE Y LO PLANIFICADO.

LA JERARQUIA ESTA DISENADA PARA PRODUCIR RESULTADOS
ESCALABLES. ES PARA HACER LO QUE SABEMOS HACER.

LA JERARQUIA NO ES LA ESTRUCTURA NATURAL PARA LA
INNOVACION, NI PARA LO DESCONOCIDO Y EMERGENTE.

PREMISA:

i SIQUEREMOS ABORDAR LA EXPLORACION Y LA INNOVACION
; ES CONVENIENTE OTRO DAR CABIDA A OTRO TIPO DE
; ORGANIZACION, DE ESTRUCTURA RIZOMATICA,

UNA ESTRUCTURA EN RED, POR EJEMPLO,
CON EQUIPOS MULTIDISCIPLINARES Y ROLES DINAMICOS

QUE SE PUEDAN AJUSTAR EN CADA DESAFIO.

ORGANIZACIONES TRIPLE “A” APRENDE-
EMPRENDEDORAS, AGILES Y ANTIFRAGILES

Por ello también, este aporte tedrico apunta en el sentido de Organizacio-
nes Triple “A” aprende-emprendedoras, agiles y antifragiles en la ges-
tion conjunta académica y administrativa universitaria para lo estable y
lo dinamico; donde estabilidad y dinamismo conviven y no se autoexcluyen,
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donde ambigiiedad y la incertidumbre en un mundo en transformacion sea
vista como posibilidad y no como amenaza, por ende, estarian entre:

i Desconocido y emergente
i (terreno de lo imprevisto y la
i incertidumbre)

[ R —

Estabilidad y dinamismo, porque esencialmente las organizaciones uni-
versitarias de pre y postgrado tienen un doble desafio, por un lado, ser ca-
paces de producir resultados predecibles (egresados y conocimientos que
aporten al pais) y a la vez tienen que poder explorar nuevas oportunidades,
capacidades de generar ingresos propios y explorar el futuro. De alli esa ra-
cionalidad integradora de razon fronteriza, intermezzo, l6gica borrosa porque
hay que hacer ambas cosas.

Grafico 2
Sinergia productiva: arquitectura de lo predecible a lo posible

Organizacién universiaria
tene un doble desatio
i 14 producir resultados.
Organizacion predecibles y a la vez
aprendedora explorar nuevas
en la gestion

oportunidades y
académica administrativa explorar el futuro
universitaria

: — y dinamismo, e incertidumbre
&n un mundo en transformacion
Selida estructura lineal y reconocer la autoridad

Seempiezaa lE]eF una nueva arquitectura con una
naturaleza propia con los elementos heterogéneos
que me estan llevando a la ORGANIZACION
APRENDEDORA cen las huellas de la tradicion

Organizacion
jerarquica
INTERMEZZO

Entre lo desconocido y emergente: y
~— lo conocido y predecible

Imagen Rizoma by Claudia (pinterest)
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Elementos caracteristicos de las organizaciones triple “A” aprende-

emprendedoras, agiles y antifragiles

Este tipo de Organizaciones Triple “A” aprende-emprendedoras, agi-
les y antifragiles en la gestion conjunta académica administrativa uni-
versitaria, tendria elementos que la caracterizarian:

De ciclos rapidos de aprendizaje
(para la adaptabilidad atin en con-
diciones VUCA, TUNA y BANI)*®

Tiempos de pandemia por covid-19
(tiempos instantdneos, tiempos de
crisis, tiempos inciertos, tiempos de
miedos, tiempos turbulentos, tiempos
exponenciales, tiempos de cambios
disruptivos, tiempos que parecian un
presente continuo)

Sobre ciclos lentos y largos de apren-
dizajes; y de cambios programaticos,
planificados (se va a la velocidad del
ultimo)

De minimos y compromisos univer-
salizables ampliamente difundidos

Sobre la pesadez, ocultamiento o
profusion excesiva de reglas, normas
y procedimientos

De las preguntas... del aprender a
preguntar... de vivir las pregun-
tas...

Sobre la respuesta (sobre todo la res-
puesta del experto o especialista)

De conectar para entrar a lo viven-
cial

Sobre el controlar

De herramientas e ingredientes
para que tu, yo y nosotros / nosotras
preparamos la receta

Sobre la receta magica y predetermi-
nada impuesta de niveles superiores

Siempre la revision empieza por mi

Sobre la revision de la literatura

Pedagogia, Andragogia y Geronta-
gogia y facilitadora del riesgo, del
ensayo y error, del inventar rodri-
gueano y, sobre todo el fracaso para
tomarlo como leccién aprendida.

Sobre la univocidad y tinica manera
de hacer las cosas

40 CONDICIONES, CONTEXTOS O ENTORNOS: VUCA: volatil, incierto, complejo,
ambiguo, hiperconectividad. TUNA: Turbulentos, Inciertos, Nuevos, Ambiguos. BANI:
Mundo fragil, Ansioso, No lineal, Incomprensible.
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Donde el trabajador desde el para-
digma del servicio (servidor publi-
¢0), sea facilitador

(facilitador de los tramites y procesos,
co-responsable de su propio proceso
formativo -aprende e innova- y sea
capaz de explorar nuevas oportunida-
des y explorar el futuro)

Sobre los vicios del ser-vicio y no sea
obstaculizador

Sentido inverso

Sobre el sentido lineal

Agiles, inteligentes, ingeniosas,
innovadoras, de colaboracion y de
movimiento rapido

Sobre lo cerrado, ineficaz, limitado,
conservador y de movimiento lento

Dinamicas

Sobre lo estatico, rigido e inamovible
y donde las cosas que se hacen se
hacen simplemente porque siempre
se hicieron asi.

Desburocratizadas, expeditas, dili-
gente

(solo la burocracia necesaria, que
parte de al menos dos ideas (1) de

que si alguien tiene derecho a obtener
algo del gobierno o institucion, se le
provee automaticamente sin que tenga
que solicitarlo; y (2) que si ya di parte
de mi perfil personal a la institucion,
no deberian pedirme -nuevamente- la
informacion - principio de unica vez-)

Sobre la enfermedad del burocratis-
mo, lo lento, pesado.

Sinérgicas (accién conjunta)

donde cada equipo o persona tiene
capacidad para ponerse sus propios
objetivos entendiendo que posterior-
mente habra que alinearlos con los del
resto de la organizacion, para aprove-
char sinergias y que no se produzcan
contradicciones entre ellos.

Sobre la accion individual y descoor-
dinada
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De gestion conjunta y transformada

Sobre la gestion jerarquica que impo-
sibilita la innovacion

Transversales

Sobre los estancos

Con actitud aprendedora, empren-
dedora e intraemprendedora

Generacion de ideas, estrategias y
proyectos de diversa indole y puestos
en practica sin miedo a equivocarse,
porque el error es bien visto.

Actitud aprendedora, emprendedora
e intraemprendedora que puede ser
desarrollada en tres etapas:

1. Se perciben e identifican las
necesidades latentes, problemas
insatisfechos u oportunidades®.

2. Se disefian soluciones que
aporten valor a ese grupo de
usuarios, con el desarrollo del
concepto del producto o servicio
que pueda satisfacer la necesidad
no cubierta, permitiendo obtener
un beneficio.

3. Y por ultimo, la implementacion
de la idea, encontrando los re-
cursos (equipo, aliados, financia-
cion...) para poder convertir la
oportunidad en una organizacion
estable con resultados reales.

Sobre actitudes que entorpecen, tra-
ban, descuidan y se desentienden

Con mentalidad de crecimiento

Sobre la mentalidad fija

—_—

41 La identificacion de una oportunidad es la mejor forma de empezar. Una oportunidad es
encontrar un segmento de usuarios con una necesidad insatisfecha o con un problema y
ser capaz de desarrollar una solucion adecuada para satisfacerlos. El emprendimiento
solo por necesidad puede llegar a ser peligroso, ya que lleva a lanzar productos o servicios

que no cubren necesidades.
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Con procesos y tareas en linea,
automatizados; y expedientes elec-
trénicos

Sobre procesos inentendibles y expe-
diente fisico - impreso

Administracion e implementacion
de entornos y soluciones en la nube

Simplificar, automatizar y transfor-
mar las tareas

e Suprimir aquellos tramites admi-
nistrativos innecesarios

e Simplificar y mejorar los trami-
tes administrativos, reduciendo
los requisitos, estableciendo
instrumentos homogéneos y ver-
satiles que faciliten su registro,
procesamiento y control

e Utilizar al maximo las nuevas
y las tecnologias de comunica-
cion e informacion en todos los
tramites y procesos de la organi-
zacion.

Comunicacion multidireccional y
multicanal

Sobre la comunicacion unidireccional
o bidireccional

Gestionar la innovacion y el talento
en red para gestionar la inteligencia

Sobre el talento individual o el talen-
to colectivo

colectiva

En otras palabras, una nueva forma de organizar el nuevo trabajo de la
nueva oficina, de administrar, gerenciar y gestionar las organizaciones uni-
versitarias en un mundo en transformacion y abiertas a las nuevas profesiones
que aln se estan por inventar a propoésito de la Inteligencia Artificial®?, es
decir, organizaciones triple “A” que sean capaces de conectarse con la
nueva realidad.

42 La Inteligencia Artificial es una herramienta. La Inteligencia Artificial no te va a quitar
el puesto de trabajo. Te lo va a quitar alguien que sepa utilizar esa Inteligencia Artificial.
Eso si, habra puestos de trabajo que desaparezcan y habra otros que se van a generar que
todavia no sepamos... El prompt engineer del que ahora se habla, no existia hace cinco
afios. Cristina Aranda (2023).
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*  Organizacion triple “A” (universitaria) supone una comprension glo-
bal de sus procesos académicos y administrativos, y de las relaciones
entre sus partes, pero también del mundo que forma parte y del que
yano es.

*  Organizacion triple “A” integrada por personas con actitud aprende-
dora (que implica la emprendedora® e intraemprendedora) que actlie
desde el “no saber qué hacer”, desde el “aprender haciendo”, desde el
“hacer activo” que mientras lo estoy aprendiendo lo estoy aplicando a
medida que lo aprendo.

*  Organizacion triple “A” donde la gente de todos los niveles esta in-
cluida en las comunicaciones y se asume que todas necesitan “saber”,
pero que transcienda al “entender”.

» La organizacion triple “A” mantiene un ecosistema estable y también
una red flexible y abierta como forma natural de trabajo.

Actitud aprendedora
El mundo ya no pertenece a los que saben sino a los que aprenden.
Quién sabe, puede conocer algo ya obsoleto o anticuado.
Quien aprende, estd innovando y propone nuevas soluciones.
Héctor M. Meza

Con quien fuera presidente de la Asociacion Americana de Sociologia en

1945, Kimball Young*, decimos que Se puede definir una actitud como la

43

44
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Algunas caracteristicas de la persona emprendedora o intraemprendedora en la
organizacion: Innovadora, ya que debe crear un proyecto a partir de ideas nuevas y
originales. Creativa, ya que, una idea poco interesante puede no llegar a generar resultados
optimos. Capacidad de asumir riesgos y superar los retos que el desarrollo de un proyecto
pueda generar. Perseverante. La perseverancia es una cualidad que se encontrara en todo
emprendedor, ya que, en muchos casos (quiza en la mayoria), las ganancias no llegan
en los primeros meses, sino tiempo después de comenzar a emprender. Flexibilidad y
adaptabilidad. Frente a estas dificultades, un emprendedor debe ser flexible al cambio
y siempre focalizado en crecer. A veces, es posible modificar ciertos aspectos del
emprendimiento con tal de mejorar y obtener mejores resultados.

26 de octubre de 1893 - 1 de septiembre de 1972. Nacio6 en Provo, Utah, y se gradud de
la Universidad Brigham Young en 1915. En su Libro de consulta de psicologia social de
1927, Young acuii6 el término “ambivertido” para describir a una persona que exhibe
caracteristicas tanto de extrovertido como de introvertido. Se le atribuye el origen de la
palabra.


https://en.wikipedia.org/wiki/American_Sociological_Association
https://en.wikipedia.org/wiki/Provo,_Utah
https://en.wikipedia.org/wiki/Brigham_Young_University
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tendencia o predisposicion aprendida, mas o menos generalizada y de tono
afectivo, a responder de un modo bastante persistente y caracteristico, por lo
comun positiva o negativamente (a favor o en contra), con referencia a una
situacion, idea, valor, objeto o clase de objetos materiales, o a una persona
o grupo de personas. Y esa tendencia o predisposicion aprendida ha estado
presente a lo largo de mi vida, asi como el aprendizaje permanente en el sen-
tido que estoy abierta a aprender algo nuevo cada dia.

Lo clave para mi, es entender el aprendizaje, o mas bien, la actitud apren-
dedora como inseparable no sélo del trabajo cotidiano desde donde se abren
espacios para abordar los problemas, aclarar las diferencias y fomentar senti-
mientos de mutuo interés con la organizacion en ambientes de trabajo flexibles
donde “unos aprenden de otros, todos trabajan por un fin comin e interés gene-
ral”. Y, comparto con Ramirez Alonso (S/F) en que hay que considerar que el
aprendizaje organizacional en el ambiente organizativo no es educativamente
neutro... y cualquier accion que se realice tiene una capacidad formativa, en
tanto genera habitos y estilos que supera el mejor de los cursos (p. 16).

El aprendizaje organizacional no es una técnica (Stace, 1993 y Gore,
1996 citados por Ramirez Alonso, S/F), sino que surge de una actitud, una
predisposicion para analizar criticamente las acciones y darles sentido.
Aprender a usar el potencial educativo de las organizaciones es buscar
vias para darle sentido a la experiencia y entender mejor las demandas
del entorno para responder a ellas, evitar la formacion improductiva y las
frustraciones a las que inevitablemente llevan los enfoques tradicionalistas y
asumir las responsabilidad junto con los autos (autoperfeccionamiento, auto-
desarrollo, entre otras).

Una actitud aprendedora es para mi un elemento necesario en las organi-
zaciones que, al igual que hombres y mujeres, para poder funcionar nece-
sitan de ciertas estructuras cognitivas ya establecidas, de su reformulacion
y fusién con algunas nuevas (desaprendizaje) con el fin de reconstituir
un conocimiento nuevo. En alguna medida es como investigar - inter-
rumpir - instalar®, en donde la persona tiene que vaciarse de contenido
0 abandonar sus viejas estructuras para crear, descubrir e instalar nuevos
conocimientos.

45 Investigar - Interrumpir - Instalar que aprendi en pandemia con la Psicéloga Belkis
Carrillo de @PsicoEspacio
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Actitud aprende-emprendedora

En combinacion de aprender con la actitud de emprendimiento como nos
dice Fabian Gonzalez que emprender significa prender fuego, encender algo
de adentro, ponerte en una situacion de buscar soluciones a determinados pro-
blemas. Agrego que cada uno de nosotros y nosotras como persona en algin
momento de la vida hemos sido emprendedor(a) porque en cada situacion
estamos tomando decisiones para generar cambios, solo que a veces no lo
aprovechamos de manera intencional.

Emprender tiene que ver con generar cambios y tomar decisiones que nos
lleven a una situacion mejor de la estabamos o a una situacion deseada o ideal.
Por lo cual es una actitud ante la vida y no solo se refiere a gente que empieza
un proyecto o negocio. Esa actitud emprendedora nos permite reaccionar de
manera proactiva para encontrar una solucion y estoy de acuerdo con Fabian
Gonzalez cuando dice que tiene que haber una persona lo suficientemente lle-
na, completa, con la actitud de prender fuego, de mover cosas, de encontrar
soluciones, sobretodo en momentos de crisis para poder mover ese proyecto.
Tenemos que desarrollar un espiritu emprendedor, tenemos que cambiar si-
tuaciones y muy importante, identificar, qué es eso que hay dentro de ti que
te ayuda a mantener un estandar alto, esa capacidad de emprender, de hacer
cosas, de tomar decisiones, de generar cambios y por qué no, de ayudar a otras
personas a que generen esos cambios. Emprender es una actitud, una actitud
que te lleva al cambio, ese cambio que quieres ver para tener una situacion di-
ferente en tu vida. Clavate en la cabeza y en el corazon la idea de emprender?®.

Aprendedora porque no es una técnica, sino mas bien una actitud, una pre-
disposicion para “pensar y hacer mientras se aprende hacerlo”, analizar cri-
ticamente las acciones y darles sentido. Aprendedora para buscar vias y entender
mejor las demandas del entorno y responder a ellas. Y aqui no habria formacion
improductiva y frustraciones como a las que llevan los enfoques tradicionalis-
tas o de enfoques de cambio planificado como la tradicional gestion o gerencia
de cambio que conociamos, sino que asumimos los compromisos desde esa
dualidad o implicacion entre lo estable y lo dinAmico como en una logica
borrosa, o razon fronteriza de dos mundos que deben convivir en las orga-
nizaciones universitarias. Actitud aprendedora y de caracter antifragil.

46 Epigrafe de mi articulo Transformar las organizaciones desde la actitud emprendedora,
publicado en la Revista Educacion y Ciencias Humanas, N° 47, Ediciones del Decanato
de Postgrado y Educacion Avanzada UNESR, 2021
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Actitud aprendedora como inseparable no so6lo del trabajo cotidiano des-
de donde se abren espacios para abordar los problemas, aclarar las dife-
rencias y fomentar sentimientos de mutuo interés con la organizacion en
ambientes de trabajo flexibles donde unos aprenden de otros, todos tra-
bajan por un fin comtn e interés general. Una actitud aprendedora es
para mi un elemento necesario en las organizaciones personas (hombres y
mujeres), para poder funcionar necesitan de ciertas estructuras cognitivas
ya establecidas, de su reformulacion y fusion con algunas nuevas (desa-
prendizaje) con el fin de reconstituir un conocimiento nuevo. En alguna
medida es como investigar - interrumpir - instalar, en donde la persona
tiene que vaciarse de contenido o muchas veces abandonar (aunque sea por
un momento) sus viejas estructuras para crear, descubrir e instalar nuevos
conocimientos, y para esto, es necesaria esa actitud.

Agil

Y digo que esa actitud aprende-emprendedora necesita completarse
con la agilidad o agil de la gestion de proyectos para llegar a ser otro
tipo de organizaciéon. Con la autora de Agilidad en cuatro estaciones y Un
aiio trabajando en pantuflas, Melina Jajamovich, decimos que la agilidad es
prima hermana del aprendizaje, la gente aprende haciendo y una organizacion
es agil cuando...

*  “Hace” cuando no sabe todo lo que necesita saber para “hacer”. Es
aquella que tiene el arte de “hacer” cuando el camino que se presenta
esta lleno de niebla y es cuestionable.

* Trabaja de forma mas inteligente (no mas duro). No se trata de que
haga mas trabajo en menos tiempo sino de que genere mas valor con
menos trabajo.

* Tiene un mindset 4gil (mentalidad agil). Tiene otra forma de ser
que deviene en otra forma de hacer. No solo esta abierta al cambio,
también esta atenta al cambio. Una organizacion agil es aquella que
logra adaptarse a los cambios (y a la complejidad) con rapidez y sin
dolor gracias a su mindset agil.

»  Fracasa rapido y barato jy aprende mas rapido atun! (Ya no sé si la lei
o la inventé, pero es de las que mas me convoca).
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Entendemos que no se deben desechar completamente los métodos con-
vencionales. Con la filosofia Agil, se busca generar métodos alternativos de
trabajo para poder superar las debilidades de las metodologias tradicionales.

La agilidad da autonomia a la gente, es colaborativo, se aprende del error
y se experimenta. Los 4 valores agiles son los siguientes:

Grifico 3
Valores dgiles

interaccion
procesoy | amientas.

tware funcionando p
cima de la documentacion

ex )

Valorar mas la colaboracién con (&

el cliente que la negociacion de
un contrato

Nota. Tomado de: Catedra ViewNext. Explicacion de los valores agiles, 2018

El manifiesto agil naci6 en 2001 y es un documento que resume en cuatro
valores y doce principios las mejores practicas para el desarrollo de software,
basados en la experiencia de 17 industriales del software, en procura de desa-
rrollos mas rapidos conservando su calidad.
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Antifragilidad: elemento clave en la construccion de las

organizaciones triple “A”

Antifragil en el sentido que los choques y las disrupciones te hacen mas
fuerte y més creativo, mas capaz de adaptarte a cada nuevo desafio a que te
enfrentas. Lo resiliente resiste los golpes y se mantiene igual; lo antifragil
aprovecha la disrupcion para mejorar y prepararse para la siguiente dis-
rupcion. Es la antifragilidad, la versatilidad y la capacidad de adaptarnos.

Una forma de abordar la disrupcion desde una perspectiva de creci-
miento / mentalidad de crecimiento es la nocion relativamente nueva de
antifragilidad acunada por Nassim Taleb, para quien la antifragilidad tiene la
singular propiedad de permitirnos afrontar lo desconocido, de hacer cosas sin
entenderlas, y de hacerlas bien.

Desde esta perspectiva, la robustez nos permite hacer frente a los desafios
y resistir, mientras que la resiliencia nos da la capacidad de recuperarnos.
La antifragilidad nos ayuda, no solo a superar las adversidades, sino a ver la
disrupcion como una oportunidad para mejorar la flexibilidad y adaptabili-
dad de la organizacion al entorno. Se trata de aceptar los cambios, y ver en
las disrupciones una oportunidad para continuar aprendiendo, encontrar un
significado y un beneficio a lo que sucede. En lugar de preguntarnos por qué
sucede, preguntarnos como podemos transformar la disrupcion en una opor-
tunidad de innovacion.

Y, como construimos esas organizaciones aprendedoras... yo propongo
que se construya de una forma antifragil, cual propuesta por Nassim Nicholas
Taleb”, en su libro «Antifragil: las cosas que se benefician del desordeny.

47 Investigador, pensador, filosofo y ensayista. Naci6 en el Libano en 1960 en el seno de una
rica familia greco-ortodoxa en Beirut. Desde los 11 afios fue testigo de la inestabilidad
politica que asold el Libano, y que en 1975 (cuando Taleb atin estaba en la escuela
secundaria) dio lugar al estallido de la guerra civil libanesa (1975-1990). Este hito marco
su vida y fue, en muchos sentidos, la semilla de su linea de pensamiento. Para Taleb el
conflicto libanés fue un fendémeno imprevisible. Un “cisne negro”, como lo denominaria
en su libro homonimo en el que habla de este tipo de acontecimientos. El estudio de estos
cisnes negros es el centro de su obra y de su filosofia. A los 19 afios se marché a Estados
Unidos donde estudié matematica financiera y obtuvo un MBA por la Wharton School.
En esta época fue cuando desarrollo su interés por el estudio de la probabilidad y el factor
de la incertidumbre. Durante veinte aflos se dedicé a las finanzas como gestor bursatil.
Si algo destaca en la biografia de Taleb es su prolifica carrera como autor de ensayos
sobre Filosofia, Etica y Politica internacional; siempre con el concepto del riesgo y la
probabilidad como eje central. Pero su actual fama proviene de la serie de ensayos que
publico bajo el titulo comtn de Incerto, y que incluyen: Existe la suerte (2006); El cisne
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La idea central detras de este libro es simple y hasta tentadora. Taleb di-
vide el mundo y todo lo que hay en ¢l (personas, cosas, instituciones, formas
de vida) en tres categorias: lo fragil, lo robusto y lo antifragil.

Eres fragil, si evitas el desorden y la disrupcion por miedo al desor-
den que puedan causar en tu vida: crees que te estds manteniendo a
salvo, pero en realidad te estas volviendo vulnerable al impacto que
lo destrozara todo.

Eres robusto, si puedes resistir los golpes sin inmutarse y sin cambiar
quién eres.

Pero eres antifragil, si los choques y las disrupciones te hacen mas
fuerte y mas creativo, mas capaz de adaptarte a cada nuevo desafio a
que te enfrentas. Lo resiliente resiste los golpes y se mantiene igual;
lo antifragil aprovecha la disrupcion para mejorar y prepararse
para la siguiente disrupcion. Es la antifragilidad, la versatilidad y la
capacidad de adaptarnos.

Grifico 4
Los cinco pilares de la antifragilidad

RENDIMIENTO

Antifragil
Los impactos y las interrupciones
le hacen mds fuerte, mds versatil

v mids capaz de adaptarte a cada
nuevo desafio

El negocio opera con

normalidad por un corto plazo,
pero pronto ve los impactos de
la disrupcion en el desempefio

del negocio Resiliente

El fallo

organizacional
ocurre casi
inmediatamente

después de la :
disrupcion. Fragil Robusto

= # TIEMPO

Aungue se produce una caida
significativa como resultado de la
disrupcidn, finalmente se recuperan
y regresan al mismo nivel de
desempefio que antes.

Nota. Tomado de José Cabrera (2022) Los cinco pilares de la antifragilidad. Disponible
en: https://www.linkedin.com/pulse/los-cinco-pilares-de-la-antifragilidad-jose-cabrera/

negro (2008); Antifragil (2013); El lecho de Procusto (2018); Jugarse la piel (2019).
En todos ellos, al igual que en sus articulos, ahonda en la importancia de contar con la
aleatoriedad, la incertidumbre y la probabilidad como factores de peso en diversos
ambitos. Y eso incluye también al mundo de las finanzas y la inversion.
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José Cabrera®® dice algo que me gusta mucho a tener en cuenta y es que,
en el mundo disruptivo de hoy, las empresas (instituciones, organizaciones)
se enfrentan a varios factores externos e internos que influyen en su capacidad
para sobrevivir y prosperar. Si bien, la resiliencia ofrece un enfoque defensivo
para enfrentar las crisis emergentes, nos propone explorar la antifragilidad
como enfoque ofensivo, para aprovechar las crisis emergentes a fin de
adaptarnos y prosperar en el futuro. Se trata no solo de resistir amenazas o
cambios impredecibles, sino también de emerger mas fuertes.

REGLA DE ORO:
NO SE PUEDE DESTRUIR VALOR

i EXPLORAR EL FUTURO,
ANTICIPAR LO QUE VIENE,
; ADAPTARSE: MOVER RECURSOS DEL
i PASADO AL FUTURO

(Por donde empezar?

sino algo nuevo que construimos cada dia y que emerge como resultado de

1
1
1
1
1
1
. . ., 1
Siendo consciente de que el futuro no es una mera proyeccion del pasado, !
i
. . . !
nuestras acciones y omisiones. :

1

1

1 Fuente: José Cabrera, Las redes crean un orden alternativo en las organizaciones, i
1 1
! https://cabreramc.com/ !
1
1

48 «No ver venir un tsunami o una crisis econdomica es excusable; construir algo fragil para
hacer frente a la incertidumbre no lo es.» Nassim Nicholas Taleb «Antifragil: las cosas
que se benefician del desorden». Un libro cuyo mensaje central podria resumirse en esta
idea: Las crisis son impredecibles e inevitables: en lugar de intentar evitarlas, lo que
debemos hacer es prepararnos para cuando lleguen (José Cabrera, 2022)
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En este tiempo de crisis®, de crisis sanitaria por la covid-19 donde no hay
verdad absoluta, los aprendizajes nunca estan asegurados, y puede haber lec-
ciones que no sean atendidas, por ello esto es un ejercicio que busca algunos
ejes de integracion a través de los enunciados que siguen a continuacion.

ENUNCIADOS PARA UNA PRAXIS (PENSAR-HACER) Y
PRACTICA TRANSFORMADORA DE LAS ORGANIZACIONES
TRIPLE “A”

Con Catoggio (2012) decimos que el enunciado tiene sentido en la medida
en que expresa significados pragmaticos mediante significados lingiiisticos
que pueden ser entendidos por cualquier interlocutor. Es una unidad (sus par-
tes deben estar interrelacionadas en torno a un nucleo tematico). Una inten-
cion, algo que comunicar.

Cada enunciado posee sentido en la medida en que esta articulado en un
todo que lo engloba y, a su vez, el todo so6lo tiene sentido en cada enunciacion

49 Esun tiempo de crisis, producto de la propagacion de un virus (coronavirus), que produjo
la enfermedad conocida como la COVID-19, convirtiéndose en uno de los riesgos
globales mas criticos que transitdé de ser una epidemia a una pandemia, reconocida
como una enfermedad infecciosa que afecta a todos y trasciende las fronteras entre los
Estados, sin distincion socioeconomica (...) expresa que la crisis del coronavirus seria un
acontecimiento pandemocratico, como todos los riesgos globales. Se da la paradoja de que
un riesgo que nos iguala a todos revela al mismo tiempo lo desiguales que somos, provoca
otras desigualdades y pone a prueba nuestras democracias (...) El ensayo Pandemocracia
es un libro en el que Daniel Innerarity aborda los errores cognitivos cometidos en esta
crisis virica, pronuncia que no es una: “guerra ni una cuestion de comportamiento
personal, sino que pone al descubierto las deficiencias estructurales del sistema. Una crisis
que no es el fin del mundo, pero si de un mundo con certezas en el que nos sentiamos
invulnerables y autosuficientes” (s/p). Recalca el autor que la dificultad de “predecir estas
irrupciones no es solo acerca de cuando van a suceder, sino incluso sobre su naturaleza,
de manera que no sabemos exactamente qué va a suceder (o qué ha sucedido y qué va a
cambiar después)”. Este es un terreno que “desconocemos, y tampoco lo conocen quienes
tienen que gestionarlo, expertos y politicos. De ahi que las decisiones para hacer frente a
la crisis tengan un cierto caracter de improvisacion y experimento, e incluso estan llenas
de errores”, principalmente cuando no se ha identificado en profundidad la naturaleza del
problema. Asevera el autor que las situaciones de “alarma no suspenden el pluralismo,
solo su dimensién competitiva, aunque afirmarlo en lugar de desearlo sea quiza un caso
benévolo y comprensible de sacrificio del rigor en beneficio de la esperanza” (s/p).
Innerarity recuerda que esa es la “responsabilidad institucional que debe prevalecer ante
las visiones de la crisis como oportunidad de autoafirmacion partidista”, en sus palabras,
advierte que esa es “nuestra debilidad institucional”. PANDEMOCRACIA, de Daniel
Innerarity, resefiado por Monasterio, Dilia y Oliveros, Alejandra (2020).
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efectuada. No hay una relacion unilateral del todo a la parte sino un circu-
lo que va del todo a la parte y de la parte al todo. Segun esto el sentido no
preexiste a los enunciados particulares sino que se concreta en ellos en la
medida en que se conforma mediante ellos. Para la hermenéutica hay sentido
solamente en la ejecucion del sentido (Vollzugsinn). El sentido es un produc-
to o efecto de la accion discursiva concreta ejecutada por los interlocutores
intervinientes.

Desde esta mirada la lingiiisticidad® otorga sentido a los enunciados sobre
la base del horizonte sociocultural en el que opera, por tanto, el gran reto de
este apartado es construir y presentar una serie de enunciados afirmativos
para la praxis transformadora de las organizaciones aprendedoras.

Grafico 5
Impensar las organizaciones

5 1

Muevas tecnologias, procesos, datos, Pensar:
tramites y tareas en linea, automatizados. Nos pensames, 0 nos piensan
Expedientes electrénicos

organizaciones
aprendedoras y
antifragiles

4 2

Persona como trabajador
situado en el paradigma de
la facilitacién

del Servicio Publico

Ciclos rapidos de
aprendizaje

3

Gestién conjunta, agil y transformadora
Transformacion Digital
Transfermacidén de las Personas y Organizacienes

Nota. Elaboracion propia, 2023. Revista Educacion y Ciencias Humanas N° 50, p. 115

50 Para Catoggio, la lingiiisticidad es el elemento fundante de toda formacion conceptual.
La materialidad de la lingiiisticidad se reconoce en la sedimentacion semantica de la
historicidad de las lenguas que vierte en sus palabras la praxis vital desde donde emergen.
En: Martin Catoggio Leandro (2012)
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1.-

PENSAR: un ejercicio de pensamiento, del pensar, nos
pensamos, 0 nos piensan

Este enunciado tiene que ver con pensar las organizaciones, pero
también tiene que ver que cuando no pensamos y no percibimos
esa dimension paradojica de la organizacion, cuando damos por he-
cho que ella debe o puede ser ensefiada y pueda tener otra actitud
(aprendedora), estamos dejando algo muy propio de su condicion y,
con ello, una fuerza. Entonces, corremos el riesgo de abandonar, sin
pensar, la organizacion.

Al pensarla, visualizamos no solo la educacion, sino la administra-
cion, la gerencia y la gestion de las organizaciones en un mundo que
ya no es.

Al pensarla, pensamos las soluciones, pensamos las oportunidades,
porque siempre hay una mejor manera, mas rapida y mas facil de
hacer las cosas.

Ante el No te pago por pensar, te pago para hacer el trabajo, te
pago para que hagas lo que te ordeno y nada mas, este enunciado
lleva implicito dejar a un lado la falsa idea de que pensar no es un
trabajo.

2.-

Ciclos rapidos de aprendizaje

Este enunciado tiene que ver con la adaptabilidad aun en contextos
inestables y de cambios disruptivos desde donde se presenta el “no
saber qué hacer”, por lo cual se requiere que la organizacion sea di-
namica, expeditas, diligentes, desburocratizadas (solo burocracia
necesaria), con modelos hibridos de trabajo.
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3.-

Gestion conjunta, agil y transformadora

Este enunciado implica de minimos y compromisos universaliza-
bles divulgados y difundidos.

De exploracion de herramientas e ingredientes para que t, yo y
nosotros preparemos la receta para el bien comun y el bienestar co-
lectivo. Donde el sentido inverso (al lineal) sea bienvenido. Agiles,
inteligentes, ingeniosas y de movimiento rapido.

Sinérgica (de accion conjunta de varios drganos en la realizacion
de una funcidon), de incremento de accion en virtud de que actuan
conjuntamente.

Comunicacion multidireccional y multicanal.

Gestionar la innovacion y el talento en red para gestionar la inteli-
gencia colectiva.

4.-

Persona como trabajador situado en el paradigma de la
facilitacion del Servicio Publico

Este enunciado quiere decir que con personas que pongan en prac-
tica nuevas preguntas sobre la practica y experiencias a través de
proyectos de intraemprendimiento con actitud aprendedora. Hom-
bre y mujer que bajo el eje reglado se siente libre de accionar en
interés colectivo en el contexto universitario publico.

Personas (hombres y mujeres) facilitadores de tramites y procesos,
de ideas y proyectos, asi como su ejecucion.

Facilitadores con actitud aprendedora, emprendedora e intraem-
prendedora para gestionar la inteligencia colectiva.

Mujeres y hombres facilitadores de la inventiva, del riesgo, del en-
sayo y error, del que ve el fracaso como experiencia auténtica (del
yo no sabria que hacer, pero hace)
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5.-

Nuevas tecnologias, procesos, tramites y tareas en linea,
automatizados. Expedientes electronicos

Este enunciado tiene que ver con la organizacion tecnologica (equipos, proce-

sos y datos), pero también de una organizacion social (de personas), de orga-

nizaciones humanas en un mundo acelerado por las maquinas y la inteligencia

artificial.

La Inteligencia artificial (IA) es una tecnologia de rapida evolucion y esta re-

volucionando la forma en que las organizaciones y empresas operan, toman

decisiones, aumenta la seguridad, productividad eficiencia, la satisfaccion del

ciudadano o usuario.

Aunque la IA no es nada nueva, ya venia desde la década del 50 del siglo XX,

fue el 30 de noviembre de 2022 que llam6 mucho la atencion la aplicacion de

chatbot de IA desarrollada por OpenAl que se especializa en dialogo (Chat-

GPT*Y). A partir de alli, muchas son hoy la cantidad de herramientas y aplica-

ciones que utilizan la Inteligencia Artificial Generativa y otras®.

Con la IA se puede:

*  Automatizar tareas rutinarias y repetitivas liberando a cada trabajador(a)
para que se concentren en tareas mas estratégicas

*  Analizar grandes cantidades de datos para identificar tendencias y patro-
nes que los humanos podrian no detectar

*  Ofrecer informacion valiosa para mejorar la eficiencia y la toma de deci-
siones mas informadas y estratégicas.

*  Crear nuevos productos y servicios, o mejorar los existentes.

*  Detectar amenazas de seguridad y prevenir ataques cibernéticos (esto pue-
de ayudar a proteger datos y sistemas).

Personas que realizan el trabajo desde una administracion, implementacion y

supervision de entornos y soluciones en la nube - de simplificar, automatizar y

transformar las tareas.

Utilizar al maximo las nuevas y las tecnologias de comunicacion e informacion

en todos los tramites y procesos de la organizacion.

51
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ChatGPT, cuyas siglas proceden del inglés Generative Pre-trained Transformer (en
espafiol Transformador Preentrenado Generativo), se perfecciond sobre GPT-3.5 mediante
el aprendizaje supervisado y el aprendizaje por refuerzo. Ambos enfoques utilizaron
entrenadores humanos para mejorar el rendimiento del modelo. En el caso del aprendizaje
supervisado, se dotd al modelo de conversaciones en las que los formadores jugaban en
ambos lados: el usuario y el asistente de IA. En el caso de refuerzo, los entrenadores humanos
primero clasificaron las respuestas que el modelo habia creado en una conversacion anterior.
Estas clasificaciones se usaron para crear “modelos de recompensa’ en los que el modelo se
ajustd aun mas usando varias iteraciones de optimizacion de politica proxima (PPO).

Para opciones y directorios ver la mini web https://linktr.ee/la_y otras_herramientas
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Dichos enunciados estan validados desde mi experiencia de saberes y ha-
beres consolidados que generan este conocimiento con valor de uso, con el
recordatorio moriano (Morin, 1974) que para validarse de manera completa,
uno de los enunciados debe ser a la vez que verdadero, indemostrable. Ya
usados, valga la redundancia, en mi gestion conjunta universitaria en la Unesr
en la que seguramente quedara algo indemostrable.

En suma, organizaciones triple “A” por lo de aprende-emprendedoras,
agiles y antifragiles como propuesta tedrica alternativa, que no pretende ofre-
cer recetas exactas para resolver los problemas administrativos, organizacio-
nales, de gestion, gerenciales y/o comportamiento humano, sino proporcionar
ingredientes y criterios estratégicos de aplicacidon practica en temas centrales
en las organizaciones, también en el mundo digital y con multimodalidad o
modelo hibrido en el pensar, re-pensar, impensar la produccion, crecimiento
y distribucién (en escasez y cuando no sepamos qué hacer, pero sobre todo,
en tiempos cuando la atencion es dificil de conseguir -la economia de aten-
cion-) y en tiempos de la inteligencia artificial generativa segiin “asiste” a
la inteligencia del ser humano, cuyo campo quedo abierto para este tipo de
organizacion donde nos toca vivir y convivir en plataformas virtuales, reales
y vida cotidiana con varias generaciones (como nunca antes).
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Lo que una gran universidad deberia ofrecer a un joven escritor
es precisamente eso: conversacion, discusion, el arte del acuerdo
¥, lo que es acaso mas importante, el arte del desacuerdo.

Jorge Luis Borges

PRESENTACION

La Andragogia en las Organizaciones surge como una propuesta innova-
dora desde el Programa de Postdoctorado en el Decanato de Postgrado de la
Universidad Nacional Experimental Siméon Rodriguez (UNESR), reconocida
como la Unica universidad de caracter andragogico en Venezuela (Caraba-
llo Colmenares, 2007). Esta institucion ha sido pionera en la aplicacion de
principios andragogicos en la educacion universitaria venezolana desde su
fundacion en 1974 (UNESR, 2024).

Mi principal motivacion de investigacion fue contribuir al desarrollo de
este campo emergente, buscando tender puentes entre la andragogia y el am-
bito organizacional. Partiendo de los fundamentos establecidos por el docente
estadounidense Malcolm Knowles (1984), quien popularizé el término “an-
dragogia” en el contexto del aprendizaje de adultos, mas los aportes del vene-
zolano Félix Adam comencé a realizar las primeras contribuciones en lo que
denominé “andragogia organizacional”.

Este concepto (andragogia organizacional) evolucion6 gradualmente, in-
corporando elementos de las teorias del aprendizaje organizacional (Senge,
1990) y del conectivismo (Siemens, George, 2005), hasta llegar a proponer
un nuevo enfoque: la andragogia organizacional conectiva (ANDORG-CO-
NECT). Esta propuesta busca integrar los principios andragégicos con las
dinamicas propias de las organizaciones contemporaneas y las posibilidades
que ofrecen las tecnologias de la informacién y comunicacion para el apren-
dizaje en red.
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ANDORG-CONECT se fundamenta en la idea de que el aprendizaje en
las organizaciones es un proceso continuo, permanente, colaborativo y co-
nectado, donde los adultos aprenden no s6lo de manera formal, sino también
a través de interacciones informales, redes de conocimiento y experiencias
compartidas (Merriam & Bierema, 2014).

Replanteamiento de los modelos tradicionales

El mundo laboral y organizacional actual marcado por la complejidad,
la incertidumbre y la ambigiliedad, exige un replanteamiento de los modelos
tradicionales de administracion, gerencia y gestion, asi como los modos de
pensar - hacer y ser las organizaciones y demanda modificacién en nues-
tros valores y mentalidad. En este contexto, la andragogia emerge como una
perspectiva innovadora en el estudio de las organizaciones. Asi las cosas,
pretendo delinear las primeras pinceladas de una andragogia organizacional.

Una andragogia organizacional asumida bajo la concepcion de la transdis-
ciplinariedad que busca trascender los limites disciplinarios tradicionales. Se
busca alcanzar un entendimiento interconectado y multifacético que siempre
estara en proceso de desarrollo, fomentando una comunicacién constante y
una actualizacion continua. En lugar de centrarse en una sola forma de ver
o entender algo (una disciplina especifica), la transdisciplinariedad reconoce
y valora diversas perspectivas sobre un tema o problema. La transdisciplina
no elimina a las disciplinas, lo que elimina es esa verdad que dice que el
conocimiento disciplinario es totalizador, cambia el enfoque disciplinario
por uno que lo traspasa, el transdisciplinario.

Las organizaciones tradicionales, basadas en la racionalidad instrumental
y la eficiencia, se ven cada vez mas desafiadas a adaptarse a este nuevo en-
torno. En este marco, surge la necesidad imperiosa de nuevas perspectivas y
enfoques para comprender y gestionar las organizaciones de manera efectiva.
Es aqui donde surge la andragogia organizacional, una nueva concepcion
que reconoce la importancia del aprendizaje permanente y la autodireccion en
la formacion de individuos capaces de adaptarse y prosperar en este entorno
dinamico de las organizaciones, pero que trascienda de los espacios educa-
tivos y contribuya a las transformaciones necesarias en las organizaciones.

Asi, la andragogia emerge como una alternativa prometedora en este pa-
norama. La andragogia, como disciplina y estrategia, va mas alla de la for-
macion académica o laboral, convirtiéndose en un elemento fundamental en
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la vida cotidiana de las personas. Se trata de un enfoque reflexivo-activo
que busca la formacion integral de seres humanos sintientes, pensantes
y actuantes en todos los ambitos de su vida, desde lo personal, profesional
laboral hasta lo global.

Més alla de ser un mero campo de conocimiento o una estrategia practica,
como lo define Julio Valdez (2024), la andragogia se transforma en un hecho
trascendental en la vida cotidiana de las personas en las organizaciones. Se
trata de una praxis reflexiva-activa que se orienta hacia la formacion integral
y plena de seres humanos en todas sus dimensiones, desde lo social, econémi-
co y laboral hasta lo ambiental y cultural. Esta formacion se extiende a todas
las escalas posibles, desde el individuo hasta el planeta, con el objetivo de
generar impactos positivos en el entorno.

Al respecto, Julio Valdez (2024) decia que la andragogia, como ambito
de la formacion entre adultas y adultos es simultdneamente, una disciplina
(campo de conocimiento) y una estrategia (un camino practico). Formacion
que, de hecho, trasciende lo académico, y lo laboral, intentando constituirse
en un hecho en la vida cotidiana de las personas. Agregaba que:

Asi, la Andragogia, como enfoque reflexivo-activo (praxis), se orienta
a la formacion integral, plena, de seres humanos (Adam, 1977) (sin-
tientes - pensantes - actuantes), en sus recorridos vitales diarios (so-
ciales, economicos, laborales, ambientales, culturales, etc.) en todas
las escalas posibles (persona - familia - grupos - comunidades - nacion
- region - planeta), con impactos positivos en el entorno.

Para ello, la Andragogia fija la mirada en las posibilidades de un apren-
dizaje permanente para seres humanos concretos, situados historica y
geograficamente, que transitan por contextos socioculturales especifi-
cos. En ese sentido, genera referentes, principios y constructos que les
orienten en procesos de aprendizaje pertinentes para sus despliegues
vitales particulares. Entre estos tenemos: autodireccion (cada persona
se guia a si misma, seglin sus criterios y sus necesidades e intereses),
autorregulacion (cada adulta y adulto controla el curso de sus accio-
nes desde el analisis de las consecuencias a partir de sus marcos éti-
cos), horizontalidad (las acciones se desarrollan en relacion constante
con otros seres humanos, relaciones que han de ocurrir en reciprocidad
y equidad), sinergia (concentracion de esfuerzos, trabajo cooperativo)
y continuidad experiencial (potencialidad formativa desde la expe-
riencia). (p. 36)
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En un contexto organizacional en constante cambio, la andragogia se con-
vierte en una herramienta fundamental para la adaptacion, la innovacion y el
crecimiento sostenible de las organizaciones del futuro. Por lo cual, no le de-
nominaré organizaciones andragogicas, sino mas bien organizaciones Triple
“A’3 por la diversidad de tipos de organizaciones tradicionales y emergentes
que existen, emergen y conviven en un mundo en permanente cambio.

Andragogia en las organizaciones o andragogia organizacional

La andragogia, como disciplina que se centra en el aprendizaje de adultos,
puede ofrecer herramientas valiosas para abordar estos desafios en las orga-
nizaciones. Los adultos aprenden de manera diferente a los nifios, y requieren
de metodologias andragogicas que se ajusten a sus caracteristicas y necesida-
des. Estas metodologias se basan en principios como la autonomia, la parti-
cipacion, la reflexion y la experiencia que también tienen sus implicaciones
dentro de las organizaciones, pero que trascienden el espacio educativo.

Asi las cosas, hay aspectos teoricos, metodologicos y epistemoldgicos que
contribuyan a la comprension de los problemas complejos que surgen con las
nuevas exigencias de las organizaciones y que pueden ser abordados desde
la praxis andrago6gica como opcion para encontrar respuestas identificadas
con el tipo de organizacion y conforme a su respectiva mision, vision, cultura
organizacional y filosofia de gestion.

*  Surge en el marco de la Primera Cohorte del Postdoctorado de An-
dragogia en las Organizaciones (PDAO) como una manifestacion de
nuestro compromiso con los principios fundacionales de la Univer-
sidad Nacional Experimental Simén Rodriguez (UNESR): la experi-
mentalidad y la andragogia en el marco de la educacion permanente de
los nuevos tiempos, como una accion concreta para la transformacion
cualitativa de la educacion universitaria que enfrente la despersonali-
zacion de los escenarios educativos y organizacionales ante la virtua-
lidad, el vaciamiento del pensamiento por saturacion de informacion
inatil y su automatizacion en las redes de Inteligencia Artificial (IA),
que hace cada vez mas imprescindible otras formas del hacer aca-
démico y organizacional, que le otorguen valor a la autenticidad del
sentir-pensar, de las reflexiones experienciales y a los aprendizajes

53 Organizaciones Triple “A”: Aprende-emprendedoras, Agiles-Adaptativas y Antifragiles.
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significativos de la vida del aprendiz adulto, el cual asume de for-
ma consciente. libre, abierta, reflexiva, lo que ha sido su experiencia
y a partir de alli, trabaja los contenidos requeridos en el camino de
su aprendizaje en los diferentes entornos organizacionales en los que
hace vida (Disefio del Postdoctorado. UNESR, 2023).

La andragogia organizacional es una metafora y organon para describir la
complejidad y la dindmica de las organizaciones, pero también una respuesta
a la necesidad de comprender el hecho organizacional y actuar en consecuen-
cia. La andragogia organizacional es la convivencia entre orden y desorden,
en donde no domina ninguno de los dos e incluso el desorden es indispen-
sable para la sobrevivencia de la organizacion, ya que el desorden propicia
el cambio necesario para su sobrevivencia. En la andragogia organizacional
se fortalece la sinergia y se lucha contra la entropia como dos fuerzas que
coexisten en las organizaciones. La nueva vision de la andragogia en las orga-
nizaciones o andragogia organizacional puede ayudar a las organizaciones a
encontrar el equilibrio entre estas dos fuerzas, por cuanto existen procesos re-
troactivos y recursivos que se producen y complementan los unos a los otros
en una dinamica dialdgica complementaria que, segin Edgar Morin (2002a),
permite que en un mismo espacio de pensamiento, la coexistencia de lo6gicas
antagonicas que se necesitan para su produccion y coexistencia.

La clave para una andragogia organizacional exitosa radica en encontrar
el equilibrio entre estos dos enfoques. Un orden estructurado proporciona la
base necesaria para el aprendizaje, mientras que un desorden controlado per-
mite la exploracion y el crecimiento individual en las organizaciones.

Asi entendida, la andragogia organizacional iria mas alla de teorias, técni-
cas, métodos y estrategias de ensefianza aprendizaje con adultos en contextos
organizacionales y mas alla de la implementacion de programas de capacita-
cion en las organizaciones o de relaciones de ensefianza - aprendizaje no for-
males en los lugares habituales de desempefio laboral. Es decir, trascienden
el espacio educativo.

Por ello las nuevas formas de comprension para “percibir y mostrar”
las diversas transformaciones organizacionales s6lo pueden ser concebidas
mediante un pensamiento que admita el orden y desorden, la sinergia y
la entropia, la diversidad y la heterogeneidad. Un pensamiento integrador,
complejo, transdisciplinario, sinérgico y hologramatico entre partes y todo,
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entre contextos y globalidad. Y, que en medio del caos y la incertidumbre “el
adulto en las organizaciones” busque activar el pensamiento intuitivo imagi-
nario (Adam, 2024b)

De alli que la meta final de la andragogia organizacional o andragogia en
las organizaciones aqui propuesta, en el sentido de “praxis andragdgica en
accion”, va mas alla de los limites convencionales de la educacion y sus es-
pacios educativos tradicionales, en tanto permita trascender dichos espacios
educativos para abrazar y permear cada rincén de todo tipo de organizaciones.

Esta vision aspira a transformaciones profundas en las estructuras organi-
zacionales que fomenten y generen entornos horizontales que promuevan la
comunicacion fluida, la comunicacion interdisciplinaria y un didlogo abierto
entre todos los niveles jerarquicos. Que fomente la colaboracion interdis-
ciplinaria, el intercambio de ideas convergentes y divergentes, asi como la
toma de decisiones compartida, autogestion, liderazgo y habilidades sociales.
A la vez que sean espacios democraticos, plurales, inclusivos y dialogicos
donde cada individuo asuma un rol activo (no pasivo) y protagénico en su
propio desarrollo y en el de la organizacion para moldear organizaciones o
construir organizaciones de nuevo tipo / nueva generacion, mas antifragiles
e innovadoras donde el aprendizaje permanente y el desarrollo humano sean
motores catalizadores de transformacion organizacional en tiempos de cam-
bios disruptivos y exponenciales como los robots humanoides en el trabajo y
la inteligencia artificial que los impulsa.

A continuacion los componentes clave de esta transformacion:

¢ Eliminacion de jerarquias rigidas>*: Crear un ambiente donde la co-
municacion sea fluida entre todos los niveles jerarquicos, eliminando
barreras que limitan la expresion de ideas y opiniones.

* Toma de decisiones colaborativas: Implementar procesos de toma
de decisiones que involucren a toda la organizacion, asegurando que
todas las voces sean escuchadas y consideradas.

e Intercambio de ideas divergentes y convergentes: Fomentar un am-
biente de apertura y curiosidad que permita el intercambio de ideas

54 Aunque la jerarquia ofrece ciertos beneficios, en muchas ocasiones puede convertirse en
un obstaculo para el dinamismo organizacional, ya que la division rigida de funciones
y la falta de comunicacion efectiva entre equipos pueden llevar a la paralisis. Las
organizaciones del futuro no pueden depender exclusivamente de estructuras tradicionales
basadas en organigramas y escalas de poder, ya que los desafios que enfrentan son cada
vez mas disruptivos y exigen modelos mas flexibles, colaborativos y adaptativos.
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desde diversas perspectivas, estimulando la creatividad y la innova-
cion.

Autogestion y liderazgo: Capacitar a los miembros de la organiza-
cion en liderazgo y autogestion, permitiéndoles tomar iniciativas y
contribuir activamente al desarrollo de la organizacion.

Inclusion y diversidad: Asegurar que todos los miembros de la or-
ganizacion se sientan valorados y representados, promoviendo una
cultura de diversidad e inclusion.

Espacios dialogicos: Crear espacios fisicos y virtuales que faciliten la
interaccion, el didlogo y el aprendizaje colaborativo, fomentando un
sentido de comunidad y pertenencia.

Formacién permanente: Ofrecer oportunidades constantes de apren-
dizaje y desarrollo, adaptandose a las necesidades cambiantes de los
miembros de la organizacién y al avance tecnoldgico.

Desarrollo integral: Enfatizar el desarrollo de habilidades blandas
junto con las técnicas y conocimientos especificos de cada puesto,
reconociendo la importancia de un crecimiento personal y profesional
equilibrado.

Flexibilidad y antifragilidad: Disehar organizaciones que puedan
adaptarse rapidamente a cambios disruptivos, como la introduccion
de tecnologias emergentes, manteniendo su capacidad para innovar y
responder a nuevas demandas.

En otras palabras:

1.

Crear un ambiente en el que la comunicacion sea transparente y bidi-
reccional, eliminando barreras jerarquicas y promoviendo la honesti-
dad y la claridad en todas las interacciones.

Incentivar la cooperacion entre departamentos, equipos y roles distin-
tos, fomentando el intercambio de ideas y conocimientos que vayan
mas alla de las especializaciones individuales.

Implementar procesos de toma de decisiones que involucren a toda la
organizacién, asegurando que todas las voces sean escuchadas y que
las decisiones reflejen la vision y necesidades colectivas.

Desarrollar capacidades de autogestion y liderazgo en todos los miem-
bros de la organizacion, promoviendo la responsabilidad individual y
colectiva en la gestion de proyectos y objetivos organizacionales.
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5. Mejorar las habilidades sociales y emocionales de los miembros de
la organizacion, facilitando la comunicacion efectiva, la empatia y la
capacidad de trabajar en equipo hacia metas comunes.

6. Construir organizaciones que valoren y promuevan la diversidad, la
igualdad y la inclusion, asegurando que todos los miembros tengan
voz y oportunidad para contribuir al éxito colectivo.

7. Impulsar un modelo de participacion activa y protagonista de cada
individuo en su propio desarrollo y en el de la organizacion, movili-
zando energias creativas y constructivas hacia la transformacion y el
avance.

8. Disenar organizaciones antifragiles capaces de adaptarse y prosperar
en entornos cambiantes y disruptivos, promoviendo la innovacion
constante como motor de crecimiento y mejora continua.

Por lo que esta vision de la andragogia organizacional o andragogia en
las organizaciones no solo busca mejorar la eficiencia y productividad de
las organizaciones, sino también transformarlas en entornos de aprendizaje y
desarrollo permanente, donde cada individuo y equipo pueda asumir un papel
activo en la construccion de un futuro mas brillante y resiliente. Al hacerlo,
las organizaciones no solo se preparan para enfrentar los desafios de la era
digital y la automatizaciodn, sino que también se posicionan para liderar en un
mundo en constante cambio.

La andragogia en las organizaciones o andragogia organizacional pro-
puesta no solo se enfoca en el aprendizaje y desarrollo individual, sino que
busca transformar las organizaciones en entornos dinamicos y colaborativos
que potencien el crecimiento y la adaptabilidad en un mundo cada vez mas
digitalizado y complejo. Al lograr esta transformacion, las organizaciones po-
dréan superar los desafios de la era de la [A y la robdtica, convirtiéndose en
actores proactivos y resilientes en el panorama laboral actual y futuro.

Enfoque holistico, humanista y transformador en las organizaciones

La nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia or-
ganizacional se funda en principios como la sustentabilidad y una vision bio-
céntrica de lo viviente donde el ser humano se resitia como uno mas de la
cadena de la vida®>. Se funda también en la deconstruccion de las creencias de

55 Lo que se antepone a la vision antropocéntrica en la cual el ser humano se asume como el
mero centro -alfa y omega- de la vida.
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que la naturaleza es una fuente inagotable de recursos y que estan alli para ser
explotada en una relacidon ecodepredadora que tiene como fin la acumulacion
ampliada de capital.

Este enfoque se basa en los siguientes principios:

Centrado en el adulto: El adulto es el protagonista de su propio
aprendizaje.

Aprendizaje experiencial: El aprendizaje se basa en la experiencia
del adulto.

Aprendizaje reflexivo: El adulto reflexiona sobre su propia experien-
cia para aprender de ella.

Aprendizaje colaborativo: El adulto aprende en colaboracion con
otros adultos.

Aprendizaje contextualizado: El aprendizaje se vincula con el con-
texto laboral del adulto.

Fortaleciendo la sinergia y combatiendo la entropia en las

organizaciones desde la nueva vision de la andragogia o andragogia

organizacional

La andragogia puede contribuir a fortalecer la sinergia (orden) y combatir
la entropia (desorden, caos) en las organizaciones de diversas maneras. A

saber:

Promoviendo la colaboracion y el trabajo en equipo: La andrago-
gia fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo entre los adultos,
lo que puede ayudar a mejorar la comunicacion, la coordinacion y la
resolucion de problemas en las organizaciones.

Desarrollando habilidades de pensamiento critico y creativo: La
andragogia ayuda a los adultos a desarrollar habilidades de pensa-
miento critico y creativo, lo que les permite abordar los desafios de
manera mas efectiva y encontrar soluciones innovadoras.
Fomentando el aprendizaje permanente: La andragogia promueve
el aprendizaje permanente de los nuevos tiempos, lo que es esencial
para que las organizaciones se adapten a los cambios del entorno.

La nueva vision de la andragogia en las organizaciones tiene el potencial
de transformar la forma en que se gestiona el aprendizaje y desarrollo en
las organizaciones. Al centrarse en el adulto, el aprendizaje experiencial,
reflexivo, colaborativo y contextualizado, la andragogia puede ayudar a las
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organizaciones a fortalecer la sinergia, combatir la entropia y alcanzar el éxi-
to en un entorno complejo e incierto.

Asi las cosas, al “sacar” la andragogia del campo educativo y “trasladar”
una nueva vision de la andragogia en las organizaciones estaria inscrita en-
tonces en las ciencias sociales y humanas porque, metaféricamente hablando,
la sociedad y la persona esté al interior de las organizaciones. Como sefala
Edgar Morin, las partes estan en el todo y el todo esta contenido en cada parte.
Y, con la idea de que el todo es mayor que la suma de sus partes que ofrece la
teoria de la sinergia. En otras palabras, cuando dos o mas elementos se com-
binan de manera sinérgica, crean un resultado que es mas grande y mejor que
lo que se podria lograr individualmente.

También estariamos reconociendo la imposibilidad de disociar
objeto conocido” del “sujeto que lo conoce” de alli que empezar este ca-
mino por reconstruir la “autobiografia intencionada del sujeto que co-
noce el objeto” tiene sentido porque ademas permite analizar la rela-
cion entre experiencia, conocimiento y sociedad. Y aunque individual,

siempre serd un producto colectivo y en didlogo de saberes donde hasta el

conocimiento “profano” también es objeto y sujeto de conocimiento que in-
cluye la conversacion y el didlogo sincero que devela relaciones de dominio,
poder, sumision para emancipar y crecer con el otro, cuya creacion no es
ajena al contexto historico concreto.

13

el

Funcién andragégica en la accion andragégica organizacional

Teniendo en cuenta lo sefalado por Félix Adam (2016) -en el texto que
sigue-, en cuanto a la funcionalidad de la accidon andragdgica en los campos
que persigue y en su propia ejecucion y, ahora en las organizaciones:

La funcion andragogica no tiene que provocar precisamente intereses,
motivaciones o necesidades que ya el adulto posee.

La primera fase de esta funcion es mantener, consolidar y enrique-
cer esos intereses para abrirle nuevas perspectivas de vida profesional,
cultural, social -esto es muy importante- y politica. Cuando un adulto
acude a un centro educativo, lo hace rompiendo prejuicios de diversa
indole y, ante todo, movido por motivaciones definidas que surgen del
medio en que se desenvuelve, como padre de familia, como trabajador
o como ciudadano.
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La segunda fase de la accion andragogica es de orientacion -pues, ni a
un analfabeto se le puede guiar como se hace con un nifio- para mostrar
al adulto nuevos rumbos, de caracter prospectivo y promover en ¢l la
idea de que, en toda colectividad humana, educarse es progresar.

Por eso compartimos el criterio de Axford, no en el sentido que lo
expresa de la orientacion profesional, sino como funcién de ayudar al
adulto a tomar decisiones mas sabias y maduras, y aceptar la respon-
sabilidad de sus actos.

La tercera fase, eminentemente instructiva, es actualizar al adulto, re-
novar sus conocimientos para que contintie aprendiendo, investigando,
reformulando conceptos enriqueciendo su vida cultural, cientifica y
tecnologica. Pero instruir andragdgicamente no es depositar conoci-
mientos, sino desarrollar el pensamiento y la creatividad.

Para Maslow la creatividad implicaba inventiva, novedad diferente a
lo existente o lo viejo. El nos dice, en una frase sencilla y humoristica,
todo el contenido de la creatividad:

Generalmente, cocinando o en calidad de padre o madre o for-
mando hogar se podria ser creador mientras que la poesia ne-

cesariamente no lo es.

La cuarta fase de la funcion andragogica, es la proyeccion humana, que
consiste en interpretar las variables de que fuimos, somos y seremos,
entre las que se conjuga la esencia misma del hombre. Ella se traduce
en formas de conducta en la vida social, politica y econémica, de tal
manera que la suma de sus viejas y nuevas experiencias, se proyecte en
la colectividad y hacia el futuro.

En resumen, la actividad andragogica, escolarizada o no, conduce a
que el adulto:

A. Aprecie el caracter utilitario que tienen las nuevas experiencias
para su vida.

B. Transforme las habilidades y destrezas adquiridas en un momento
dado de su existencia, para extenderla o aplicarla a nuevas situa-
ciones.

C. Utilice convenientemente el proceso logico y dialéctico del pen-
samiento.

D. Continue su proceso de auto-realizacion, valorando racionalmente
sus propias vivencias y posibilidades intrinsecas.

E. Integre progresivamente al medio socio-cultural en que vive, su
acervo cultural, profesional y social; sea consciente de su rol ci-
vico-politico y participe responsablemente en la solucion de los
problemas nacionales e internacionales.
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En sintesis, la accion andragogica, segin Félix Adam, trasciende el simple
acto de educar al adulto para enfocarse en un proceso integral que abarca
desde la consolidacion de intereses y motivaciones existentes hasta su pro-
yeccion en la vida social, cultural, politica y profesional. Este enfoque respeta
la individualidad del adulto, valorando sus experiencias previas y recono-
ciendo el contexto en el que se desenvuelve. Al integrar fases de consolida-
cion, orientacion, instruccion y proyeccion, la funcion andragdgica no solo
fomenta el aprendizaje continuo, sino que también fortalece la capacidad del
adulto para tomar decisiones responsables y transformar su entorno desde una
perspectiva critica y creativa.

En este sentido, la propuesta andragdgica no se limita a la adquisicion de
conocimientos, sino que impulsa el desarrollo de un pensamiento logico,
dialéctico y creativo que permite al adulto adaptarse y contribuir de ma-
nera significativa a su contexto social. Asi, la educacién andragdgica no es
solo un medio para el crecimiento individual, sino una herramienta clave para
la construccion de una sociedad mas justa, consciente y participativa, donde
cada adulto se convierta en un agente activo de cambio y progreso colectivo.

DEVELANDO EL POTENCIAL DE LA ANDRAGOGIA EN
LAS ORGANIZACIONES Y PERFILANDO LA FIGURA DEL
ANDRAGOGO(A) ORGANIZACIONAL

El proposito central de este acapite es desarrollar un esquema conceptual
y analitico de la andragogia en las organizaciones, también denominada an-
dragogia organizacional. Este campo emergente en el analisis organizacional
se presenta como una herramienta innovadora para abordar los problemas
(hiper)complejos que caracterizan la vida organizacional contemporanea.

Para lograr este objetivo, el presente acapite se estructura en dos secciones
fundamentales:

1. Develando la andragogia en las organizaciones o andragogia or-
ganizacional: En esta seccion, se explora en profundidad el concepto
de andragogia organizacional, sus fundamentos teoricos y su relevan-
cia en el contexto actual de las organizaciones.

2. Perfilando la figura del(a) andragogo(a) organizacional: Aqui
se delinean las caracteristicas, competencias y roles del profesional
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especializado en andragogia organizacional, esencial para Ia
implementacion efectiva de estos principios en el &mbito laboral.

Es importante sefialar que el trasfondo tedrico que sustenta este analisis
merece una cuidadosa consideracion. La matriz conceptual que se presenta a
continuacion ofrece una base solida para examinar y debatir nuevas vias de
renovacion e innovacion en las organizaciones, ya sea desde la perspectiva
andragdgica o bajo el paradigma de las organizaciones andragdgicas.

Este enfoque busca no solo enriquecer el campo del analisis organizacio-
nal, sino también proporcionar herramientas practicas para enfrentar los de-
safios complejos que las organizaciones modernas encuentran en su busqueda
de aprendizaje, adaptacion y crecimiento continuo.

A. Fase #1: Desde los libros extraje la vision andragodgica y lo concer-
niente a su equivalente en las organizaciones para las dos partes de
este apartado: (1) la nueva vision de la andragogia en las organizacio-
nes o andragogia organizacional y (2) andragoga o andragogo organi-
zacional como ese nuevo perfil del trabajador, directivo o lider en las
organizaciones.

B. Fase #2: Para darle estructura de silogismo utilice phind, una inte-
ligencia artificial generativa (IAG) que se presenta asi misma como
«un asistente y buscador inteligente». Se trata de una IAG que com-
plementa sus respuestas narrativas con resultados de busqueda en la
web e inclusive presenta alternativas de nuevos prompts con facetas
o dimensiones tematicas relacionadas para seguir explorando el tema.
Es decir, Phind aporta un triple resultado que me fue muy util.

Es un buscador bimodal. Seleccioné el modelo de IA Phind, porque

tiene usos ilimitados, mientras que GPT4 esta limitado a un niimero

total diario.

C. Fase #3: a partir de los silogismos, realicé la construccion de los argu-
mentos concernientes a la nueva vision de la andragogia en las orga-
nizaciones o andragogia organizacional.

* A dicha construccion de argumentos o aporte, lo denominé con-
clusion integrada o reconstruccion tedrica, por cuanto realicé
la reconstruccién de conceptos o nociones tedricas a partir de
sus partes constituyentes de los silogismos e integrando nuevas
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ideas o enfoques para generar una comprension mas completa y
de avanzada.
Seguidamente las dos secciones: (a) develando la andragogia en las or-
ganizaciones o andragogia organizacional y, (b) perfilando la figura del(a)
andragogo(a) organizacional.

A. Nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia
organizacional
En especies de silogismos que constan de tres proposiciones como premi-
sas, la ultima de las cuales se infiere o deduce conclusiva y necesariamente de
las otras dos, tengo a bien presentar los siguientes argumentos:

N° [ Silogismo

En la Andragogia es o se trata de...

PREMISA MAYOR: La andragogia es la ciencia y arte de instruir y edu-
car permanentemente al hombre en cualquier periodo del desarrollo psi-
cobioldgico en funcion de su vida cultural, ergolégica (laboral) y social.
(Felix Adam)

PREMISA MENOR: Andros = hombre, persona mayor; ago = guiar o
conducir. La andragogia trata de comprender al adulto desde todos sus
componentes humanos, como un ente psicoldgico, bioldgico y social, con
la finalidad de incrementar el pensamiento, la autogestion, la calidad de
vida y la creatividad para promover la autorrealizacion.

CONCLUSION: Por lo tanto, la andragogia es toda actividad intencio-
1 A nal y profesional dedicada a guiar y conducir al adulto en su desarrollo
integral, promoviendo su crecimiento personal y profesional a través de
un enfoque holistico que abarca aspectos psicologicos, bioldgicos y so-
ciales.

Es toda actividad intencional y profesional. La andragogia trata de com-
prender al adulto desde todos sus componentes humanos, como un ente
psicoldgico, bioldgico y social, con la finalidad de incrementar el pensa-
miento, la autogestion, la calidad de vida y la creatividad para promover
la autorrealizacion.

La base del aprendizaje de adulto o el método de aprendizaje -siguiendo
a Jacques Delors (1996)- comprende cuatro aspectos: aprender a conocer,

aprender a aprender, aprender a hacer y aprender a ser. )
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NO

Silogismo

1A

Con las y los adultos los métodos y las técnicas didacticas son mas proce-
dimentales, indican coémo hacer algo con precision, ya que han sido crea-
das para un propdsito determinado. Las estrategias didacticas son inten-
cionales (tacticas) dirigidas a un objetivo relacionado con el aprendizaje
estas a su vez son susceptibles de formar parte de la estrategia.

En las Organizaciones es o se trata de...

Independiente de su forma, tamafio, operaciones, funciones, racionales,
multirracionalidad y tipo: formal, informal, feminista, indigena, campe-
sinas, movimientos sociales, consejos comunales, comunas, universida-
des, industrial, cientifica, empresa, interestatlaes, emergentes, entre otras
nuevas formas de organizacion en movimiento de alcance nacional y
regional latinoamericano, es decir, organizaciones como redes sociales
complejas y multidimensionales como parte de las realidades sociales y
formas alternativas de organizaciones creadas para desarrollar vinculos
sociales basadas en la solidaridad y dignificacion del ser humano.

— Conclusion integrada o reconstruccion tedrica (N° 1A)

La nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia
organizacional seria un enfoque organizacional del siglo XXI que combina
lo mejor de los postulados y principios de la andragogia en las organizaciones
para crear un ambiente laboral mas efectivo para “adultos con heterogeneidad
en el pensar, sentir y actuar” que en vez de obstaculizar los procesos orga-
nizacionales que generan entropia, mas bien entran en procesos sinérgicos
convirtiéndose en facilitadores de tales procesos y les une el interés comun
de la mision, vision, filosofia y politicas organizacionales:

Aprenden a trabajar juntos y a resolver problemas reales en la vida
organizacional, por lo que existe la posibilidad de desarrollar habili-
dades de resolucion de problemas y toma de decisiones.

Sienten que el aprendizaje en las organizaciones es relevante para la
vida y objetivos organizacionales.

Aportan experiencias profesionales al proceso organizacional al cual
estan involucrados(as) activamente.
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NO

Silogismo

2A

En la Andragogia es o se trata de...

Premisa Mayor: En el hecho andragdgico que es dinamico, verdadero,
real, objetivo y concreto intervienen factores bioldgicos, historicos, an-
tropologicos, psicoldgicos, sociales, ergologicos, econdmicos y juridi-
cos, que condicionan la vida del ser humano.

Premisa Menor: La andragogia, como ciencia y arte de instruir y edu-
car al adulto, requiere un enfoque integral que considere estos diversos
factores para ser efectiva.

Conclusién: Por lo tanto, la andragogia debe adoptar un enfoque ho-
listico que integre los factores bioldgicos, historicos, antropoldgicos,
psicoldgicos, sociales, ergoldgicos, econdomicos y juridicos para satis-
facer las necesidades y condiciones de vida del adulto, asegurando asi
un aprendizaje significativo y relevante.

En las Organizaciones es o se trata de...

Premisa Mayor: En las Organizaciones es o se trata de abandonar la
idea de generalizacion y universalidad.

Premisa Menor: La idea de generalizacion y universalidad en las orga-
nizaciones puede limitar la adaptabilidad y la inclusion, ya que no todas
las situaciones, necesidades o contextos son iguales. La universalidad
puede ignorar las particularidades y las necesidades especificas de dife-
rentes grupos o roles dentro de una organizacion.

Conclusion: Por lo tanto, las organizaciones deben buscar un enfoque
mas flexible y adaptativo, reconociendo y respondiendo a las necesi-
dades especificas de sus miembros y contextos, en lugar de adherirse a
una vision de generalizacion y universalidad rigida.

— Conclusion integrada o reconstruccion teérica (N° 2A)
Lo anterior, para la nueva vision de la andragogia en las organizaciones
o andragogia organizacional, considerando la necesidad de abandonar la
idea de generalizacion y universalidad, esto implicaria adoptar un enfoque
mas personalizado y adaptativo. Este enfoque estaria alineado con los prin-
cipios de la andragogia, que enfatizan la importancia de entender y respon-
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der a las necesidades individuales y contextuales de las y los adultos en el
entorno laboral.
Aqui se detallan algunas caracteristicas clave de esta nueva vision:

1.

Personalizacion del aprendizaje: En lugar de implementar progra-
mas de capacitacion y desarrollo que sean uniformes para todos, las
organizaciones deben ofrecer opciones de aprendizaje que se adapten
a las necesidades, intereses y estilos de aprendizaje individuales de
los adultos. Esto podria incluir la oferta de cursos en linea flexibles,
tutorias personalizadas y oportunidades de aprendizaje basadas en
proyectos que permitan a los adultos aplicar lo que aprenden en con-
textos reales.

Inclusion y diversidad: Reconociendo que cada adulto tiene una his-
toria y experiencias unicas, las organizaciones deben esforzarse por
crear entornos de trabajo y programas de aprendizaje que sean inclu-
sivos y respetuosos de la diversidad. Esto significa considerar las dife-
rencias culturales, socioecondmicas y de género al disefiar y ejecutar
programas de andragogia.

Colaboracion y comunidad: Fomentar la colaboracion y el inter-
cambio de conocimientos entre los adultos puede ser una poderosa
herramienta para el aprendizaje y el desarrollo profesional. Las orga-
nizaciones pueden crear espacios y oportunidades para que los adultos
trabajen juntos en proyectos, compartan experiencias y aprendan unos
de otros.

Evaluacion y retroalimentacion constantes: Para asegurar que los
programas de andragogia sean efectivos y estén alineados con las ne-
cesidades de los adultos, es crucial implementar mecanismos de eva-
luacion y retroalimentacion constantes. Esto permitird a las organiza-
ciones ajustar y mejorar sus programas de aprendizaje en respuesta a
las necesidades cambiantes de los adultos.

Uso de tecnologias avanzadas: La inteligencia artificial (IA) y otras
tecnologias digitales pueden ser utilizadas para personalizar aun mas
el aprendizaje y facilitar el acceso a recursos y oportunidades de desa-
rrollo. Por ejemplo, las plataformas de aprendizaje basadas en [A pue-
den adaptar el contenido y el ritmo de aprendizaje a las preferencias
individuales de los adultos.
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La nueva vision de la andragogia en las organizaciones implica un enfo-
que mas personalizado, inclusivo y adaptativo que se alinea con las necesida-
des y circunstancias individuales de los adultos. Este enfoque no solo mejora
la satisfaccion y el compromiso de los adultos con su trabajo y desarrollo
profesional, sino que también contribuye a la eficacia y la sostenibilidad de
las organizaciones.

NO

Silogismo

3A

En la Andragogia es o se trata de...

Premisa Mayor: La racionalidad que se hace presente en cuanto el adul-
to posee elementos de juicio para reflexionar en sus justos términos
sobre los contenidos que se le suministran.

Premisa Menor: Esta racionalidad le lleva a acrecentar en ¢l las moti-
vaciones interiores para el logro de objetivos y metas que él determina.

Conclusion: Muchas veces los contenidos no enriquecen su experiencia
y la racionalizacion le induce a desertar de los centros de estudios o per-
manecer en los mismos, no por el beneficio que le presta, para alcanzar
créditos que necesita, a fin de consolidar sus posiciones o alcanzar otras.

En las Organizaciones es o se trata de...

Premisa Mayor: En las Organizaciones es o se trata de multirracionali-
dad, multigeneraciones y diversos ajustes de las organizaciones.

Premisa Menor: La multirracionalidad, la presencia de multiples gene-
raciones y la variedad en las estructuras y formas de organizacién son
caracteristicas fundamentales del entorno empresarial actual, reflejando
la diversidad y la complejidad de la sociedad en la que operan.

Conclusién: Por lo tanto, las organizaciones deben adoptar estrategias
y practicas que reconozcan y valoren esta diversidad, promoviendo un
ambiente inclusivo y equitativo que fomente el éxito y la satisfaccion
de todos los miembros de la organizacion, independientemente de su
origen racial, edad o posicion dentro de la estructura organizacional.

— Conclusion integrada o reconstruccion tedrica (N° 3A)

La nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia or-
ganizacional surge de la integracion de los principios andragogicos con las
necesidades y caracteristicas especificas del entorno organizacional, pero
también surge de trascender los espacios educativos y contribuir a transfor-
maciones en las organizaciones.
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Esta vision se construye sobre la premisa de que el adulto, con su capaci-
dad de juicio y motivacién interna, requiere un enfoque de aprendizaje que
sea relevante, flexible y orientado a la resolucion de problemas reales. Al
mismo tiempo, las organizaciones, marcadas por la diversidad de racionali-
dades (multirracionalidad), generacional y estructural, necesitan adaptarse a
estas dinamicas para fomentar un ambiente de trabajo inclusivo y productivo.

Aqui se detalla como esta nueva vision se pudiera manifestar en la practica:

1. Evaluacién y mejora continua: La andragogia organizacional valora la

evaluacion y la retroalimentacion como partes esenciales del proceso
organizacional.

La nueva visién de la andragogia en las organizaciones o andragogia or-
ganizacional se centra en proporcionar un aprendizaje relevante, flexible y
contextualizado que responda a las necesidades y capacidades de los adul-
tos en un entorno diverso y dindmico. Esta vision busca no solo mejorar el
desarrollo individual de los adultos, sino también fortalecer la eficacia y la
inclusion de las organizaciones.

N° | Silogismo

En la Andragogia es o se trata de...

Premisa Mayor: La comunidad adulta que debe caracterizarse por el res-
peto mutuo y participativo de sus integrantes.

Premisa Menor: Este respeto y participacion activa son fundamentales
para el desarrollo y la realizacion de los adultos, ya que fomentan un am-
biente de aprendizaje y crecimiento colectivo.

Conclusién: Por lo tanto, en la andragogia, es crucial promover y cultivar
un sentido de comunidad entre los adultos, basado en el respeto mutuo y
la participacion activa, para potenciar su aprendizaje y desarrollo integral.

4A

En las Organizaciones es o se trata de...

Premisa Mayor: La comunidad adulta que la integra debe caracterizarse
por el respeto mutuo y participativo de sus integrantes.

Premisa Menor: Este respeto y participacion activa son fundamentales
para el desarrollo y la realizacion de los adultos, ya que fomentan un am-
biente de aprendizaje y crecimiento colectivo.

Conclusion: Por lo tanto, en las organizaciones es crucial promover y

cultivar un sentido de comunidad entre los adultos, basado en el respeto
mutuo y la participacion activa.
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— Conclusion integrada o reconstruccion tedrica (N° 4A)

En la nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia
organizacional se centraria en promover un sentido de comunidad basado en
el respeto mutuo y la participacion activa, lo que a su vez fomenta el apren-
dizaje y el desarrollo integral de las y los adultos. Esta vision busca no solo
mejorar la satisfaccion y el compromiso de las y los adultos con su ambiente
de trabajo y desarrollo profesional, sino también fortalecer la eficacia y la
sostenibilidad de las organizaciones.

N° | Silogismo

En la Andragogia es o se trata de...

Premisa Mayor: Las y los adultos necesitan tiempo y espacio para
aprender a su propio ritmo.

Premisa Menor: Las y los adultos tienen tiempo limitado (no
tienen tiempo que perder) y deben equilibrar las demandas de la
familia, el trabajo y la instruccion.

Conclusion: Por lo tanto, en la andragogia es crucial proporcionar
a las y los adultos oportunidades de aprendizaje flexibles y adap-
tativos que les permitan integrar sus compromisos personales y
profesionales con su deseo de crecimiento y desarrollo continuo.

Este silogismo refleja la dualidad inherente al proceso educativo
SA de adultos en la andragogia: por un lado, la necesidad de autono-

mia y control sobre el ritmo y contenido del aprendizaje; por otro
lado, la realidad de las limitaciones temporales y las multiples
responsabilidades que enfrentan los adultos. La andragogia busca
equilibrar estas dos perspectivas mediante el disefio de programas
educativos que sean accesibles, relevantes y flexibles, adaptandose
a las circunstancias individuales de cada adulto.

En las Organizaciones es o se trata de...

Premisa Mayor: No puede ir a su propio ritmo, porque hay funcio-
nes, competencias y atribuciones que cumplir en tiempos acotados
y determinados en las organizaciones (gestion del tiempo).

Premisa Menor: Con el menor esfuerzo y a la mayor brevedad.

—
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NO

Silogismo

SA

Conclusion: Uso responsable del tiempo y trabajo autonomo.

Este silogismo sugiere que, dadas las limitaciones de tiempo y la
necesidad de cumplir con tareas especificas dentro de un marco
organizacional, es fundamental adoptar una postura de uso respon-
sable del tiempo y trabajar de manera autdnoma. Esto implica opti-
mizar los recursos disponibles, priorizar tareas segun su relevancia
y urgencia, y buscar formas de aumentar la eficiencia sin sacrificar
la calidad del trabajo. La gestion efectiva del tiempo y el trabajo
autonomo son clave para lograr resultados positivos en entornos
organizacionales donde el tiempo es un recurso escaso y las expec-
tativas son altas.

— Conclusion integrada o reconstruccion tedrica (N° 5A)

En la nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia
organizacional busca transformar el entorno laboral convirtiéndolo en un es-
pacio propicio para el aprendizaje permanente y el desarrollo profesional de
las y los adultos que trascienda los espacios educativos per sé, trascienda los
muros y horarios escolares, entendiendo que este grupo demografico repre-
senta una riqueza invaluable para las organizaciones debido a su experiencia,
madurez y capacidad para liderazgo.

NO

Silogismo

6A

En la Andragogia es o se trata de...

Premisa Mayor: El proyecto de vida es una guia integral que
orienta las decisiones y acciones de una persona a lo largo de su
existencia, reflejando sus aspiraciones, valores y metas personales
y profesionales.

Premisa Menor: La andragogia se centra en el aprendizaje de
adultos, adaptando métodos y estrategias educativas a las necesi-
dades y caracteristicas unicas de esta poblacion, con énfasis en la
autonomia, la motivacion intrinseca y la relevancia del aprendiza-
je para la vida cotidiana y profesional.

Conclusion: Por lo tanto, en la andragogia es fundamental incorporar
el proyecto de vida de los adultos como un componente central del
proceso educativo, ya que este proyecto representa la base sobre la
cual se pueden disefar programas de aprendizaje que sean significati-

vos, relevantes y orientados hacia el desarrollo integral del individuo.
—_—
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NO

Silogismo

6A

Este silogismo subraya la importancia de entender el proyecto
de vida de los adultos para poder ofrecerles experiencias de
aprendizaje que no solo complementan sino que también for-
talecen su camino hacia la realizacion personal y profesional.
La andragogia, al reconocer y valorar el proyecto de vida de
los adultos, puede contribuir significativamente a su bienestar
y éxito en la vida, adaptando el aprendizaje a sus necesidades y
objetivos especificos.

En las Organizaciones es o se trata de...

Construir el proyecto en comtn (mision, vision, filosofia y poli-
ticas organizacionales

Premisa Mayor: Un proyecto compartido, definido por una
mision clara, una vision ambiciosa, una filosofia coherente y
politicas organizacionales solidas, sirve como la columna verte-
bral de cualquier organizacion exitosa. Este proyecto articula el
proposito, direccion y valores fundamentales que guian todas las
acciones y decisiones dentro de la entidad.

Premisa Menor: Las organizaciones funcionan mejor cuando
todos sus miembros comparten un objetivo comin y compren-
den como sus roles individuales contribuyen al éxito general de
la organizacion.

Conclusion: Por lo tanto, en las organizaciones, es crucial cons-
truir un proyecto en comun que incluya una mision, vision,
filosofia y politicas organizacionales claras y compartidas. Este
enfoque garantiza que todos los miembros de la organizacion
estén alineados hacia metas comunes, fomentando la coopera-
cion, la eficiencia y la excelencia en el desempefio.

Este silogismo destaca la importancia de tener un proyecto com-
partido bien definido en las organizaciones, ya que este actiia
como un norte que orienta la toma de decisiones, la asignacion
de recursos y la evaluacion del éxito. Al estar alineados en torno
a un conjunto claro de objetivos y valores, los miembros de la
organizacion pueden trabajar de manera mas efectiva hacia el
logro de metas comunes, lo que a su vez contribuye al creci-
miento y al éxito sostenible de la organizacion.
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— Conclusion integrada o reconstruccion tedrica (N° 6A)
En la nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia
organizacional, se centra en el desarrollo de proyectos compartidos que in-

cluyen una mision, vision, filosofia y politicas organizacionales claras. Este
enfoque asegura que el aprendizaje sea relevante, eficiente y contribuya al
desarrollo integral de los adultos, mejorando asi la competitividad y el éxito
de la organizacion.

NO

Silogismo

TA

En la Andragogia es o se trata de...

Premisa Mayor: El esfuerzo concentrado e intencionado es fun-
damental para el aprendizaje efectivo, especialmente en el caso
de los adultos que buscan actualizar sus conocimientos o adqui-
rir nuevas habilidades en un contexto de educacién permanente.

Premisa Menor: La andragogia, como disciplina dedicada al
aprendizaje de adultos debe incorporar estrategias que fomenten
el esfuerzo concentrado e intencionado, adaptandose a las nece-
sidades y caracteristicas especificas de esta poblacion.

Conclusion: Por lo tanto, en la andragogia es crucial disefiar
programas y metodologias que estimulen el esfuerzo concentra-
do e intencionado de los adultos, asegurando que el aprendizaje
sea significativo y relevante para su desarrollo personal y profe-
sional.

Este silogismo subraya la importancia de adaptar los métodos
educativos a las necesidades de los adultos, reconociendo que su
participacion requiere un compromiso activo y consciente. La
andragogia, al enfocarse en el aprendizaje autdbnomo y significa-
tivo, juega un papel crucial en el fomento de este esfuerzo, faci-
litando el acceso a oportunidades de aprendizaje que se alinean
con los intereses y objetivos de vida de los adultos.
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N° | Silogismo

En las Organizaciones es o se trata de...

Premisa Mayor: Mantener un equilibrio entre los diversos ele-
mentos dentro de las organizaciones, como la estructura organi-
zativa, los procesos humanos y el equilibrio entre la vida perso-
nal y laboral, es esencial para el éxito y la sostenibilidad a largo
plazo.

Premisa Menor: Sin embargo, es posible que en la bisqueda de
eficiencia y productividad, algunas areas puedan recibir mayor
atencion, mientras que otras podrian verse descuidadas.

Conclusion: Por lo tanto, en las organizaciones es crucial no

7 A descuidar ninglin elemento, incluso si se prioriza el esfuerzo con-
centrado en areas especificas. Un enfoque equilibrado que con-

sidere tanto los aspectos estructurales como humanos, junto con

el bienestar de los empleados, contribuira a una cultura laboral

positiva, mayor productividad y éxito sostenido.

Este silogismo subraya la importancia de un enfoque holistico en
la gestion organizacional, reconociendo que el €xito no depende
unicamente de la eficiencia en ciertas areas, sino de la armonia y
equilibrio entre todos los elementos que conforman la organiza-
cion. La gestion efectiva requiere considerar tanto los aspectos
tangibles como intangibles, asegurando que todos los elementos
estén alineados y equilibrados para lograr un éxito duradero y
sostenible.

— Conclusion integrada o reconstruccion tedrica (N° 7A)

En la nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia
organizacional es crucial estimular el esfuerzo concentrado e intencio-
nado de las y los adultos, asegurando que el trabajo sea significativo y
relevante para su desarrollo personal y profesional. Ademas, es esencial
mantener un equilibrio entre los diversos elementos dentro de las orga-
nizaciones, como la estructura organizativa, los procesos humanos y el
equilibrio entre la vida personal y laboral, para garantizar el éxito y la
sostenibilidad a largo plazo.
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Integracion de la mision y vision organizacional asegurando que el
aprendizaje contribuya directamente a los objetivos estratégicos de la
organizacion.
Desarrollo integral de los empleados: Se promueve un enfoque holisti-
co que considera tanto los aspectos técnicos como humanos del apren-
dizaje, incluyendo el desarrollo de habilidades blandas y la mejora del
bienestar emocional y fisico de las y los empleados trabajadores.
Participacion activa y colaborativa: Se fomenta la participacion activa
de los adultos en el proceso organizacional, incentivando la colabora-
cion, el intercambio de experiencias y la reflexion critica.

La nueva visiéon de la andragogia en las organizaciones se alinea con las
tendencias emergentes en el desarrollo organizacional, reconociendo la im-
portancia de preparar a los adultos para los desafios y oportunidades que
enfrentan en el mundo laboral actual. Al hacerlo, las organizaciones pueden
mejorar la retencion de talento, aumentar la productividad y contribuir al éxi-
to a largo plazo.

NO

Silogismo

8A

En la Andragogia es o se trata de...

Premisa Mayor: El aprendizaje en adultos, caracterizado por su
autonomia, capacidad de reflexion y experiencia previa, benefi-
cia enormemente de un enfoque sinérgico que integra multiples
dimensiones del aprendizaje, como la resolucion de problemas
reales, la reflexion y el trabajo colaborativo.

Premisa Menor: La andragogia, como disciplina dedicada al
aprendizaje de adultos, debe adoptar estrategias que fomenten un
proceso sinérgico, aprovechando la riqueza de experiencias y co-
nocimientos previos de los adultos para generar soluciones creati-
vas y efectivas a problemas complejos.

Conclusion: Por lo tanto, en la andragogia, es crucial disefar
programas y metodologias que promuevan un proceso sinérgico,
invirtiendo en la reflexion, la resolucion de problemas aplicados
y el trabajo colaborativo. Este enfoque no solo hace que el apren-
dizaje sea mas significativo y relevante para los adultos, sino

que también potencia su capacidad para aplicar lo aprendido en
situaciones reales, contribuyendo asi a su desarrollo personal y
profesional. —_—
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NO

Silogismo

8A

Este silogismo subraya la importancia de un enfoque sinérgico
en la andragogia, reconociendo que el aprendizaje efectivo en
adultos requiere una integracion de conocimientos, experiencias
y habilidades que vayan mas alla de la simple acumulacion de
informacion. Al centrarse en la resolucion de problemas reales,
la reflexion y el trabajo colaborativo, la andragogia puede faci-
litar un aprendizaje mas profundo y aplicable, mejorando asi la
calidad de vida y el rendimiento profesional de los adultos.

En las Organizaciones es o se trata de...

Premisa Mayor: La sinergia, entendida como la combinacion de
esfuerzos que produce un resultado mayor que la suma de los
resultados individuales, es esencial para el éxito y la eficiencia
de las organizaciones. Por otro lado, la entropia, el burocratismo
y los formalismos inutiles representan obstaculos que pueden
disminuir la productividad y la innovacion.

Premisa Menor: Las organizaciones deben buscar constante-

mente formas de maximizar la sinergia entre sus miembros y
minimizar la entropia, el burocratismo y los formalismos int-
tiles para mantener un alto nivel de eficiencia y adaptabilidad
frente a los cambios del mercado y tecnologicos.

Conclusion: Por lo tanto, en las organizaciones es crucial fo-
mentar la sinergia entre equipos y departamentos, eliminar
barreras burocraticas innecesarias y formalismos que restringen
la innovacién y promover una cultura de transparencia y cola-
boracion. Este enfoque no solo mejorard la productividad y la
eficiencia, sino que también fortalecera la capacidad de la orga-
nizacion para adaptarse y responder a las demandas cambiantes
del entorno empresarial.

Este silogismo subraya la importancia de un enfoque estratégico
que valore la colaboracion y la innovacion, al mismo tiempo
que identifica y elimina los elementos que pueden obstaculizar
el progreso y la eficiencia. Al hacerlo, las organizaciones pue-
den asegurar su competitividad y sostenibilidad a largo plazo,
manteniendo un equilibrio dindamico entre la estructura y la fle-
xibilidad.
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— Conclusion integrada o reconstruccion tedrica (N° 8A)

En la nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia
organizacional se centraria en la maximizacion de la sinergia y la reduc-
cion de la entropia como pilares fundamentales para el desarrollo efectivo
de las organizaciones y de las y los adultos en el ambito laboral. Este en-
foque busca transformar el desarrollo profesional en un espacio dinamico
y colaborativo, donde los adultos puedan aplicar sus experiencias y cono-
cimientos previos para resolver problemas complejos de manera creativa
y efectiva.

Maximizacion de la sinergia

La maximizacion de la sinergia se logra mediante la promocion de
espacios de colaboracion y cooperacion entre los adultos. Estos espa-
cios fomentan la interaccion, el intercambio de ideas y la construccion
conjunta de soluciones a problemas complejos. Al trabajar juntos, las
y los adultos pueden superar las limitaciones individuales, combinan-
do sus perspectivas y habilidades para generar soluciones innovadoras
que van mas alla de lo que cualquier individuo podria lograr por si
solo. Este enfoque no solo mejora la calidad del aprendizaje y el desa-
rrollo profesional, sino que también fortalece la cohesion y el sentido
de comunidad dentro de las organizaciones.

Reduccion de la entropia

La reduccion de la entropia implica eliminar barreras burocraticas
y formalismos inutiles que pueden obstaculizar el aprendizaje y la
innovacion. Esto incluye simplificar procesos administrativos, re-
ducir la burocracia excesiva y eliminar requisitos innecesarios que
restringen la flexibilidad y la eficiencia. Al hacerlo, se promueve una
cultura de transparencia y eficiencia, donde los adultos pueden con-
centrarse en el aprendizaje y el desarrollo profesional sin tener que
lidiar con impedimentos innecesarios. Este enfoque libera energia y
recursos para que se puedan invertir en actividades de aprendizaje
significativas y en la innovaciéon, mejorando asi la productividad y
la capacidad de respuesta de las organizaciones ante los cambios del
entorno empresarial.
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Implicaciones

La implementacion de esta nueva vision de la andragogia en las organiza-
ciones requiere un cambio cultural significativo, donde la colaboracion y la
eficiencia en su funcionamiento y logro de propositos son valores prioritarios,
pero también que se trata de espacios con dinamicas sociales atravesadas por
conflictos e intereses contrapuestos.

Para lograr esto, las organizaciones deben:

1. Crear espacios de colaboracion: Proporcionar espacios fisicos y virtuales

que faciliten la interaccion y el trabajo conjunto entre las y los adultos.

2. Simplificar procesos administrativos: Revisar y simplificar los proce-
dimientos internos para eliminar barreras burocraticas y formalismos
inutiles.

3. Promover la transparencia: Fomentar una comunicacion abierta y
transparente para asegurar que todos los miembros de la organizacion
comprendan los objetivos y expectativas, asi como la mision, vision y
filosofia de gestion.

Al adoptar esta nueva vision de la andragogia, las organizaciones pueden
transformar el proceso de aprendizaje y desarrollo profesional en un motor de
innovacion y eficiencia, preparando a los adultos para enfrentar los desafios
y oportunidades del futuro laboral con confianza y éxito, asi como fortalecer
las organizaciones.

Ne¢ | Silogismo

En la Andragogia es o se trata de...

Premisa Mayor: En la actividad andragogica, desaparece la dife-
rencia marcada entre educador y educando. Ambos son adultos
con experiencias, igualados en el proceso dinamico de la sociedad.
El tradicional concepto de uno que ensefia y otro que aprende,
uno que sabe y otro que ignora, tedricamente deja de existir en

la actividad andragogica para traducirse en una accion reciproca
0O A | donde muchas veces es el alumno el que ensefia y el maestro el
que aprende. (Félix Adam)

Premisa Menor: La andragogia, como disciplina dedicada al
aprendizaje de adultos, debe adoptar un enfoque que refleje esta
igualdad y reciprocidad, reconociendo que el aprendizaje es un
proceso bidireccional donde el conocimiento y la experiencia se
comparten entre los integrantes del proceso andragdgico son el(a)
facilitador(a) y participante. —_—
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NO

Silogismo

9A

Conclusion: Por lo tanto, en la andragogia es crucial disefiar pro-
gramas y metodologias que promuevan una relacioén de aprendi-
zaje mutuo y colaborativo entre educadores y educandos, fomen-
tando un ambiente de respeto y apertura hacia las experiencias

y saberes de cada individuo. Este enfoque no solo hace que el
aprendizaje sea mas significativo y relevante para los adultos,
sino que también potencia su capacidad para aplicar lo aprendido
en situaciones reales, contribuyendo asi a su desarrollo personal
y profesional.

Este silogismo subraya la importancia de un enfoque andragé-
gico que valora la experiencia y el conocimiento previo de los
adultos, reconociendo que el aprendizaje es un proceso interac-
tivo y colaborativo. Al hacerlo, la andragogia puede facilitar un
aprendizaje mas profundo y aplicable, mejorando asi la calidad
de vida y el rendimiento profesional de los adultos.

En las Organizaciones es o se trata de...

Premisa Mayor: En la actividad organizacional, la estructura
jerarquica y la rigidez son caracteristicas inherentes que pueden
afectar la eficiencia y la adaptabilidad de la organizacion ante
cambios internos y externos.

Premisa Menor: Los integrantes del proceso organizacional, tan-
to internos como externos, juegan roles cruciales en la dinamica
de la organizacion, influenciando su funcionamiento y éxito.

Conclusion: Por lo tanto, en las organizaciones es crucial recono-
cer y gestionar adecuadamente la magnitud y la rigidez, al tiempo
que se integran activamente tanto los internos como los externos
en el proceso organizacional. Este enfoque no solo permite una
mayor flexibilidad y adaptabilidad, sino que también fomenta una
cultura de colaboracion y aprendizaje permanente, mejorando asi
la productividad y la competitividad de la organizacion.

Este silogismo subraya la importancia de un enfoque estratégico
que valore tanto la estructura jerarquica y la rigidez inherentes

a las organizaciones como la inclusion y participacion activa de
todos los actores involucrados en su proceso organizacional. Al
hacerlo, las organizaciones pueden asegurar su competitividad y
sostenibilidad a largo plazo, manteniendo un equilibrio dindmico
entre la estructura y la flexibilidad.
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— Conclusion integrada o reconstruccion tedrica (N° 9A)

En la evolucion de la nueva vision de la andragogia en las organizaciones
o andragogia organizacional, adoptar un enfoque que promueva la igualdad y
la reciprocidad entre todos los niveles jerarquicos resulta critico. Un enfoque
que combine la igualdad y la reciprocidad entre niveles jerarquicos, promo-
viendo un aprendizaje mutuo y colaborativo. Este enfoque fomenta un apren-
dizaje mutuo y colaborativo, donde tanto los lideres como los seguidores tie-
nen roles activos en el proceso organizacional. Complementariamente, una
estructura organizacional flexible y adaptable es indispensable para integrar
exitosamente tanto a los empleados internos como a los colaboradores exter-
nos en el desarrollo y progreso organizacional. Al implementar este enfoque
dual, las organizaciones no solo optimizan la eficacia de sus operaciones y
el desarrollo profesional de sus miembros adultos, sino que también incre-
mentan su agilidad y resiliencia frente a los desafios del entorno empresarial
dindmico, exigente, volatil y exigente. Este enfoque andragogico organiza-
cional integrado nutre una cultura de colaboracion y aprendizaje permanente,
elevando la productividad, la colaboracion y la competitividad de la organi-
zacion, al mismo tiempo que impulsa el desarrollo personal y profesional de
sus adultos.

N° | Silogismo

En la Andragogia es o se trata de...

Premisa Mayor: La actividad educativa es un hecho voluntario y
no impuesto. El estudia y mejora con un fin trazado por si mismo
y en pos de metas que muchas veces ignora el propio educador.
El adulto promueve su educacion, la planifica y la realiza en fun-
cion de necesidades e intereses inmediatos y con vistas a consoli-

1 OA dar su porvenir.

Premisa Menor: El adulto, caracterizado por su autonomia y au-
todeterminacion, es el principal impulsor de su propia educacion,
eligiendo activamente qué aprender, como aprenderlo y cuando,
basandose en sus necesidades e intereses inmediatos y futuros.
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NO

Silogismo

10A

Conclusion: Por lo tanto, en la andragogia es fundamental
reconocer y fomentar la autonomia del adulto en su proceso
educativo, proporcionando un entorno de aprendizaje que
respalde su iniciativa, permitiéndoles definir sus propias me-
tas y tomar decisiones informadas sobre su camino de apren-
dizaje. Este enfoque no solo hace que el aprendizaje sea mas
significativo y relevante para los adultos, sino que también
les permite aplicar lo aprendido de manera mas efectiva en
situaciones de la vida real, contribuyendo asi a su desarrollo
personal y profesional.

Este silogismo destaca la importancia de un enfoque andra-
gbgico que valore la autonomia y la autodeterminacion del
adulto, reconociendo que el aprendizaje es un proceso auto-
dirigido y motivado por el individuo. Al hacerlo, la andrago-
gia puede facilitar un aprendizaje mas profundo y aplicable,
mejorando asi la calidad de vida y el rendimiento profesional
de los adultos.

En las Organizaciones es o se trata de...

Premisa Mayor: En las organizaciones, la mision, vision,
valores y filosofia de gestion constituyen la base de su identi-
dad y direccion estratégica. Estos elementos guian las accio-
nes y decisiones de la organizacion, definiendo su proposito,
metas a largo plazo y los principios que rigen su conducta.

Premisa Menor: La mision define el propdsito de la organi-
zacion, la vision establece su direccion futura, los valores
codifican su ética y comportamiento, y la filosofia de gestion
articula su enfoque para alcanzar sus objetivos. Juntos, estos
componentes reflejan el compromiso de la organizacioén con
el bienestar y el desarrollo del bien comun, interés colectivo
y general.
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N° | Silogismo

Conclusion: Por lo tanto, en las organizaciones es crucial que la
mision, vision, valores y filosofia de gestion estén alineados con
el bien comun, interés colectivo y general. Al hacerlo, las orga-
nizaciones no solo cumplen con su deber social y legal, sino que
también fortalecen su legitimidad, reputacion y sostenibilidad a
largo plazo. Este enfoque integral asegura que todas las acciones
y decisiones de la organizacion estén guiadas por principios de
responsabilidad, equidad y beneficio compartido, contribuyendo
10A asi a un entorno social y econdmico mas justo y prospero.

Este silogismo subraya la importancia de que las organizaciones
adopten un enfoque estratégico y ético que priorice el bien co-
mun, interés colectivo y general, integrando estos principios en
su mision, vision, valores y filosofia de gestion. Al hacerlo, las
organizaciones pueden mejorar su impacto positivo en la socie-
dad, fortaleciendo su posicion como actores sociales y economi-
cos responsables y sostenibles.

— Conclusién integrada o reconstruccion tedrica en un paradigma

transformador (N° 10A)

La nueva vision de la andragogia en las organizaciones o andragogia or-
ganizacional, pone énfasis en adoptar un enfoque que valore la autonomia y
la autodeterminacion del adulto, promoviendo un desarrollo organizacional
mutuo y colaborativo. Este enfoque es crucial dado que las organizaciones
estan compuestas por multiples generaciones de adultos, quienes, por natura-
leza, tienden a ser mas autonomos, autodirigidos y orientados a sus objetivos
que los jovenes. Para abordar esta realidad, las organizaciones deben disenar
estructuras flexibles y adaptables que incorporen tanto a los trabajadores y
directivos como a los andragogos organizacionales en el proceso de aprendi-
zaje y desarrollo.

La andragogia en las organizaciones, o andragogia organizacional, emerge
como un paradigma transformador que redefine la concepcion del aprendizaje
y desarrollo en el &mbito laboral. Este enfoque innovador se fundamenta en el
reconocimiento y valoracion de la autonomia y autodeterminacion inherente
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a los adultos, promoviendo un desarrollo organizacional sinérgico y cola-
borativo.

Implementar este enfoque de integracion de disefio y ejecucion andrago-
gico y organizacional tiene multiples beneficios. No solo mejora la eficacia
de los procesos organizacionales y el desarrollo profesional de los miem-
bros adultos, sino que también fortalece la capacidad de las organizaciones
para adaptarse y prosperar en un entorno organizacional complejo, volatil y
exigente. Este enfoque fomenta una cultura de colaboracién y aprendizaje
permanente, lo cual es esencial para mejorar la productividad, la colabora-
cion y la competitividad de la organizacion. Al mismo tiempo, se potencian
el desarrollo personal y profesional de los adultos, satisfaciendo sus necesi-
dades e intereses inmediatos y futuros.

Ademas, al alinear la andragogia con la mision, vision, valores y filo-
sofia de gestion de las organizaciones, se asegura que los procesos orga-
nizacionales y el desarrollo organizacional estén en armonia con el bien
comun, el interés colectivo y general. Esto fortalece la sostenibilidad y
la responsabilidad social de las organizaciones, posicionandolas como
actores sociales y economicos responsables y sostenibles. Este enfoque
integrado no solo mejora el impacto positivo de las organizaciones en
la sociedad, sino que también contribuye a crear un entorno mas justo y
prospero.

La andragogia organizacional ofrece una perspectiva valiosa para las or-
ganizaciones que buscan adaptarse y prosperar en un mundo cada vez mas
diverso y complejo. Al adoptar un enfoque que valore la autonomia y la au-
todeterminacion del adulto, las organizaciones pueden fomentar un ambien-
te de aprendizaje y desarrollo continuo que beneficie tanto a los individuos
como a la organizacion en su conjunto.

— Relevancia en el contexto organizacional actual

La pertinencia de este enfoque se acentua en el panorama organizacional
contemporaneo, caracterizado por su diversidad generacional. Las organi-
zaciones actuales albergan multiples cohortes de adultos, cada una con sus
propias experiencias, expectativas y estilos de aprendizaje. Esta realidad de-
manda estructuras organizacionales flexibles y adaptativas que integren ar-
monicamente a trabajadores, directivos y andragogos organizacionales en un
ecosistema de aprendizaje y desarrollo continuo.
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— Beneficios multidimensionales
La implementacion de un enfoque que integre principios andragdgicos y
organizacionales conlleva beneficios multifacéticos:

1. Eficacia organizacional: Optimiza los procesos organizacionales y
cataliza el desarrollo profesional de las y los miembros adultos.

2. Adaptabilidad: Fortalece la capacidad de las organizaciones para
navegar y prosperar en entornos caracterizados por su complejidad,
volatilidad y exigencia.

3. Cultura de aprendizaje: Fomenta un ethos de colaboracion y apren-
dizaje permanente, elementos cruciales para potenciar la productivi-
dad, la sinergia colaborativa y la competitividad organizacional.

4. Desarrollo integral: Propicia el crecimiento personal y profesional
de las y los adultos, atendiendo a sus necesidades e intereses tanto
inmediatos como prospectivos.

— Alineacion estratégica y responsabilidad social

La integracion de la andragogia con los pilares fundamentales de la orga-
nizacidon -mision, vision, valores y filosofia de gestion- asegura una conso-
nancia entre los procesos de desarrollo organizacional y el bien comun. Esta
alineacion estratégica no solo refuerza la sostenibilidad y la responsabilidad
social corporativa, sino que también posiciona a las organizaciones como
agentes de cambio positivo en la sociedad.

— Impacto social y econémico

Al adoptar este enfoque, las organizaciones trascienden su rol tradicional,
emergiendo como actores sociales y econdmicos responsables y sostenibles.
Este posicionamiento contribuye a la creacion de un entorno socioeconémico
mas equitativo y prospero, amplificando el impacto positivo de las organiza-
ciones en el tejido social.

— Perspectivas futuras

La andragogia organizacional se perfila como una herramienta indispen-
sable para las organizaciones que aspiran a prosperar en un mundo caracteri-
zado por su creciente diversidad y complejidad. Al abrazar un paradigma que
reconoce y potencia la autonomia y autodeterminacion del adulto, las organi-
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zaciones pueden cultivar un ecosistema de aprendizaje y desarrollo perpetuo
que beneficie tanto a los individuos como a la organizacién en su totalidad.

Asi, la andragogia organizacional no solo representa una evolucion en las
practicas de aprendizaje y desarrollo organizacional, sino que se erige como
un catalizador para la transformacion holistica de las organizaciones. Este
enfoque promete no solo optimizar el rendimiento y la adaptabilidad organi-
zacional, sino también contribuir significativamente a la construccion de una
sociedad mas justa, sostenible y prospera.

B. La figura del andragogo(a) organizacional

La nueva vision de la andragogia en las organizaciones, o andragogia or-
ganizacional, se centra en el elemento humano como eje fundamental. Este
enfoque reconoce principios clave del aprendizaje adulto:

1. Conexion con la experiencia: Las y los adultos aprenden mas eficaz-
mente cuando pueden vincular el nuevo conocimiento con sus expe-
riencias previas y su vida cotidiana.

2. Motivacion intrinseca: El aprendizaje adulto estd impulsado por el
deseo de mejorar la autoestima, la calidad de vida y la capacidad de
resolucion de problemas.

3. Comprension del propésito: Las y los adultos necesitan entender el
“por qué” de su aprendizaje y como aplicar sus conocimientos en con-
textos reales.

4. Aplicabilidad practica: La andragogia organizacional busca desarro-
llar habilidades directamente aplicables a las tareas diarias, la resolu-
cion eficaz de problemas y la formulacion de estrategias basadas en
las necesidades reales de la organizacion.

— El Adulto como colaborador activo
En el paradigma de la andragogia organizacional, el adulto se concibe
como un “socio o colaborador activo” en el proceso organizacional. Este en-
foque:
* Fomenta el analisis critico y la participacion proactiva en la busqueda
de soluciones a problemas organizacionales complejos.
* Mejora la eficacia de los procesos organizacionales y el desarrollo
profesional de los adultos.
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Fortalece la capacidad adaptativa de las organizaciones en entornos
complejos y exigentes.

Alinea el desarrollo organizacional con el bien comun y el interés
colectivo.

Posiciona a las organizaciones como actores sociales y econdmicos
responsables y sostenibles.

— La organizacion Triple “A” y el andragogo organizacional
A partir de reflexiones basadas en experiencias vividas, se ha configurado
un nuevo modelo organizacional denominado Triple “A’¢:

1.

2.
3.

Aprende-emprendedora: Fomenta el aprendizaje permanente y el
espiritu emprendedor.

Agil: Capaz de adaptarse rapidamente a los cambios.

Antifragil: No solo resiste los desafios, sino que se fortalece con ellos.

Este nuevo paradigma organizacional demanda un nuevo tipo de profesio-
nal: el andragogo organizacional. Esta figura emergente se perfila como un
agente de cambio crucial para:

Generar espacios organizacionales horizontales, democraticos, plura-
les, inclusivos y dialégicos.

Facilitar transformaciones significativas en las estructuras y culturas
organizacionales.

Adaptar y desarrollar nuevas funciones en respuesta a los cambios
acelerados o impuestos por el contexto desafiante.

— Fundamentacion tedrica y practica
El andragogo organizacional se fundamenta en:

1.

Los principios teoricos de la ciencia andragogica.
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Triple “A” es una metafora que simboliza una organizacion top, de vanguardia y a la altura
de los desafios de los nuevos tiempos. Las organizaciones Triple “A” aprendemprendedora,
agil y antifragil también requieren un nuevo tipo de persona que las integre y las impulse
y de alli, la opcion del andragogo organizacional como apuesta emergente que contribuya
a transformaciones en las organizaciones generando espacios horizontales, democraticos,
plurales, inclusivos y dialogicos.
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La adopcion y desarrollo de nuevas funciones ajustadas a los cambios
contextuales.

La capacidad de integrar teoria y practica en entornos organizaciona-
les dinamicos.

Para ilustrar la logica detras de este nuevo rol, se presentan argumentos en
forma de silogismos, cada uno constando de tres proposiciones, donde la ul-
tima se deduce necesariamente de las dos primeras. Este enfoque permite una
comprension estructurada y 16gica del papel del andragogo organizacional en
el contexto de las organizaciones Triple “A”.

NO

Silogismo

1B

En la Andragogia...

Adulto como objeto de estudio de la Andragogia. Adulto (como aquel
que ha alcanzado el mayor crecimiento y desarrollo). “ser adulto signifi-
ca estar dirigido por si mismo” (Knowles). Para actuar con independen-
cia y tomar sus propias decisiones con entera libertad.

El método de aprendizaje en la andragogia cubre los cuatro pilares fun-
damentales que son:

e Aprender a conocerlos: Es nuestro trabajo como docente ser
facilitadores y ayudarlos a desarrollar destrezas, habitos, actitu-
des y valores que le permitan comprender, y se haga mas facil.

e Aprender a aprender: Ayudarlos a desarrollar todo su poten-
cial, y asi puedan adquirir y crear métodos y técnicas de es-
tudios, para lograr un mejor aprendizaje el mismo que podra
comprender, y poder seguir aprendiendo durante toda la vida.

e Aprender a hacer: Ayudarles a desarrollar su capacidad de in-
novar, y asi tener la oportunidad de combinar conocimientos
teodricos y practicos. Facilidad de iniciativa y tomar riesgos.

e Aprender a ser: Aprender a desarrollar la integridad fisica e
intelectual combinando tanto lo laboral, social y la ética. Esto le
ayudara a crear aptitudes.
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N° | Silogismo

IB En las Organizaciones...

Premisa Mayor: Las organizaciones son entidades sociales compuestas
por individuos que realizan diferentes tipos de trabajos®’: trabajos produc-
tivos®® y no productivos®. E—
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La clasificacion de trabajos como productivos y no productivos ha sido un tema de debate
y estudio durante muchos afios. Existen diversas perspectivas y enfoques para abordar
esta clasificacion, y diferentes autores y referencias han contribuido significativamente
a este campo. A continuacion, se presenta una seleccion de autores y referencias
relevantes: Smith, Adam. (1776). La riqueza de las naciones. Madrid: Alianza Editorial;
Mill, John Stuart. (1848). Principios de economia politica. Madrid: Taurus; Marshall,
Alfred. (1890). Principios de economia. Madrid: Tecnos; Drucker, Peter F. (1954). The
Effective Executive. New York: HarperBusiness; Machlup, Fritz. (1962). The Production
and Distribution of Knowledge. Princeton: Princeton University Press; Drucker, Peter
F. (1968). The Age of Discontinuity. New York: HarperBusiness. Es importante destacar
que la clasificacion de los trabajos como productivos y no productivos ha sido objeto
de debate durante siglos. No existe una definicion unica y universalmente aceptada de
estos términos, y la clasificacion de un trabajo en particular puede variar dependiendo
del contexto y de los criterios utilizados. En general, sin embargo, se puede decir que los
trabajos productivos son aquellos que generan valor economico, mientras que los trabajos
no productivos son aquellos que no generan valor econémico directo. Sin embargo, esta
distincion puede ser simplista y no reflejar la complejidad de la economia moderna
o contemporanea, en la que muchos trabajos no productivos, como la educacién y la
investigacion, son esenciales para el crecimiento econémico a largo plazo.
Los trabajos productivos son aquellos que contribuyen directamente al valor agregado
de la organizacion. Estos trabajos implican la creacion de productos o servicios que
son vendidos al publico o utilizados internamente para generar ingresos. Los trabajos
productivos pueden incluir:
e Desarrollo de productos o servicios: Ingenieria, diseflo, investigacion y desarrollo.
e Produccion: Fabricacion, ensamblaje, procesamiento de materias primas.
*  Ventas y marketing: Generacion de demanda, negociacion de contratos, relaciones
con clientes.
. Servicio al cliente: Atencion al cliente, soporte técnico, resolucion de problemas.
Por otro lado, los trabajos no productivos son aquellos que, aunque esenciales para el
funcionamiento diario de la organizacion, no contribuyen directamente al valor agregado
de los productos o servicios que ofrece. Estos trabajos pueden incluir:
*  Gestion y administracion: Planificacion estratégica, gestion de proyectos, control de
calidad, recursos humanos.
. Mantenimiento y operaciones: Mantenimiento de edificios, equipos, vehiculos;
operaciones de TI.
*  Servicios internos: Contabilidad, finanzas, compras, logistica.
Vale afiadir que, aunque los trabajos no productivos no generan ingresos directamente,
juegan un papel crucial en el funcionamiento eficiente de la organizacion. Una
organizacion bien gestionada reconoce la importancia de estos roles y busca maximizar
su eficiencia y productividad para apoyar los esfuerzos productivos.La distincion
entre trabajos productivos y no productivos subraya la necesidad de una organizacion



Norjhira Romero Pérez

N° | Silogismo

lB En las Organizaciones...

Premisa Mayor: Las organizaciones son entidades sociales compuestas
por individuos que realizan diferentes tipos de trabajos®: trabajos produc-
tivos®! y no productivos®.

Premisa Menor: Un trabajo productivo en las organizaciones genera plus-
valor, contribuyendo al desarrollo econémico y social de la entidad.
Conclusion: Por lo tanto, las organizaciones dependen de la productividad
de sus trabajadores para su crecimiento y éxito.

Este silogismo resume la importancia de la productividad laboral en las
organizaciones, destacando que el trabajo productivo no solo beneficia a
los individuos que lo desempefian sino también a la organizacion en su
conjunto, contribuyendo a su economia y desarrollo social.
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eficaz y equilibrada, donde tanto los roles productivos como los no productivos estan
adecuadamente resueltos y coordinados para el éxito general de la empresa.

La clasificacion de trabajos como productivos y no productivos ha sido un tema de
debate y estudio durante muchos afios. Existen diversas perspectivas y enfoques
para abordar esta clasificacion, y diferentes autores y referencias han contribuido
significativamente a este campo. A continuacion, se presenta una seleccion de autores
y referencias relevantes: Smith, Adam. (1776). La riqueza de las naciones. Madrid:
Alianza Editorial; Mill, John Stuart. (1848). Principios de economia politica. Madrid:
Taurus; Marshall, Alfred. (1890). Principios de economia. Madrid: Tecnos; Drucker,
Peter F. (1954). The Effective Executive. New York: HarperBusiness; Machlup, Fritz.
(1962). The Production and Distribution of Knowledge. Princeton: Princeton University
Press; Drucker, Peter F. (1968). The Age of Discontinuity. New York: HarperBusiness.
Es importante destacar que la clasificacion de los trabajos como productivos y no
productivos ha sido objeto de debate durante siglos. No existe una definicion tnica y
universalmente aceptada de estos términos, y la clasificacion de un trabajo en particular
puede variar dependiendo del contexto y de los criterios utilizados. En general, sin
embargo, se puede decir que los trabajos productivos son aquellos que generan valor
econdmico, mientras que los trabajos no productivos son aquellos que no generan valor
economico directo. Sin embargo, esta distincion puede ser simplista y no reflejar
la complejidad de la economia moderna o contemporanea, en la que muchos
trabajos no productivos, como la educacion y la investigacion, son esenciales para
el crecimiento econémico a largo plazo.

Los trabajos productivos son aquellos que contribuyen directamente al valor agregado
de la organizacion. Estos trabajos implican la creacion de productos o servicios que
son vendidos al publico o utilizados internamente para generar ingresos. Los trabajos
productivos pueden incluir:

e Desarrollo de productos o servicios: Ingenieria, diseflo, investigacion y desarrollo.

e Produccién: Fabricacion, ensamblaje, procesamiento de materias primas.

e Ventas y marketing: Generacion de demanda, negociacion de contratos, relaciones
con clientes.

. Servicio al cliente: Atencion al cliente, soporte técnico, resolucion de problemas.

Por otro lado, los trabajos no productivos son aquellos que, aunque esenciales para

el funcionamiento diario de la organizacioén, no contribuyen directamente al valor
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La nueva nocion de andragogo organizacional surge de la profunda com-
prension de que, en el contexto organizacional, los adultos no solo buscan au-
todireccion y autoaprendizaje, sino que también necesitan saber navegar por
un entorno social y laboral complejo. Esta perspectiva reconoce que mientras
los adultos tienen la libertad y la capacidad de dirigirse a si mismos, también
estan intrinsecamente conectados con la organizacion y sus objetivos. Esta
perspectiva reconoce que el adulto trabajador, directivo o lider ya no son
simplemente receptores de pasivos de mandatos u obligaciones inherentes al
cargo que desempefian, sino actores activos y proactivos para proponer, hacer
y resolver problemas organizacionales. La nueva vision de la andragogia o
andragogia organizacional se enfoca en facilitar procesos organizacionales
promoviendo la autonomia, la co-responsabilidad y la colaboracion entre los
miembros de la organizacion.

Autodireccion en el proceso social del trabajo productivo

*  Esto no significa que los adultos estén “libres” de estructuras y orien-

taciones; mas bien, implica una relaciéon de co-creacion y co-respon-
sabilidad entre los individuos y la organizacion. Las y los adultos son
libres para explorar y definir sus propios caminos de aprendizaje y
desarrollo organizacional, pero también reconocen que su accion esta
influenciada y limitada por las normas, politicas y estructuras de la
organizacion.

Direccion conjunta y colegiada

» La direccion conjunta y colegiada en la andragogia organizacional

se refiere a un enfoque colaborativo y participativo en el desarro-
llo organizacional. En lugar de imponer soluciones desde arriba,
la organizacion fomenta un ambiente en el que los adultos puedan

agregado de los productos o servicios que ofrece. Estos trabajos pueden incluir:

*  Gestion y administracion: Planificacion estratégica, gestion de proyectos, control de

calidad, recursos humanos.

. Mantenimiento y operaciones: Mantenimiento de edificios, equipos, vehiculos;

operaciones de TI.

»  Servicios internos: Contabilidad, finanzas, compras, logistica.

Vale afiadir que, aunque los trabajos no productivos no generan ingresos directamente,
juegan un papel crucial en el funcionamiento eficiente de la organizacion. Una
organizacion bien gestionada reconoce la importancia de estos roles y busca
maximizar su eficiencia y productividad para apoyar los esfuerzos productivos.La
distincion entre trabajos productivos y no productivos subraya la necesidad de una
organizacion eficaz y equilibrada, donde tanto los roles productivos como los no
productivos estan adecuadamente resueltos y coordinados para el éxito general de
la empresa.
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compartir conocimientos, experiencias y aprendizajes entre si. Este
enfoque promueve la construccion colectiva y la resolucion de pro-
blemas, fortaleciendo la cohesion y la solidaridad entre los miembros
de la organizacion.

Asumir responsabilidades

* La asuncién de responsabilidades y consecuencias es un aspecto cri-
tico de la andragogia organizacional. Implica que los adultos no solo
aprenden a tomar decisiones y actuar de manera autébnoma, sino que
también comprenden las implicaciones de sus acciones. Este aprendi-
zaje no solo se refiere a las consecuencias personales o profesionales,
sino también a como sus acciones pueden afectar a otros miembros
de la organizacion y al entorno mas amplio. La responsabilidad en
este sentido es vista como una parte integral del proceso de desarrollo
organizacional, fomentando una ética de trabajo y un sentido de per-
tenencia compartida.

El andragogo organizacional sirve como una especie de asesor o consul-
tante organizacional de grupos individuales que pueden auto organizarse con
fines especificos y fines comunes de acuerdo a la mision vision organizacio-
nal.

Un(a) andragogo organizacional con una praxis andragdgica que trascien-
da los espacios educativos y que trascienda la implementacion de programas
de adiestramiento, formacidn y capacitacion dentro de la organizacion como
“fnico” momento en que despliegue las caracteristicas del “ser andragogo(a)
organizacional”, para convertirse mas bien en una “actitud permanente” que
despliegue dia a dia de su vida en las organizaciones. Adoptar una actitud
andragogica en la organizacion significa también reconocer y apoyar la diver-
sidad de experiencias, intereses y objetivos de vida de los adultos.

Ser un andragogo organizacional con una praxis andragogica que trascien-
da los espacios educativos, los muros y horarios escolares y se convierta en
una actitud andragdgica permanente, implica transformar los modos de pen-
sar la organizacidn ahora en un entorno de aprendizaje permanente, dinamico
y colaborativo, donde el aprendizaje y el desarrollo son vistos como procesos
continuos que benefician, tanto a los individuos como a la organizacion en su
conjunto. Este enfoque no solo mejora la eficiencia y la productividad de la
organizacion, sino que también contribuye a la satisfaccion y el bienestar de
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sus miembros, promoviendo un entorno de trabajo mas inclusivo, equitativo
y sostenible.

En estas caracteristicas del andragogo organizacional basado en
la praxis andragégica®, es importante entender que esta perspectiva va
mas allad de los espacios educativos tradicionales, extendiéndose hacia la
transformacion de organizaciones mediante la creacion de ambientes co-
laborativos, democraticos e inclusivos. A continuacion, se presentan estas
caracteristicas:

1.

Facilitador de procesos, tramites, gestiones administrativas y ser-
vicios internos: En este rol, el andragogo organizacional se destaca
por su capacidad para simplificar y optimizar los procedimientos in-
ternos de la organizacion, haciendo que estos sean mas eficientes y
accesibles para todos los miembros. Este facilitador no solo compren-
de la complejidad de los sistemas administrativos sino que también
busca formas innovadoras de hacerlos mas transparentes y menos bu-
rocraticos. Su objetivo es reducir el tiempo y los recursos dedicados a
tareas administrativas, liberando asi tiempo para que los empleados se
centren en actividades mas estratégicas y creativas que agreguen valor
a la organizacion. Ademas, este andragogo trabaja en estrecha cola-
boracidn con los empleados para identificar oportunidades de mejora
y proponer soluciones practicas que consideren tanto las necesidades
operativas como las expectativas de servicio al cliente. Al hacerlo,
contribuye a una cultura de eficiencia y excelencia, promoviendo un
ambiente de trabajo mds productivo y satisfactorio.

Desarrollador de productos o servicios, ventas, marketing y ser-
vicio al usuario (ciudadano): En este rol, el andragogo organiza-
cional se destaca por su profunda comprension de las necesidades

63 El docente facilitador andragogo segun Félix Adam: (1) Posicion como conductor y
orientador de los aprendizajes. (2) Liderazgo democratico a fin de lograr una mayor
profundidad en los planteamientos de los participantes. (3) Liderazgo participativo ya
que propicia el aprendizaje de conocimientos necesarios al participante. (4) Motiva la
autorrealizacion del participante de acuerdo a sus necesidades. (5) No presiona a los
participantes para que acepten sus puntos de vista. (6) Utiliza recursos para mantener
abiertos los canales de comunicacion entre €l y los participantes, y de éstos entre si.
(7) Se preocupa por no actuar como el poseedor de todas las soluciones. (8) Propicia el
desarrollo de habilidades del liderazgo en los participantes. (9) Crea una independencia
y responsabilidad en los participantes en las formulaciones de alternativas,  opiniones,
aclaratorias y experiencias. En: Adam Félix (1987).
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y expectativas de los usuarios, clientes, ciudadanos y participantes,
tanto internos como externos. Posee una vision estratégica para el de-
sarrollo y la comercializacion de productos o servicios que satisfagan
dichas necesidades, cuenta o desarrolla las habilidades necesarias para
implementar estrategias de marketing efectivas y brindar un servicio
al cliente excepcional. Es un profesional altamente calificado que po-
see una combinacion Unica de habilidades y conocimientos porque se
educa permanentemente. Su profundo entendimiento del mercado, su
enfoque en la innovacion y la investigacion mas su real compromiso
con la satisfaccion del cliente lo convierten en un activo invaluable
para cualquier organizacidon que busca tener éxito en un entorno or-
ganizacional colaborativo, pero también competitivo. El andragogo
organizacional que se desempefia en el area de desarrollo de produc-
tos o servicios, ventas, marketing y servicio al usuario, ciudadano,
cliente juega un papel crucial en el éxito de la organizacion. Es decir,
su enfoque en la experiencia del usuario, su pensamiento estratégico,
sus habilidades de comunicacion, su educacion permanente y su capa-
cidad para liderar equipos lo convierten en un activo invaluable para
cualquier empresa, institucion u organizacion.

Promotor de liderazgo democratico: Fomenta un ambiente de tra-
bajo donde todos los miembros tienen voz y voto, incentivando la
participacion activa y la colaboracion en la toma de decisiones. La
andragogia enfatiza la importancia de convertir grupos de adultos en
laboratorios de democracia, lugares donde los individuos puedan des-
envolverse cooperativamente. Este enfoque fomenta la aceptacion, el
respeto y el amor hacia los demads, creando un entorno de trabajo mas
inclusivo y productivo.

Iniciador de proyectos colaborativos: Disefia y pone en marcha pro-
yectos que involucran a diferentes areas o departamentos de la organi-
zacion, fomentando la cooperacion y el intercambio de experiencias.
Motivador de la autorrealizacion profesional: Ayuda a las y los em-
pleados a identificar y alcanzar sus objetivos profesionales, proporcio-
nandoles apoyo y recursos para su desarrollo personal y profesional.
Defensor de la diversidad y la inclusion: Trabaja para garantizar que
todos los miembros de la organizacion sean valorados y respetados,
promoviendo un ambiente inclusivo y libre de discriminacion.
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7. Mantenimiento de canales de comunicacion abiertos: Utiliza di-
versas herramientas y estrategias para facilitar la comunicacion efecti-
va entre los miembros de la organizacion, asegurando que todos estén
informados y puedan expresar sus ideas y preocupaciones.

8. Critico constructivo: Se enfoca en mejorar continuamente los pro-
cesos y practicas de la organizacion, ofreciendo retroalimentacion
constructiva sin adoptar una postura de posesion de todas las solu-
ciones.

9. Desarrollador de habilidades de liderazgo andragogico organiza-
cional: Da ejemplo de vida y/o implementa programas de formacion
y mentoria que ayuden a los empleados a desarrollar habilidades de
liderazgo andragogico, preparandolos para asumir roles de liderazgo
andragodgico dentro de la organizacion.

10. Fomentador de autonomia y responsabilidad: Promueve un entor-
no de trabajo que incentiva la autonomia y la responsabilidad, per-
mitiendo a los empleados tomar decisiones importantes y asumir la
consecuencia de sus acciones sin miedo al error y sentirse castigados
ni excluidos.

11. Comprension de la experiencia humana: La andragogia organiza-
cional valora y comparte las ideas, experiencias y tradiciones del pa-
sado, en lugar de ignorarlo como irrelevante. Este enfoque ayuda a
evitar el sesgo organizacional hacia lo nuevo o novedoso para apreciar
la riqueza de la historia de las organizaciones y la experiencia humana
dentro de ellas.

Estas caracteristicas reflejan una vision andragogica que trasciende los
limites convencionales de la educacion y la capacitacion, buscando trans-
formar las organizaciones en espacios horizontales, democraticos, plurales,
inclusivos y dialdgicos, donde cada individuo pueda contribuir significativa-
mente y sentirse valorado.

Ese andragogo(a) organizacional que he procurado delinear en este apar-
tado, forma y formara parte de un equipo de hombres y mujeres para realizar
el trabajo inteligente de la gestion conjunta en sinergia positiva y esfuerzo
concentrado, es decir, una filosofia de equipos otra, enmarcada en el alto
rendimiento y alto desempefo en una filosofia otra, una filosofia de equipo
innovador andragogico organizacional.
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E-METODOLOGIAS Y ANALISIS ANDRAGOGICO
ORGANIZACIONAL DE TRES EXPERIENCIAS

El internet ha revolucionado la forma en que vivimos, trabajamos y, por
supuesto, investigamos. Su vasto alcance, su capacidad para almacenar y
compartir informacion, y la posibilidad de interaccion en tiempo real y pre-
sencialidad remota, lo han convertido en una herramienta invaluable para
investigadores e investigadoras en diversos campos del conocimiento y areas
del saber, incluyendo las ciencias sociales, administrativas, gerenciales y es-
tudios de las organizaciones. En este contexto, surge la e-metodologia, un
conjunto de herramientas y técnicas especificas para investigar en entornos
digitales. Estas metodologias permiten a las y los investigadores recopilar,
analizar e interpretar datos en linea, asi como interactuar con participantes en
estudios de manera virtual.

Los enfoques metodologicos hibridos y multimétodos que combinan mé-
todos de investigacion en linea y fuera de linea, estan ganando cada vez mas
popularidad. Estos enfoques metodologicos hibridos (offline-online) como
una tendencia emergente permiten aprovechar las ventajas de ambos tipos de
métodos, obteniendo una vision mas completa y matizada del fendémeno en
estudio y es lo que quiero lograr con este estudio. Asi las cosas:

* Internet permite llegar a participantes de todo el mundo, lo que facilita
la realizacion de estudios con muestras diversas y representativas.

* Los métodos en linea, como encuestas y cuestionarios, permiten re-
copilar datos de manera rapida y eficiente, reduciendo el tiempo y los
costos asociados a la investigacion tradicional.

» Internet posibilita la recoleccion de datos en tiempo real, lo que per-
mite a los investigadores capturar informacidén sobre comportamien-
tos y actitudes en el momento en que ocurren.

* Las herramientas en linea permiten nuevas formas de interaccion con
los participantes, como foros de discusion, grupos en redes sociales y
entrevistas en linea.

De alli que se tratd de una investigacion con enfoque metodologico hi-
brido (offline-onlibe) como una tendencia emergente donde se utiliza in-
ternet como medio de investigacion. Este tipo investigacion con enfoque
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metodologico hibrido (offline-online) representa una tendencia emergente en
el ambito académico y profesional, donde se integran métodos de recoleccion
de datos tanto en linea como fuera de linea para ampliar la gama de datos
accesibles y mejorar la calidad de la investigacion.

Este enfoque me permiti6 aprovechar las ventajas de ambos mundos, com-
binando la facilidad y rapidez de las herramientas digitales con la profundi-
dad y la calidez de los métodos tradicionales. Considero que la investigacion
hibrida offline-online ofrece una poderosa herramienta para las y los investi-
gadores que buscan comprender fendmenos complejos en un mundo cada vez
mas conectado. Al combinar los métodos tradicionales con las oportunidades
que brinda la tecnologia digital, las y los investigadores podemos obtener
una vision mas profunda y completa de los temas de estudio, mientras nos
adaptamos a las necesidades cambiantes de la investigacion en el siglo XXI.

Gracias a eso, el Modulo #2 “Educacion Pedagdgica y Andragdgica” de
la 3era Cohorte del Diplomado en “Formacion y Desarrollo de Competen-
cias Docentes”, facilitado por la Dra. Jasmin Jaimes Nufiez, en el Nucleo
Regional de Postgrado y Educacion Avanzada de la Unesr, modalidad 100%
en linea por la plataforma Google Meet y audios transcritos por Tactic®, he-
rramienta de Inteligencia Artificial con la cual la Prof. Ana Rodriguez obtuvo
la transcripcion en vivo durante el encuentro de aprendizaje del viernes 31 de
mayo de 2024 fue el escenario real - virtual propicio de presencialidad re-
mota para extraer los testimonios de las experiencias vividas y narradas
por sus protagonistas para realizar en este acapite que tengo a bien denomi-
nar “analisis andragogico organizacional”, en la cual adopté una perspectiva
metodologica fenomenolodgica interpretativa, que es de caracter descriptivo y
se centra en el discurso del(a) sujeto, en lugar de imponer una forma de ver
el mundo.

Vale afiadir que, Tactic se activa en la cuenta gmail, tiene 10 reuniones
gratuitas al mes y genera la transcripcion general, asi como estadisticas de
participacion, resimenes, agenda para la proxima reunioén entre otras. No
obstante, con dicha transcripcion mejoré la comprension de lo transcrito por
la version gratis de factic sin cambiar la idea planteada en cada uno de los
tres testimonios que presento seguidamente. Modificacion en la redaccion
que pude realizar porque asisti a dicho encuentro y tomé mis propios apuntes.

64 Herramienta de transcripcion para Zoom, Google Meet 'y MS Teams https://tactiq.io/es
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Testimonio #1: experiencia vivida en una organizacion de gestion

privada

... en la puesta en practica de la andragogia tiene que ver con el con-
texto... casualmente hoy tuve un caso de “entrenamiento de soporte” a
uno de mis clientes... basicamente entregué el manual... una persona
me escribe por whatsapp personal y me dice “Manuel, no sé lo que
me estas indicando”... (vo) indago un poco mas y le pregunté: pero,
Jqué es lo que no sabes?... bueno, resulta que esa persona no sabia
manejar Linux, ni el programa ni el sistema operativo donde corre esa
aplicacion que es 100% Linux... Entonces, me tomé dos horas de mi
tiempo para hacer una sesion de aprendizaje privada con él y le di un
curso intensivo de como trabajar en Linux... por eso digo que la an-
dragogia tiene mucho que ver con el contexto, pues en el caso laboral
pues o lo haces o buscan a alguien que lo haga... es si o si... “apren-
des o buscamos a alguien que ya lo sepa hacer”... pues esta persona
preocupada me escribio: “mira necesito, porque necesito el trabajo y
tu me puedes ayudar”. Obviamente, (yo) estoy ocupado, pero voy a to-
marme mi hora de almuerzo y parte de mi tiempo para poderte dar ese
conocimiento, ese adiestramiento...en el ambito laboral es totalmente
distinto y uno puede aplicar ciertas estrategias...(Manuel)

La experiencia en el sector organizacional privado narrada por Manuel
creo que nos ofrece un rico ejemplo de la aplicacion practica de la andragogia
en el ambito organizacional. A partir de su caso, podemos analizar diversos
aspectos claves del aprendizaje en adultos que “trasciende los espacios edu-
cativos formales” y como este se adapta a las necesidades especificas del
contexto laboral u organizacional.

— Analisis andragégico organizacional:

1. Necesidad como motor del aprendizaje: El punto de partida de la ex-
periencia es la necesidad real del colaborador (cliente) para desempe-
fiar sus funciones. Esta necesidad, ligada a la motivacion intrinseca por
mantener su trabajo, se convierte en el principal motor del aprendizaje.

2. Autodireccion y autonomia: Manuel reconoce la autonomia del
colaborador (cliente), quien toma la iniciativa de buscar ayuda y
asume la responsabilidad de su propio aprendizaje. Esto se alinea
con el principio andragogico de que los adultos son aprendices
autodirigidos.
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3. Experiencia como base: La falta de conocimientos previos en Linux
por parte del colaborador (cliente) no es un obstaculo para Manuel. En
cambio, la utiliza como punto de partida para adaptar la ensehanza a
las necesidades e intereses especificos del aprendiz.

4. Aprendizaje orientado a la accion: El enfoque de Manuel se centra
en un aprendizaje practico y orientado a la accién. Le brinda al co-
laborador (cliente) las herramientas y conocimientos necesarios para
resolver problemas de manera inmediata en su entorno laboral.

5. Flexibilidad y adaptacion: La disposicion de Manuel para adaptar
su tiempo y recursos a las necesidades del colaborador (cliente) de-
muestra la flexibilidad que requiere la andragogia en el ambito orga-
nizacional, la andragogia en las organizaciones o la andragogia orga-
nizacional.

6. Relacion andragogica: Se establece una relacién de confianza y
respeto entre Manuel y el colaborador (cliente), donde este ultimo se
siente apoyado y valorado. Esto favorece un ambiente propicio para el
aprendizaje significativo que yo denomino “aprendizaje inteligente”.

Con la experiencia de Manuel pienso que nos ensefia que la andragogia en
las organizaciones no se limita a un espacio fisico o a una metodologia rigida.
Se trata mas bien de una actitud de un trabajador, servidor, mentor o con-
sultor que busca comprender las necesidades de los clientes o colaboradores
adultos y adaptar la relacion ensefianza aprendizaje a su realidad.

En este caso, la necesidad inmediata, la autodireccién, la experiencia
previa, la orientacion a la accion, la flexibilidad y la relacion andragégica
fueron elementos claves para el éxito del aprendizaje.

De alli que valoro que la andragogia en las organizaciones o la andragogia
organizacional no sélo es una herramienta fundamental sino que es un nuevo
enfoque o un enfoque emergente para potenciar el talento humano, impul-
sar la innovacion y mejorar la competitividad empresarial.

Testimonio #2: experiencias vividas en dos organizaciones una de
gestion publica y una de gestion privada

Vengo hacer también una comparativa similar a la del compariero
Manuel, porque he tenido la posibilidad de trabajar en instituciones
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publicas como privadas. Y por lo menos en las instituciones publicas,
si tu no sabes algo, simplemente te cambian para otro lado y ya. Pues
te lo digo con base, por llegué a trabajar en distintos organismos pu-
blicos y entonces se perdia mucho el tema de esa capacidad que tiene
la gente de saber o esa hambre de querer que lo enserie, porque “ay
no, tu no sabes, porque tu eres nuevo chamo, te acabas de graduar de
no sé de qué administracion”... Lo ideal es que las personas se sienten
contigo y expliquen: “mira, esto se hace asi, esto ya ha cesado”. Ya no
estoy trabajando en el darea publica, sino en la privada que por cada
15 personas que trabajan en una empresa hay un pasante Inces bue-
no. En ese momento tuve la fortuna de tener una pasante de 15 arios
de edad y esta muchacha era excelente ordenando como archivista.
Ordenaba de una manera (maravillosa), o sea, por numeros, colores y
letras. Y uno veia ya ya sabia donde estaba todo en ese archivo “esto
estd aqui, esto es”. Ella no se veia haciendo o siendo otra cosa, solo
se veia archivar perfecto, era un “crack” en eso, pero tu le decias
“vamos a sentarnos en la computadora para hacer eso que tu estds
haciendo, pero en la computadora para tener un registro y buscar”,
alli la pasante Inces, no, nada que ver con “sacarla de su zona de con-
fort” del archivo fisico. Y por eso “llevo bastante palo” por decirlo de
alguna manera, hasta el punto que nadie queria trabajar con ella, por-
que decian que “esta nifia es muy tapada” y realmente no era tapada,
era que nadie le tenia paciencia para eso. Luego me paso algo similar
en otra organizacion donde me fascinaba armar cuadros en excel y el
pasante que tenia en ese momento era un “crack en X' y le dije “mira,
enséniame ti, enséname ti a mi y yo te enseinio lo que tu quieras” y de
broma él agarro y me dijo: “jAh! yo quiero que me enseiies de musica,
porque tu escuchas una gente ahi que estan gritando que se llaman
Queen”. Aunque eso me dio mucha risa y le dije ;no sabes de Queen?
y me dijo que no, que sabia de Bad Bunny, de Karol G y de gente asi,
pero no de Queen. Entonces, jah, bueno! encontramos como un punto
de equilibrio entre nosotros dos para aprender, asi como la pasante
del inces, “me la dieron a mi como que agarrala ahi, a ver si contigo
avanza’. Y, si en ambos momentos me las ingenié para que aprendie-
ran (Frandybel)

Las experiencias narradas por Frandybel nos ofrecen dos valiosos
ejemplos de la aplicacion de la andragogia en el ambito organizacional. A
partir de su testimonio, podemos analizar cémo la flexibilidad, la empa-
tia y la busqueda de intereses comunes pueden facilitar el aprendizaje
en adultos y contribuir a un ambiente laboral mas positivo. Pero también a
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partir de sus casos, podemos analizar como la comprension de las necesi-
dades y caracteristicas de las y los colaboradores adultos puede fomentar
el aprendizaje y el desarrollo personal dentro de la empresa, instituciones
y organizaciones.
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— Analisis andragégico organizacional
Experiencia 1: La Pasante del Inces:

1.

Reconocimiento de habilidades: Frandybel reconoce y valora la ha-
bilidad innata de la pasante para la organizacion fisica de archivos.
Esto demuestra la importancia de identificar las fortalezas de las y
los colaboradores adultos y aprovecharlas para el beneficio o bien
comun de la organizacion.

Respeto por la zona de confort: Frandybel comprende la resistencia
de la pasante a salir de su zona de confort y la trata con respeto y pa-
ciencia. Esto se alinea con el principio andragogico de que las y los
adultos aprenden mejor cuando se sienten valorados y respetados.
Busqueda de alternativas: En lugar de forzar a la pasante a adap-
tarse a métodos digitales, Frandybel busca alternativas que le per-
mitan seguir utilizando sus habilidades de manera efectiva. Esto
demuestra la flexibilidad que requiere la andragogia en el ambito
laboral de las organizaciones.

Experiencia 2: El Pasante “Fans de Bad Bunny y Karol G”:

1.

Intercambio de conocimientos: Frandybel propone un intercambio
de conocimientos basado en los intereses mutuos. Esto fomenta la
motivacion y el compromiso de ambos participantes en el proceso
de aprendizaje.

Aprendizaje colaborative: Sin ser un espacio educativo per sé, se
establece una dindmica de aprendizaje colaborativo donde ambos
aportan sus conocimientos y habilidades. Esto favorece la construc-
cion de un conocimiento compartido y el desarrollo de habilidades
interpersonales en el contexto de las organizaciones.

Adaptacion del enfoque: Frandybel adapta su enfoque de ensefianza
a las caracteristicas y necesidades del pasante. Esto demuestra la
sensibilidad, empatia y compasion que requiere la andragogia orga-
nizacional para conectar con las y los adultos.
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De alli que siento y pienso que las experiencias de Frandybel nos ense-

flan que la andragogia en las organizaciones no se trata solo de transmitir

conocimientos al modo de adiestramiento o capacitaciéon propio en las
organizaciones tradicionales, sino de crear un espacio donde las y los
adultos puedan aprender de manera significativa y satisfactoria.

En ambos casos, la flexibilidad, la empatia, la compasion y la busqueda
de intereses comunes fueron elementos claves para el éxito del aprendizaje
dentro de la organizacion.

La capacidad de Frandybel para identificar las fortalezas de sus cola-
boradores, respetar sus preferencias y adaptar su enfoque de ensefianza
demuestra la aplicacion de los principios andragdgicos y su compromiso con
el desarrollo de su equipo de trabajo dentro de las organizaciones.

Por lo anterior, considero que la andragogia en las organizaciones es una
herramienta fundamental, un nuevo enfoque o un enfoque emergente para
crear un ambiente de trabajo mas productivo, creativo y colaborativo, donde
las y los colaboradores adultos puedan desarrollar su potencial al maximo.

Testimonio #3: experiencia vivida en una organizacion de gestion
publica

...cuando usted habla de la flexibilidad, me hizo recordar una opor-
tunidad que tuve en mi institucion. Normalmente todos los dias tengo
que explicar junto con mis otras colegas los procesos de ayuda que
ofrecemos en el hospital donde laboro y recuerdo que me toco un sefior
del estado Tachira y yo, le expliqué “mire este es el paso numero uno
v tiene que tener tal documentacion... el paso numero dos tal cosa...”
pero el sefior me veia tan extraiio que me detuve y le pregunté al seiior
si me estaba comprendiendo: “;usted me estd comprendiendo lo que
le estoy explicando” y me dice, “sefiora, no le entiendo nada’; y por
mds que yo intenté explicarle, seguia sin entender. Digo, bueno, ;don-
de vive usted?, me respondio que vivia en Trujillo. sigo preguntando:
Jqué hace usted en Trujillo? y me dice “yo siembro caraotas, topocho,
maiz”. Perfecto le digo, ;qué mas hace usted?, bueno, yo cuido unas
vacas y cochinos. Hasta llegar a la pregunta ;hasta qué grado estu-
dio? y responde: “bueno, mis hijos son los que van a la escuela”, ;us-
ted sabe leer y escribir? y me dice: jAh, no, yo no sé nada de eso, pero
mi hijo si sabe”. Y me dije a mis adentros “ah, el sefior no sabe leer
ni escribir, pero llego perfecto al hospital”. Entonces alli cambié y le
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empecé a explicar de otra manera y le dije: vamos a suponer que usted
tiene una vaca y se enfermo la vaca... y por alli llevé la explicacion
que el serior entendio todo los pasos. Cuidar la vaca como cuidar los
sembradios cuando le caen gusanitos y esas cosas y asi lo trasladé a
como yo tenia que explicar el proceso de ayuda utilizando simbologias
y fue bien interesante a tal punto que mis comparieras de labores me
decian que eso era incomprensible y les dije que era incomprensible
para nosotras colegas, pero el sefior Pedro comprendio todo perfecto.
Y eso era lo que a mi me interesaba, eso es lo importante. Agrego que
es importante evitar los prejuicios, porque recuerdo que el serior Pe-
dro del Tachira me decia “a mi me da mucha pena con usted, porque
usted debe tener y debe saber muchas cosas y debe tener mucho de
esos papelitos que se cuelgan en las paredes”, y yo le dije, mire “yo
no sé lo que usted sabe de las vacas y de sembrar, eso lo desconozco
aun cuando mi familia materna es de Guarico. Y, entonces, yo aprendo
de usted y usted aprende de mi” y el sefior se sintio muy halagado y se
fue con las ideas claras que era lo que me interesaba, porque él se iba
para Mérida y de verdad que es enriquecedor cuando uno transmite
ese conocimiento como usted dice, porque es un ganar - ganar de ver-
dad que fue muy provechosa esa experiencia. Entonces, cuando vienen
personas del interior del pais con ese tipo de situacion, me los mandan
a mi y me dicen “anda, que tii les explicas los procesos con los simil
de las caraotas y las vacas” y les digo, no importa, aqui estoy. (Arelis)

La experiencia narrada por Arelis nos ofrece un ejemplo inspirador de la
aplicacion de la andragogia en el ambito organizacional. A partir de su caso,
podemos analizar como la flexibilidad, la empatia y la adaptacion del lengua-
je son claves para facilitar el aprendizaje en adultos con diferentes niveles de
educacion formal o sin educacion formal.

— Analisis andragégico organizacional:

1.

Comprension de las necesidades: Arelis reconoce que el sefior Pedro
no comprende su explicacion inicial debido a su falta de alfabetiza-
cion. Esto demuestra su comprension de las necesidades y caracte-
risticas del aprendiz adulto.

Flexibilidad y adaptacion: En lugar de frustrarse, Arelis adapta su
enfoque de servicio publico como facilitadora de procesos utilizando
lenguaje claro, sencillo y ejemplos relacionados con la experiencia
del sefior Pedro. Esta flexibilidad es fundamental para el aprendizaje
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andragodgico en las organizaciones en virtud de la diversidad de perso-
nas que acuden y se atienden en las organizaciones.

3. Empatia, respeto y compasion: Arelis trata al sefior Pedro con em-
patia, respeto y compasion, reconociendo su conocimiento y expe-
riencia en el ambito agricola y ganadero. Esto crea un ambiente de
aprendizaje positivo y favorece la comunicacion efectiva en el con-
texto de las organizaciones.

4. Aprendizaje mutuo: Arelis reconoce que ella también tiene algo
que aprender del sefior Pedro. Esta actitud de aprendizaje mutuo
es fundamental para la andragogia organizacional, ya que promueve
el intercambio de conocimientos y experiencias entre personas de di-
ferentes niveles educativos, experiencias y saberes, asi como el reco-
nocimiento del otro(a).

5. Resultados positivos: El cambio de estrategia de Arelis tiene un
resultado positivo, ya que el sefior Pedro logra comprender el pro-
ceso de ayuda del hospital. Esto demuestra la efectividad de la an-
dragogia organizacional cuando se aplica de manera adecuada.

La experiencia de Arelis nos ensefa que la andragogia organizacional
no se limita a un conjunto de técnicas o métodos, sino que es una actitud que
busca comprender las necesidades de los aprendices adultos y adaptar el
proceso de entendimiento de recaudos y requisitos de las organizaciones
a su realidad.

En este caso, la flexibilidad, la empatia, la compasién, la adaptacion
del lenguaje y el reconocimiento del otro/a como interlocutor valido (va-
lorando la diversidad) fueron claves para el éxito de la experiencia en el
contexto organizacional.

De alli que considero que la andragogia en las organizaciones o el enfo-
que de la andragogia organizacional es una herramienta valiosa, un nuevo
enfoque o enfoque emergente para potenciar el talento humano, fomentar la
innovacion y mejorar la calidad de atencion en el mundo del trabajo.

Por lo que pensar la andragogia que trascienda los horarios escolares, los
muros y espacios educativos, y, contribuya a transformaciones en las organi-
zaciones con un objetivo practico, con una utilidad para nuestras actividades
del dia a dia, como una “actitud (andragogica) en el(a) adulto” aplicada en
la vida real en el &mbito organizacional es un valioso aporte andragdgicos en
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campos como la gerencia y la administracion que es el eje de investigacion y
mi area de estudios organizacionales en relacion de complementariedad con
los conocimientos teodricos y practicos de las ciencias del comportamiento
humano, la neurociencia, las ciencias sociales y humanas, entre otros, de alli
la necesaria transdisciplinariedad.

Asi, en la andragogia organizacional conectiva presento algunas claves
de esa “actitud” que pudieran tener los andragogos organizacionales con una
praxis andragogica que trascienda los espacios educativos, los muros y hora-
rios escolares, y contribuya a transformaciones en las organizaciones, gene-
rando espacios horizontales, democraticos, plurales, inclusivos y dialogicos.

En el siguiente gran apartado, la andragogia en las organizaciones tri-
ple “a” en tiempos de entropia financiera. Este analisis explorard como la
educacion y el aprendizaje permanente de los adultos se configuran como
estrategias clave para enfrentar los desafios que surgen en entornos organiza-
cionales marcados por la incertidumbre econdémica y la complejidad. Asimis-
mo, se analizarda como la andragogia puede impulsar procesos de adaptacion,
autogestion y transformacion, permitiendo que estas organizaciones no solo
sobrevivan, sino que prosperen en tiempos de desorden financiero y cambio
constante.
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Yo soy yo y mis circunstancias,
y si no la salvo a ella no me salvo yo.
José Ortega y Gasset, 1914

Knowles (1975) reconoci6 la pedagogia como aprendizaje “dirigido por

el maestro” y la andragogia como aprendizaje “auto-dirigido”, en donde
establecia que la pedagogia era para nifios y la andragogia era para adultos.
Luego, desde su punto de vista, cuando se trataba de contenidos nuevos y
desconocidos para nifios y adultos, la pedagogia era apropiada; y, cuando
adultos o nifios tenian antecedentes en el contenido, la andragogia era
apropiada.

Juan Habib Bendeck Soto (2018)

INTRODUCCION

Vivimos en un mundo organizacional cada vez mas complejo, con nuevas
exigencias y demandas en constante evolucion. En este contexto, la gestion
financiera y la generacion de recursos materiales y financieros juegan un pa-
pel cada vez mas relevante en todos los ambitos, incluido el educativo y sus
instituciones u organizaciones. Haciendo un paralelismo con lo que sefala
Juan Habib Bendeck Soto en el epigrafe, cuando enfrentamos contenidos
nuevos y desconocidos en este entorno organizacional, es fundamental que
recibamos las explicaciones necesarias para comprenderlos y adaptarnos.

En este marco, ofrezco un informe de investigacion sobre un nuevo en-
foque organizacional para una nueva concepcion de organizacion como una
comunidad de gente adulta que contribuya a la innovacion, sostenibilidad y
transformacion econémica en tiempos de entropia financiera. Este informe es
el resultado de un afio de trabajo, estudio, reflexion e investigacion dedicados
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a explorar y desarrollar una bateria de nociones, conceptos y estrategias que
promuevan procesos sinérgicos y el crecimiento sostenible en las organiza-
ciones desde la “tecnologia andragdgica” convertida en andragogia organiza-
cional y de nuevas habilidades para que las y los trabajadores se conviertan
en lideres(as) andragogos(as) organizacionales creativos, emprendedores, in-
novadores y resilientes, capaces de enfrentar los desafios actuales y futuros
y de transformar el conocimiento y las ideas en productos y servicios para el
beneficio econdmico y social.

A través de una investigacion en la frontera del conocimiento de alto ries-
go y alto beneficio, el informe contribuye a la construccion de un nuevo tipo
de organizacidn dentro de las estructuras organizacionales existentes. Busca
enfrentar los desafios financieros actuales, fomentando la sinergia y com-
batiendo la entropia para asegurar la viabilidad y el éxito a largo plazo de
nuestras instituciones educativas y organizacionales, apoyando asi el nuevo
modelo productivo y tecnologico en la transformacion econdmica. Esta trans-
formacion se enfoca en superar las sanciones y bloqueos econdémicos, im-
pulsando la produccién nacional y diversificando la economia para lograr la
prosperidad econdmica del pais. La propuesta de transformacion organizacio-
nal también se alinea con las premisas centrales de las siete transformaciones
necesarias para que el pais se convierta en una potencia definitiva para el afo
2030, logrando instituciones que contribuyan a un estado de recuperacion,
prosperidad, bienestar social e igualdad.

Dos preocupaciones principales impulsaron la direccionalidad de la inves-
tigacion. En primer lugar, la necesidad de que Venezuela cuente con una base
de recursos, capital y talento humano fuerte, empatico, flexible, adaptable,
dinamico, creativo e innovador, con la combinacion adecuada de habilidades
para satisfacer las necesidades futuras del mercado laboral y del mundo orga-
nizacional, es decir, andragogas y andragogos organizacionales. Es esencial
convertir el conocimiento y las ideas en productos y servicios que beneficien
tanto a la economia como a la sociedad.

En segundo lugar, las consecuencias de las medidas coercitivas unilatera-
les y los embates ocasionados por la pandemia del Covid-19 han resaltado la
importancia de depender de un capital y talento humano altamente cualifica-
do, capaz de detectar y abordar los proximos retos, comunicar la evidencia
cientifica a los responsables politicos y al ptublico en general, y trabajar en
todas las disciplinas.
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Esta propuesta de transformacion organizacional tiene como objetivo su-
perior el de formar la conciencia de andragogos(as) organizacionales crea-
tivos, emprendedores, innovadores y resilientes, capaces de enfrentar los
desafios actuales y futuros, y de transformar el conocimiento y las ideas en
productos y servicios para el beneficio econémico y social. Ademas, contri-
buye a la sociedad en su lucha contra desafios globales, incluido el cambio
climatico y 9 de los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

Estoy plenamente convencida de que los ODS también son objetivos cru-
ciales para cambiar el mundo, asegurando que nadie se quede atras. Por ello,
aporto mi experiencia de mas de 30 afios para, junto con otras organizaciones
del sector publico universitario, impactar en 9 de los 17 ODS, a saber: Fin
de la pobreza; Educacion de calidad; Igualdad de género; Trabajo decente y
crecimiento econémico; Reduccion de las desigualdades; Ciudades y comu-
nidades sostenibles; Accion por el clima; Paz, justicia e instituciones sélidas;
Alianzas para lograr los objetivos.

Por lo tanto, el presente texto es el Informe de investigacion y reflexion
final (pero abierta) en el area / eje de problematizacion / investigacion del
postdoctorado® administrativo gerencial, que presento como requisito parcial
para optar al certificado en la primera cohorte del Postdoctorado de Andra-
gogia en las Organizaciones, del Decanato de Postgrado y Educacion Avan-
zada de la Universidad Nacional Experimental Simon Rodriguez (UNESR).
Un postdoctorado que:

Es una manifestacion de nuestro compromiso con los principios fun-
dacionales de la Universidad Nacional Experimental Simén Rodriguez
(UNESR): La Experimentalidad y la Andragogia, en el marco de la
Educacion Permanente de los nuevos tiempos, como una accioén con-
creta, para la transformacion cualitativa de la educacion universitaria
que enfrente la despersonalizacion de los escenarios educativos y or-
ganizacionales ante la virtualidad, el vaciamiento del pensamiento por
saturacion de informacion inutil y su automatizacion en las redes de
Inteligencia Artificial (IA), que hace cada vez mas imprescindible otras
formas del hacer académico y organizacional, que le otorguen valor a
la autenticidad del sentir-pensar, de las reflexiones experienciales y a
los aprendizajes significativos de la vida del aprendiz adulto, el cual

65 Enlaactualidad las areas / ejes de problematizacion / investigacion del postdoctorado son
tres. A saber: (1) Docencia y Educacion Transformadora (2) Administrativo Gerencial (3)
Procesos Sociopoliticos y participacion comunitaria con enfoque andragogico.
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asume de forma consciente, libre, abierta, reflexiva, lo que ha sido su
experiencia y a partir de alli, trabaja los contenidos requeridos en el
camino de su aprendizaje en los diferentes entornos organizacionales
en los que hace vida.

En este sentido, el Postdoctorado de Andragogia en las Organizaciones
(PDAO), fue disefiado como un espacio académico y cientifico no condu-
cente a grado, que permitira a lo(a)s doctore(a)s participar en un proceso
avanzado de investigacion relacionado con aspectos tedricos, epistemolo-
gicos y metodologicos que contribuyan a la comprension de los problemas
complejos que surgen con las nuevas exigencias de las organizaciones y
que pueden ser abordados desde la praxis andragodgica, como opcidn para
encontrar respuestas identificadas con el tipo de organizacion y conforme
a su respectiva mision, vision, cultura organizacional y filosofia de ges-
tion.°®

Este informe aborda reflexiones sobre la contribucion tedrica de los Es-
tudios Organizacionales o Estudios de la Organizacion®” en Nuestra América
para comprender y analizar el presente en las organizaciones independiente-
mente de su tipo, naturaleza y finalidades.

En este informe de investigacion final presento los hallazgos/aportes, ana-
lisis y conclusiones de un proyecto de investigacion llevado a cabo desde la
convocatoria de inscripciones en 2023 al 2024 en el marco del Plan Acadé-
mico y de Investigacion postdoctoral con un eje transversal fundamentado en
mi autobiografia intencionada, siguiendo un poco el epigrafe, un “yo circuns-
crito”, no sé6lo “soy yo”, sino también “mis circunstancias” que las “saco del
silencio y de la carencia del sentido” para traerlas al presente y proyectarlas,
ofreciendo una vision mas completa y matizada de mi investigacion y el apor-
te que deseo ofrecer.

Antecedentes (otras voces)
La andragogia, entendida como la ciencia y el arte de educar a los adultos,
tiene sus raices en el pensamiento pedagogico de diversas culturas y épocas.

66 Documento de Presentacion del Postdoctorado (2023) disponible en https://linktr.ee/
CooperacionDPyea

67 Estudios Organizacionales como le dicen en México y Brasil o Estudios de la Organizacion
como se concibe en la UNESR.
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Aunque la educacion de adultos®® ha existido desde tiempos inmemoriales,
el término “andragogia” se atribuye a Alexander Kapp, un educador aleman,
quien lo utilizé por primera vez en 1833 en su libro “Las ensefianzas de Pla-
ton sobre la educacion” para describir el proceso educativo especifico para
los adultos.

Hacia 1921, el término Andragogia fue retomado por el pensador e histo-
riador aleman Eugen Rosenstock-Huessy. Otros importantes estudiosos tam-
bién escribieron sobre el tema, como Ernst Michel y Wilhelm Sturmfels, pero
su popularizacion se produjo gracias a los estudios presentados por Malcolm
Shepherd Knowles. Knowles estudié y enseiid en importantes universida-
des americanas, incluidas Harvard University, University of Chicago, Boston
University y North Carolina State University, donde tuvo la oportunidad de
desarrollar su investigacion en el campo de la educacion de adultos. Fue den-
tro de su teoria humanista del aprendizaje que presentd al mundo la teoria so-
bre Andragogia como “el arte o la ciencia de ayudar a los adultos a aprender”
(De Souza, Marcello, 2024).

Vale acotar que, Eduard C. Lindeman (1926) es considerado uno de los
primeros en formular ideas sobre la educacion de adultos en su obra “El sig-
nificado de la educacion de adultos”, donde argumentaba que la educacion
de adultos debe ser centrada en el alumno y relevante para la vida practica.

El concepto de andragogia fue revivido y popularizado en la década de
1960 por Malcolm Knowles, considerado el “padre de la andragogia” mo-
derna. Knowles defini6 la andragogia como “el arte y la ciencia de ayudar
a los adultos a aprender” y la contrastd con la pedagogia, que se refiere a la

68 La educacion de adultos representa un proceso a través del cual el adulto toma conciencia
de su experiencia y la evalua. Para hacer esto, no puede comenzar estudiando “disciplinas”
con la esperanza de que algin dia esta informacion sea util. Por el contrario, comienza
prestando atencion a las situaciones en las que se encuentra, a los problemas que le impiden
la autorrealizacion. Se utilizan hechos e informacion de diversas esferas del conocimiento,
no con el fin de acumularlos, sino por la necesidad de resolver problemas, como decia el
educador estadounidense, Eduard Lindeman (1885 - 1953). Sus suposiciones clave sobre
los estudiantes adultos eran: (a) Los adultos se sienten motivados a aprender a medida que
experimentan necesidades e intereses que el aprendizaje satisfara. (b) La orientacion de
los adultos hacia el aprendizaje esta centrada en la vida. (c) La experiencia es la fuente
mas rica para el aprendizaje de los adultos. (d) Los adultos tienen una profunda necesidad
de autodirigirse. (e) Las diferencias individuales entre las personas aumentan con la edad.
Entre sus libros se encuentran: Descubrimiento social: una aproximacion al estudio de los
grupos funcionales. (1924) y, El significado de la educacion de adultos (1926).
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ensefianza de los nifios (Knowles, 1980). Su obra “La practica moderna de la
educacion de adultos: andragogia versus pedagogia” (1970).

Malcolm Knowles propuso seis supuestos fundamentales sobre la andra-
gogia, que describen las caracteristicas y necesidades especificas de los adul-
tos en el proceso de aprendizaje. Estos supuestos son:

1. Necesidad de saber: Los adultos necesitan saber / entender por qué

necesitan aprender algo antes de empezar a aprenderlo.

2. Autoconcepto: A medida que las personas maduran, su autoconcepto
se mueve de ser dependiente a ser autodirigido. Es decir, a medida que
las personas maduran, se vuelven mas independientes y autodirigidas.

3. Experiencia de los aprendizajes: Los adultos acumulan una vasta re-
serva de experiencias que se convierten en un recurso valioso para el
aprendizaje. Es decir, los adultos traen consigo una vasta experiencia
que puede ser un recurso valioso en el proceso de aprendizaje.

4. Prontitud para aprender: Los adultos estan mas dispuestos a apren-
der aquellas cosas que necesitan saber para enfrentar situaciones de la
vida real (personal y profesional).

5. Orientaciéon al aprendizaje: Los adultos estan mas interesados en
aprender materias que tienen relevancia inmediata para su trabajo o
vida personal. Es decir, los adultos estan mas interesados en el apren-
dizaje que tiene una aplicacion inmediata y practica para resolver pro-
blemas en la vida real.

6. Motivacion para aprender: Aunque los adultos responden a moti-
vadores externos, suelen ser mas poderosos los motivadores internos
(satisfaccion personal, laboral, la autoestima, calidad de vida y el de-
sarrollo profesional).

Carl Rogers (1969), con su enfoque centrado en el estudiante, también
contribuyo significativamente a la educacion de adultos. Rogers abogaba por
un aprendizaje autodirigido y enfatizaba la importancia de la relacion entre
educador y educando.

En América Latina, la andragogia ha encontrado un terreno fértil en el
contexto de la educacion popular y los movimientos sociales. Paulo Freire,
con su obra “Pedagogia del Oprimido” (1970), aunque centrada en la peda-
gogia, ha influido profundamente en la educacion de adultos al promover un
enfoque critico y emancipador (Freire, 1970). Freire destac6 la importancia
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del dialogo y la participacion activa de los estudiantes en su proceso de apren-
dizaje, principios que resuenan con la andragogia.

En Venezuela, varios educadores han sido pioneros en el desarrollo de la
andragogia. Félix Adam, considerado el padre de la andragogia en Venezuela,
en su obra “La Educacion de Adultos: Un Enfoque Metodologico” (1977),
subraya la necesidad de adaptar la educacion a las necesidades y contextos
especificos de los adultos. Su hija, Elena Adam de Guevara, ha seguido el
legado de su padre y ha realizado aportaciones tales como: “El Pensamiento
Andragogico de Félix Adam y su trascendencia en la educacion universitaria
en América Latina y el Caribe”, entre otros.

Julio Valdez en su obra “Andragogia: Una Lectura Prospectiva” (2018),
proporciona una revision detallada y prospectiva sobre la evolucion y aplica-
cion de la andragogia en el contexto latinoamericano. Thais Marrero y Elena
Adam de Guevara también han contribuido significativamente a la expansion
y consolidacion de la andragogia en el contexto latinoamericano.

Mas recientemente, la Universidad Nacional Experimental Simon Rodri-
guez (UNESR) en Venezuela ha sido pionera en la promocion de la andrago-
gia en el contexto organizacional. En 2023, el Decanato de Postgrado de la
UNESR disefio el Postdoctorado en Andragogia en las Organizaciones, del
cual integro la primera cohorte con productos intelectuales de investigacion
que suman aportes en ese sentido. Y, en 2024, el Consejo Nacional de Univer-
sidades (CNU) aprob6 la Maestria en Andragogia, mencion Organizaciones,
la cual seria ofrecida por el Centro de Experimentacion para el Aprendizaje
Permanente (CEPAP) de la UNESR, para dar inicio a su primera cohorte en
el periodo académico 2024-2 (octubre - diciembre).

Antecedentes de la andragogia en la dinimica organizacional

Desde su concepcion, la andragogia ha sido una disciplina dedicada al es-
tudio y practica de la educacion de adultos y no gano amplia aceptacion hasta
mediados del siglo XX. Su aplicacion en diversos ambitos o contextos como la
salud, la comunidad y los negocios se ha limitado a la capacitacion, formacion y
programas de alfabetizacion. Sin embargo, su aplicacion en el contexto organi-
zacional y su integracién a las dindmicas organizacionales es un desarrollo rela-
tivamente reciente. Este estado del arte ofrece un recorrido desde los origenes de
la andragogia hasta su actual implementacion en las dinamicas organizacionales,
destacando autores clave, propulsores y algunas referencias relevantes.
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Su evolucion refleja una comprension cada vez mas profunda de las ne-
cesidades y caracteristicas unicas de los aprendices adultos, asi como una
adaptacion continua a los cambios sociales y tecnoldgicos. En la actualidad,
sigue adaptandose a estos cambios, manteniendo siempre su enfoque en las
necesidades y experiencias del aprendiz adulto.

Década de 1980 y 1990: Primeros Enfoques en el Ambito

Organizacional

La aplicacion de la andragogia en las organizaciones comenz6 a tomar
forma en la década de 1980, cuando los estudios sobre desarrollo organiza-
cional y aprendizaje en el lugar de trabajo empezaron a integrar los princi-
pios andragogicos, aunque no lo hayan expresado explicitamente. Autores
como Peter Senge y su obra “La Quinta Disciplina: el arte y la practica de la
organizacion abierta al aprendizaje” (1990) jugaron un papel crucial en esta
integracion. La Quinta Disciplina es considerado el primer libro de manage-
ment del siglo XXI, precursor del concepto de organizaciones inteligentes,
abiertas al aprendizaje, capaces de sobreponerse a las dificultades, reconocer
amenazas y descubrir oportunidades. Senge destaco la importancia del apren-
dizaje continuo y el desarrollo de una cultura organizacional que promueva el
aprendizaje colectivo, el aprendizaje en equipo.

En los afios 90, los trabajos de Patricia Cross en “Adultos como estu-
diantes: aumentando la participacion y facilitando el aprendizaje” (1981) y
Stephen Brookfield en “Comprender y facilitar el aprendizaje de adultos:
un analisis integral de principios y practicas efectivas” (1986) ampliaron el
conocimiento sobre la educacion de adultos en contextos organizacionales,
subrayando la necesidad de estrategias de aprendizaje adaptadas a las carac-
teristicas y necesidades de los adultos en el entorno laboral.

Siglo XXI: Consolidacion y Nuevas Perspectivas

El siglo XXI ha visto una consolidacion de la andragogia en las organi-
zaciones, con una mayor integracion de sus principios en el desarrollo de
programas de capacitacion, formacion y desarrollo profesional. La obra de
Etienne Wenger, “Comunidades de practica: aprendizaje, significado e iden-
tidad” (1998), introdujo el concepto de comunidades de practica, enfatizando
el aprendizaje colaborativo y la creacion de conocimiento a través de la par-
ticipacion activa en comunidades profesionales.
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Mas recientemente, autores como Marcia Conner y James Clawson han
explorado la relacion entre la andragogia y el liderazgo en las organizaciones.
En “Creacion de una cultura de aprendizaje: estrategia, tecnologia y practi-
ca” (2004), Conner y Clawson argumentan que la creacion de una cultura de
aprendizaje organizacional es fundamental para el éxito y la sostenibilidad a
largo plazo.

Enfoques Contemporaneos

En la actualidad, la andragogia en las dindmicas organizacionales se ca-
racteriza por un enfoque interdisciplinario que integra elementos de psicolo-
gia, sociologia, y teoria organizacional. El trabajo de Peter Jarvis en “Educa-
cion de adultos y aprendizaje permanente: teoria y practica” (2010) destaca la
importancia del aprendizaje a lo largo de la vida y su impacto en el desarrollo
personal y profesional dentro de las organizaciones.

Ademas, la obra de Jack Mezirow sobre la teoria del aprendizaje trans-
formador ha influido significativamente en como se entiende el aprendizaje
de adultos en contextos organizacionales. En “Dimensiones transformadoras
del aprendizaje de adultos™ (1991), Mezirow propone que el aprendizaje de
adultos implica un proceso de cambio de perspectiva a través de la reflexion
critica y el cuestionamiento de supuestos previos.

Andragogia en las Organizaciones en la Era Digital

La era digital ha transformado radicalmente la manera en que las orga-
nizaciones abordan el aprendizaje y el desarrollo profesional. La andrago-
gia se ha adaptado a estos cambios, integrando tecnologias digitales para
facilitar el aprendizaje de adultos en el lugar de trabajo, pero también en
la forma de liderar, dirigir, administrar, gerenciar y gestionar las organi-
zaciones.

Este enfoque digital pudiera permitir a los lideres y gerentes utilizar herra-
mientas avanzadas de analisis de datos para tomar decisiones mas informadas
y estratégicas, mejorar la comunicacion y la colaboracién a través de plata-
formas digitales, y promover una cultura organizacional mas agil y adaptable.
La implementacion de tecnologias como la inteligencia artificial, el aprendi-
zaje automatico y el big data ha revolucionado la gestion del talento, permi-
tiendo la personalizacion de los programas de capacitacion y el seguimiento
continuo del progreso de los empleados.
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Ademas, la digitalizacion ha facilitado la creacion de entornos de trabajo
mas flexibles, que se adaptan a las necesidades individuales de los trabajado-
res y fomentan un equilibrio entre el trabajo y la vida personal, mejorando asi
la satisfaccion y la productividad general. Es decir, la era digital no solo ha
mejorado las oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional, sino que
también ha redefinido las practicas de liderazgo y gestion en las organizacio-
nes contemporaneas.

Nuevas Herramientas y Tecnologias

Las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) han abier-
to nuevas oportunidades para la educacion de adultos en las organizaciones.
Plataformas de aprendizaje en linea, aulas virtuales, y herramientas de cola-
boracion digital permiten a los empleados acceder a recursos educativos en
cualquier momento y lugar.

Autores como Tony Bates, en su obra “Teaching in a Digital Age: Guide-
lines for Designing Teaching and Learning” (2015), subrayan la importancia
de disenar programas educativos que aprovechen las ventajas de las tecnolo-
gias digitales para mejorar la accesibilidad y la efectividad del aprendizaje
(Bates, 2015).

Desafios y Oportunidades

La era digital presenta tanto desafios como oportunidades para la andragogia
en las organizaciones. Uno de los principales desafios es la brecha digital, que
puede limitar el acceso a las tecnologias necesarias para el aprendizaje en linea.
Ademas, la sobrecarga de informacion y la necesidad de desarrollar habilidades
de autogestion del aprendizaje son retos importantes que deben abordarse.

Por otro lado, la era digital ofrece oportunidades para la personalizacion
del aprendizaje y el desarrollo de competencias digitales esenciales para el si-
glo XXI. Las organizaciones pueden utilizar analisis de datos y algoritmos de
aprendizaje automatico para ofrecer experiencias de aprendizaje adaptativas y
personalizadas que respondan a las necesidades individuales de los empleados.

Desafios y Nuevas Oportunidades en la diversidad de las

Organizaciones

La diversidad en las organizaciones se ha convertido en un tema
crucial en el desarrollo de programas andragdgicos. La globalizacion y la
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multiculturalidad en el lugar de trabajo requieren enfoques educativos que
reconozcan y valoren la diversidad cultural, generacional y de género.

Inclusion y equidad

Autores como Thomas Friedman, en “The World is Flat: A Brief History
of the Twenty-First Century” (2005), argumentan que la globalizacion ha ni-
velado el campo de juego, permitiendo a individuos y organizaciones de todo
el mundo colaborar y competir en igualdad de condiciones. Sin embargo, para
aprovechar plenamente estas oportunidades, las organizaciones deben promo-
ver la inclusion y la equidad en sus programas de desarrollo profesional.

Enfoques culturales y multigeneracionales

La diversidad cultural y generacional en las organizaciones requiere en-
foques educativos adaptados a diferentes contextos y experiencias. Hofstede,
en “Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and
Organizations Across Nations” (2001), proporciona un marco para entender
las diferencias culturales y su impacto en el comportamiento organizacional.

Autora clave en la educacion multicultural, Christine Sleeter, en “Making
Choices for Multicultural Education: Five Approaches to Race, Class, and
Gender” (2009), destaca la importancia de disefiar programas educativos que
reconozcan y valoren la diversidad cultural y de género.

Asi, podemos sefialar que la evolucion de la andragogia en las organizacio-
nes refleja un cambio profundo y significativo en la manera en que se aborda
el aprendizaje y el desarrollo profesional en el entorno laboral. Esta evolucion
no solo ha transformado la forma en que se concibe la educacion de adultos,
sino que también ha impulsado una revalorizacion de la manera en que los
individuos aprenden y se desarrollan dentro de sus contextos laborales.

La integraciéon de los principios andragdgicos propuestos por Malcolm
Knowles, junto con las contribuciones de otros académicos y profesionales,
ha establecido una base solida para la educacion de adultos en contextos or-
ganizacionales. Este marco teérico y practico ha permitido la creacion de
estrategias educativas que responden a las necesidades especificas de los
aprendices adultos, centrando el aprendizaje en la relevancia practica y en la
experiencia previa de los participantes.

En la era digital, la andragogia enfrenta tanto desafios como oportuni-
dades. La rapida evolucion tecnoldgica presenta una necesidad urgente de
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adaptarse y adoptar enfoques innovadores que integren herramientas digitales
y plataformas de aprendizaje en linea. Al mismo tiempo, la creciente diversidad
en las organizaciones requiere enfoques educativos que sean inclusivos y equi-
tativos. La andragogia en el ambito organizacional no solo se enfoca en el desa-
rrollo de competencias técnicas, sino que también busca fomentar una cultura
de aprendizaje que valore la diversidad y promueva el crecimiento personal y
profesional de todos los trabajadores y trabajadoras. Este enfoque holistico es
esencial para construir entornos laborales mas equitativos y colaborativos.

De cara al futuro, las investigaciones podrian centrarse en la integracion
de tecnologias emergentes y enfoques de aprendizaje hibrido para potenciar
la educacion de adultos en las organizaciones. La combinacion de aprendi-
zaje presencial y virtual, asi como la utilizacion de herramientas digitales
avanzadas, tiene el potencial de enriquecer y diversificar las experiencias de
aprendizaje. Ademas, la exploracion de la andragogia en diferentes contextos
culturales y organizacionales podria proporcionar una vision mas holistica
y global de su impacto y aplicacion. Esta perspectiva global podria revelar
como los principios andragogicos se adaptan y se aplican en diversas culturas
y estructuras organizacionales, ofreciendo asi nuevas oportunidades para me-
jorar y personalizar el aprendizaje en entornos multiculturales y dinamicos.

Asi, la andragogia continta evolucionando y adaptandose a los desafios
contemporaneos. La investigacion futura debe enfocarse en la integracion
de nuevas tecnologias, en la adaptabilidad cultural y en la creaciéon de en-
tornos de aprendizaje inclusivos y equitativos, para seguir avanzando en
la formacion y desarrollo profesional de las y los adultos en el contexto
organizacional.

Implementacion Practica

La implementacion practica de la andragogia en las organizaciones se re-
fleja en programas de desarrollo profesional y de gestion de las organiza-
ciones que promueven la autonomia, la auto-direccién, y la colaboracion.
Ejemplos notables incluyen los programas de liderazgo transformacional que
integran principios andragogicos para fomentar el crecimiento personal y
profesional de los lideres organizacionales.

Un estudio de Merriam, Caffarella, y Baumgartner en “Aprendizaje en la
edad adulta: una guia completa” (2012) proporciona una revision exhaustiva
de las teorias y practicas de aprendizaje de adultos, subrayando la relevancia
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de la andragogia en el disefio y la implementacion de programas de capacita-
cion en el lugar de trabajo.

Estudios mas recientes que reflejan la aplicacion de la andragogia en di-
ferentes contextos educativos y organizacionales, subrayando su importancia
en la formacion permanente y adaptativa de adultos, estan los siguientes:

1.

La andragogia y la formacion de emprendedores en la UNESR
Bolivar, de Marcel Doubront (2019).

Este estudio aborda la aplicacion de la andragogia en la formacion de
emprendedores, destacando su enfoque multidisciplinario y su impor-
tancia en la formacion para el emprendimiento productivo. Fortale-
ciéndose una cultura de emprendimiento compatible con la filosofia
andragogica, participativa y flexible de la Universidad Nacional Ex-
perimental Simén Rodriguez (UNESR).

Andragogia y Educacion Adaptativa como Recurso de Inclusién
en Clases de Inglés como Lengua Extranjera - de Leticia Mora-
les-Gonzalez, Elizabeth Alvarado-Martinez y Abigail Carretero Her-
nandez (2022).

Este trabajo analiza como las interacciones complejas en entornos vir-
tuales pueden favorecer el liderazgo y la inclusion en el aprendizaje
de adultos de 40 afos o de mas edad, deciden aprender inglés. Estos
adultos a menudo requieren mas tiempo que los jovenes para realizar
las actividades de clase. Con frecuencia, los maestros no los distin-
guen como individuos con caracteristicas de aprendizaje diferentes,
en consecuencia, son vulnerables y corren el riesgo de ser excluidos
del proceso de aprendizaje.

La Andragogia y su Caracter Interdisciplinario en la Educacién
Universitaria por Oscar Enrique Cardenas Duarte (2023).

Este cuadernillo explora el caracter interdisciplinario de la andragogia
en el ambito universitario, destacando su relevancia en la educacion
universitaria.

También busqué y consegui estudios que muestran como la andragogia
se aplica en diversos contextos organizacionales, mejorando la gestion del
conocimiento y el desarrollo profesional. A saber:

1.

Antecedentes de Andragogia en el proceso de gestion de personas
mayores por profesionales de enfermeria, articulo de revision de
Francisco Machado-Reyes, Damisela Moreno-Lavin, Inarvis Medina-
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Gonzalez, Maria de la Caridad Casanova-Moreno, Daimy Casanova-
Moreno e Ismari Acosta-Martinez (2024)
Este estudio se centra en la aplicacion del enfoque andragdgico en la
gestion del cuidado de personas mayores, destacando su importancia
para el desarrollo profesional de los enfermeros y la mejora de las
estructuras organizativas en las que estos se incorporan.

2. LaAndragogia en la Capacitacion, de Flavio de Jests Castillo Silva
(2023)
Esta propuesta de como la andragogia se utiliza en la capacitacion
organizacional, empoderando a los participantes a través de recursos
digitales y promoviendo el aprendizaje autobnomo en diferentes fases
de la vida laboral, desde la induccion hasta el retiro.
El autor considera que la Andragogia atin es terreno virgen la incursion
de la Andragogia en el ambito organizacional llamado como dmbito
ergoldgico, por lo que el propdsito de este articulo es aclarar sobre
la aplicacion de la Andragogia mas alla de las aulas universitarias:
(Como debiese aplicarse en la capacitacion?, ;Qué beneficios podria
traer su uso?. El ciclo ergologico se compone de tres fases o etapas: la
de ingreso o induccion, la vida productiva (35 afios en promedio) y la
de retiro laboral, tal como muestra la siguiente figura:

Figura 1
Ciclo ergologico

Desarrollo
Humano
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‘B w £
- ] il ,n _
Induccién Vida productiva Retiro laboral

Nota: Tomado de https://www.luisaconnect.com/es/entrada/la-andragogia-en-la-ca-
pacitacion
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Sin embargo, utilicé herramientas de inteligencia artificial como Per-
plexity, Phind y ChatGPT para la revision bibliografica empleando palabras
claves como “andragogia como enfoque organizacional” y ‘“andragogia en
las organizaciones”, pero no encontré informacion relevante en la literatura
reciente. Esto podria deberse a que la investigacion en este campo alin esté
en desarrollo o a que se encuentra integrada dentro de estudios mas amplios
sobre aprendizaje organizacional y desarrollo del talento humano como los
mencionados anteriormente (Peter Senge y la organizacion abierta al apren-
dizaje, por ejemplo).

La andragogia como enfoque organizacional, puede no estar explicitamen-
te etiquetada como tal en muchos casos, sino que se incorpora en practicas de
capacitacion y desarrollo profesional en las organizaciones que enfatizan la
autonomia, la experiencia previa y la motivacion intrinseca de las y los traba-
jadores. Por lo tanto, es posible que para futuras investigaciones se necesite
una busqueda mas amplia o el uso de términos relacionados para encontrar
investigaciones relevantes en este ambito a medida que se va enriqueciendo
este naciente campo de conocimiento.

No obstante, aunque este libro se encontraba en su tltima etapa de de-
sarrollo, y mientras continuaba con mi proceso de estudio, investigacion
y facilitacion de aprendizajes en ambientes de postgrado, siempre me ase-
guraba de integrar temas de interés tanto para las y los participantes de
mis cursos como para mi misma. En esa constante busqueda y revision
bibliografica, apoyada por herramientas de inteligencia artificial que ge-
neran mapas visuales de las relaciones entre articulos cientificos, como
Connected Papers, descubri un articulo clave de Consuelo Toba Igualada
y Ricardo Gil Otaiza, publicado en 2009, titulado: “Desde una organi-
zacion tradicional-vertical hacia una organizacién basada en la hori-
zontalidad y la participacion: Una vision andragoégico-gerencial”. El
objetivo fundamental de dicho articulo era proponer una vision andragogi-
co-gerencial para la transformacion de las organizaciones tradicionales y
verticales hacia modelos mas horizontales y participativos, con miras a una
mayor pertinencia tanto interna como social y ecoldgica (sustentabilidad).
Esta vision que comparto con dicha investigacion de disefio documental,
no solo se centra en establecer las bases filosoficas y epistemoldgicas para
organizaciones mas flexibles, participativas y abiertas al mundo global,
sino también en trazar un camino alternativo para el cambio de un estadio
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organizacional hacia otro, mas alineado con los desafios y necesidades
contemporaneas.

INVESTIGACION POSTDOCTORAL EN LA FRONTERA DEL
CONOCIMIENTO DE ALTO RIESGO Y ALTO BENEFICIO
DESDE LAS EXPERIENCIAS ORGANIZACIONALES

Investigar a partir de la experiencia organizacional, observando, sintiendo,
viviendo y reflexionando sobre este entorno laboral donde mi curiosidad y
labor diaria han echado raices®®, implica un proceso profundo de inmersion
en la realidad y vida cotidiana en ese contexto. Es un viaje de descubrimien-
to que no solo busca comprender las dindmicas internas y los desafios del
contexto organizacional, sino también identificar oportunidades para innovar,
mejorar y transformar esas realidades.

A través de este enfoque, la investigacion se convierte en una herramienta
poderosa para generar conocimiento significativo y aplicable, que nace de lo
vivido, acontecido y sentido (vivencia directa) y de una curiosidad incesan-
te por desentrafiar las complejidades del mundo organizacional. Este primer
momento de la investigacidn generé mi autobiografia intencionada como pro-
ducto de investigacion vivencial desde el concepto propuesto en el Plan Es-
pecial Todo Mas Tesis 2023 y al que en ocasion de mi elaboracidon personal,
le cree el como o método con seis (6) fases.

La “investigacion en la frontera del conocimiento” es una iniciativa que
se aventura en areas inexploradas y potencialmente transformadoras, buscan-
do expandir los limites del conocimiento actual. Este tipo de investigacion
implica una significativa incertidumbre y desafios, pero también ofrece la
posibilidad de descubrimientos y avances sustanciales que pueden revolu-
cionar diversos campos. En particular, este enfoque fomenta propuestas que

69 ;Como pudieron los griegos escribir las grandes teorias? No hay que leerse una biblioteca
completa para saber que fue a partir de la experiencia, de observar, sentir, vivir y reflexionar
ese entorno en donde estaba sembrada su amplisima curiosidad. Con el paso de los afios,
la capacidad del hombre de la ciencia por objetivar todo, fue aglutinando formas de hacer
y encasillando en normas cada una de las formas de hacer y con ello, cerrando otras
muchas posibilidades. Estas que quedaron fuera, son las ahora experiencias que bordean
la teoria y que, en el desarrollo de tesis no se les permite entrar en las elaboraciones
cientificas desde lo vivido y sentido, sino solamente desde lo experimentado, lo factico, lo
hecho tangible, demostrable y ademas, muy controlado por los facilitadores y tutores que
estan normalizados (Rodriguez Orlando, 2022).
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trascienden las fronteras disciplinares, abordando tanto temas nuevos como
emergentes.

En este contexto, en esta investigacion se desarrollan nociones, conceptos
y estrategias innovadoras y no convencionales que promueven la innovacion,
la sostenibilidad y el crecimiento sostenible en diversas organizaciones. La
finalidad es aportar soluciones frescas y efectivas a los desafios contempo-
raneos, promoviendo el progreso y la sostenibilidad en multiples contextos.

El concepto de “alto riesgo-alto beneficio” en la investigacidén, que a
menudo se asocia con la “investigacion en la frontera del conocimiento”,
se origino en la década de 1990 en el ambito de la ciencia y la tecnologia,
particularmente en los programas de investigacion de los National Institutes
of Health (NIH) y la National Science Foundation (NSF) en Estados Uni-
dos. Estas instituciones promovieron proyectos de investigacion que, aunque
arriesgados, tenian el potencial de producir avances significativos y benefi-
cios de gran magnitud.

En particular, ha permitido desarrollar una propuesta que trasciende las
fronteras disciplinarias, abordando tanto temas nuevos como emergentes y
revisitando otros con un enfoque renovado. Presento una serie de nociones,
conceptos y estrategias que, con un enfoque innovador y no convencional,
buscan generar un impacto significativo y sostenible en el &mbito organiza-
cional. Este enfoque integral y multidisciplinario enriquece el campo de la
nueva vision de la andragogia en las organizaciones, ofreciendo soluciones
frescas y efectivas para los desafios contemporaneos.

En ese contexto, me propuse una investigacion postdoctoral centrada en
explorar la nueva relacion con el dinero en las organizaciones universitarias
publicas, la sostenibilidad financiera y la revalorizacion de la educacion fi-
nanciera y la economia dentro de estas instituciones. Mi objetivo era promo-
ver un cambio de paradigma, proponiendo una nueva perspectiva sobre un
problema persistente: la necesidad de generar fuentes propias y sostenibles
de ingreso que permitan un alto grado de autofinanciamiento mediante la au-
togestion y la cogestion.

Este nuevo postdoctorado me ofrecid un espacio académico y cientifi-
co-social para analizar los complejos problemas que surgen de las deman-
das cambiantes de las organizaciones universitarias. A través de la praxis
andragogica, pude explorar soluciones que identifican respuestas especificas
y adaptadas a la mision, vision, cultura organizacional, politicas y filosofia
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de gestion de diferentes tipos de organizaciones. Mi enfoque se centrd en
proponer nuevas formas organizacionales que valoren la autenticidad en el
sentir y pensar.

Entre mis hallazgos y contribuciones se encuentran nuevas modalidades
de gestion organizacional que priorizan la autenticidad en el proceso de pen-
samiento y sentimiento. Este enfoque no solo busca mejorar la eficiencia y
la productividad de las organizaciones universitarias publicas, sino también
transformarlas en entornos de aprendizaje y desarrollo continuo, donde cada
individuo y equipo pueda asumir un papel activo en la construccion de un
futuro mas resiliente y sostenible.

De los aspectos tedricos

El enfoque teérico de esta investigacion se fundamenta en la necesidad
de una vision renovada y auténtica que priorice la comprension profunda
del observar, sentir, vivir, reflexionar y pensar organizacional. Este informe
analiza como las nuevas modalidades de gestion organizacional pueden ser
implementadas para mejorar la eficiencia, productividad y sostenibilidad de
las instituciones educativas y organizacionales. Se subraya la importancia de
integrar la experiencia vivida y las reflexiones criticas en el proceso de cons-
truccion del conocimiento, ofreciendo asi una perspectiva mas completa y
matizada para enfrentar los desafios actuales.

A través de un enfoque interdisciplinario y colaborativo, esta investiga-
cion destaca la relevancia de las teorias organizacionales en Nuestra América
y propone nuevas formas de abordar la gestion y el desarrollo en un contexto
de creciente entropia financiera. Los hallazgos incluyen nuevas modalida-
des de gestion que valoran la autenticidad en el proceso de pensamiento y
sentimiento, transformando las organizaciones en entornos de aprendizaje y
desarrollo continuo.

De los aspectos epistemoldgicos

Este trabajo de produccion de conocimientos tiene su génesis en las expe-
riencias de vida misma (incluidas las fallas y errores’™, para extraer aprendi-
zajes valiosos y aplicables convertidas en autobiografia intencionada), pero
no se queda alli sino que es puesta en relacién/vinculacion con la revision de
la literatura sobre andragogia y de campos de conocimientos (practicos) en

70  Segln un proverbio aleman, “ los errores te haran mas inteligente .
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lo administrativo, gerencial, de gestion, direccion y de estudios de la organi-
zacion.

El conocimiento practico, dentro del contexto epistemoldgico, se refiere
a la forma de conocimiento que se basa en la experiencia y en la aplicacion
practica de conceptos y teorias. A diferencia del conocimiento tedrico, que se
enfoca en principios abstractos y universales, el conocimiento practico esta
directamente relacionado con la accion y la resolucion de problemas con-
cretos. Es decir, el conocimiento practico se distingue por su enfoque en la
aplicacion concreta y la resolucion de problemas basados en la experiencia
directa, reflejando un aspecto fundamental en la epistemologia’™ que se vin-
cula estrechamente con la accién y la adaptabilidad en diversos contextos.

En contextos como la andragogia, la administracion y el desarrollo organi-
zacional, el conocimiento practico es fundamental. Por ejemplo, en la gestion
organizacional, se emplea para disefiar y aplicar soluciones que respondan a
problemas especificos de la organizacion.

Investigacion sobre andragogia en las organizaciones o andragogia orga-
nizacional la insertamos en una vision paradigmatica emergente del conoci-
miento, que desafia y se contrapone a los enfoques paradigmaticos tradicio-
nales, funcionales y convencionales que, aunque valiosos, son insuficientes
para abordar problemas organizacionales complejos y multidimensionales’.

71 Enfoques epistemologicos relacionados: (A) Pragmatismo: Filosofia que valora el
conocimiento practico y la utilidad como criterios principales de verdad. Para los
pragmatistas, el valor del conocimiento se mide por su capacidad para resolver problemas
y mejorar la vida. (B) Fenomenologia: Enfatiza la experiencia vivida y el conocimiento
subjetivo. La fenomenologia explora como se experimenta y se comprende la realidad
desde una perspectiva individual y contextual. (C) Constructivismo: Argumenta que el
conocimiento es construido a través de la experiencia y la interaccion con el entorno. El
conocimiento practico se desarrolla a medida que los individuos interpretan y adaptan su
experiencia.

72 Entre los problemas organizacionales que reflejan la complejidad y la naturaleza
multidimensional de las organizaciones actuales, donde multiples factores interactian y
afectan el desempefioy lasostenibilidad a corto, medianoy largo plazo, podemos mencionar:
Aqui tienes trece problemas organizacionales complejos y multidimensionales: (1)
Gestion del Cambio: Integrar nuevas tecnologias, procesos y culturas en una organizacion
establecida puede ser un desafio, afectando a todos los niveles y departamentos. (2)
Diversidad e Inclusion: Crear un entorno inclusivo que valore y respete la diversidad
de sus empleados requiere cambios en la cultura organizacional, politicas y practicas.
(3) Innovacion y Adaptacion: Mantenerse competitivo en un mercado en constante
evolucion implica fomentar una cultura de innovacion y adaptabilidad, equilibrando la
estabilidad operativa con la necesidad de cambio. (4) Sostenibilidad y Responsabilidad
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Ademas, sin desconocer los diversos valiosos aportes de enfoques tradi-

cionales, consideramos que son insuficientes para explicar, comprender y dar
respuestas a los problemas que enfrentan las organizaciones en la actualidad
y en especial, las organizaciones” en territorio venezolano.

La produccion de conocimientos se ve significativamente enriquecida al

incorporar dos cambios en su enfoque y aplicacion:

1. Cambio de perspectiva temporal: de aplicacion pospuesta a aplicacion

inmediata del conocimiento generado, promoviendo la relevancia y
utilidad practica del mismo.
Tradicionalmente, la produccion de conocimientos se ha conce-
bido como un proceso donde los resultados se aplican de manera
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Social Corporativa (RSC): Integrar practicas sostenibles y responsables socialmente en
todas las operaciones y estrategias de la empresa, equilibrando los objetivos econdmicos
con los ambientales y sociales. (5) Ciberseguridad y Proteccién de Datos: Proteger la
informacion sensible y mantener la seguridad en un entorno digital cada vez mas complejo
y vulnerable a ataques cibernéticos. (6) Conflictos Interdepartamentales: Gestionar y
resolver conflictos entre diferentes departamentos o unidades de negocio que pueden tener
objetivos y prioridades divergentes. (7) Retencion y Desarrollo del Talento: Atraer,
retener y desarrollar talento en un entorno competitivo, asegurando que los empleados
estén comprometidos y alineados con la visién y objetivos de la organizacion. (8)
Gestion de la Cadena de Suministro: Coordinar y optimizar la cadena de suministro
global para reducir costos, aumentar la eficiencia y mitigar riesgos, como interrupciones y
fluctuaciones de precios. (9) Cultura Organizacional Téxica: Identificar y transformar
una cultura organizacional negativa que afecta la moral, la productividad y la retencion
de los empleados. (10) Toma de Decisiones Basada en Datos: Implementar sistemas
y procesos para recolectar, analizar y utilizar datos de manera efectiva para tomar
decisiones estratégicas y operativas. (11) Equilibrio Trabajo-Vida Personal: Crear
politicas y un entorno de trabajo que apoyen el equilibrio entre la vida laboral y personal
de los empleados, lo cual es crucial para la satisfaccion y la retencion. (12) Gestion de
Proyectos Complejos: Coordinar proyectos de gran envergadura que involucren multiples
equipos, partes interesadas y tecnologias, asegurando que se cumplan los plazos y los
presupuestos. (13) Comunicacion Efectiva: Mejorar la comunicacion interna y externa
para asegurar que la informacion relevante fluya correctamente entre todos los niveles de
la organizacion y con los stakeholders. (14) Gestion del Tiempo: Optimizar la gestion
del tiempo en la organizacion para mejorar la eficiencia y reducir el estrés, asegurando
que se cumplan los plazos sin comprometer la calidad del trabajo. (15) Dindmicas de
Poder: Navegar y gestionar las dindmicas de poder y politica dentro de la organizacion
para asegurar que las decisiones se tomen de manera justa y equitativa, promoviendo un
ambiente de colaboracion y confianza. Entre otros problemas.

En territorio venezolano, se pueden encontrar diversos tipos de organizaciones que operan
en diferentes sectores y objetivos que cumplen distintas funciones y finalidades. Esta
variedad refleja la diversidad y complejidad del tejido organizacional en Venezuela y su
rol o papel crucial en el desarrollo econdmico, social, y comunitario del pais.
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diferida, a menudo en un futuro incierto. Sin embargo, este enfo-
que puede resultar ineficaz en un mundo dindmico y en constante
cambio. Al cambiar la perspectiva hacia una aplicacion inmediata,
se promueve la relevancia y la utilidad del conocimiento genera-
do. Este enfoque inmediato no sélo acelera el proceso de innova-
cion y adaptacion, sino que también permite una retroalimenta-
cion rapida y continua, mejorando asi la calidad y pertinencia del
conocimiento. Esta inmediatez fomenta una cultura de acciéon y
reaccion rapida, donde el conocimiento se convierte en una herra-
mienta activa y practica para enfrentar desafios contemporaneos
de manera efectiva.

2. Cambio de orientacion en el aprendizaje: de un enfoque centrado en el
tema o contenido a un enfoque centrado en el problema y en la resolu-
cion de problemas reales y contextuales (casos practicos)’.

La educacion y la produccion de conocimientos han sido tradicio-
nalmente centradas en el contenido tematico, donde la adquisicion
de informacion se prioriza sobre la resolucion de problemas rea-
les. Este enfoque, aunque valioso, puede limitar la capacidad de
las personas para aplicar conocimientos en contextos practicos y
resolver problemas concretos. Al reorientar el aprendizaje hacia
un enfoque centrado en el problema, se potencia la capacidad de
las personas para pensar criticamente y aplicar sus conocimientos
de manera contextualizada. Este cambio fomenta un aprendizaje
mas profundo y significativo, donde las y los estudiantes y profe-
sionales desarrollan habilidades para identificar, analizar y resol-
ver problemas especificos. Ademas, esta orientaciéon promueve la
integracion interdisciplinaria y la colaboracion, ya que los pro-
blemas reales rara vez se confinan a una sola disciplina o area de
conocimiento.

En consecuencia, esta aproximacion integra perspectivas interdiscipli-
nares y colaborativas, adoptando una mirada critica y reflexiva que permite
abordar la complejidad de las dindmicas organizacionales contemporaneas de
manera mas holistica y efectiva. Este trabajo se sustenta en la creencia de que
la experiencia vivida y la reflexion critica son fundamentales para la genera-
cion de conocimientos relevantes y transformadores, capaces de impulsar in-

74  En el sentido de la famosa expresion ““ La prdactica hace al maestro “.
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novaciones y cambios sustanciales en los &mbitos administrativo, gerencial,
de gestion y direccidn en las organizaciones. Es decir, la innovacién y adap-
tacion rapida promueve la innovacion y la capacidad de adaptacion rapida
mediante una retroalimentacion continua y rapida.

Estos cambios en la produccién de conocimientos, orientados hacia una
aplicacion inmediata y un aprendizaje centrado en problemas, no solo incre-
mentan la relevancia y efectividad del conocimiento generado, sino que tam-
bién preparan a las personas de manera mds eficaz para enfrentar y resolver
los desafios complejos y multifacéticos del mundo organizacional actual. Al
fomentar una cultura de accién y reaccion rapida, el conocimiento se con-
vierte en una herramienta activa y dindmica, esencial para abordar y superar
los desafios contemporaneos, complejos y multifacéticos del mundo organi-
zacional con innovacion y eficiencia. Esta transformacion en la manera de
generar y aplicar conocimiento promueve la innovacion constante, la adapta-
bilidad y capacidad critica, esenciales para navegar y prosperar en entornos
cambiantes y exigentes, garantizando que las soluciones propuestas sean no
solo pertinentes, sino también innovadoras, sostenibles y escalables.

De los aspectos metodologicos

Este documento se presenta como un compendio de resultados de investi-
gacion, disefiado para servir como informe detallado de un proyecto de inves-
tigacion autodirigido. Su estructura permite la inclusion de multiples produc-
tos intelectuales derivados de la investigacion, ademas de ofrecer un anélisis
reflexivo basado en mi experiencia personal como investigadora. Este tipo
de trabajo constituye una modalidad alternativa de investigacion innovadora,
tanto en términos de investigacion como de presentacion, siendo tan valida y
capaz de generar auténticos aportes cientificos y sociales como los trabajos o
tesis unitaria, como se discute en mi capitulo publicado en el segundo libro
del T+T (Romero Norjhira, 2024a).

El objetivo principal de este proyecto fue investigar y avanzar en la con-
ceptualizacion de un trabajo de investigacion por compendio, integrando seis
(6) productos de investigacion diversos. Estos incluyen: la autobiografia in-
tencionada, la produccion parcial de cuatro (4) seminarios, y el resumen del
articulo de investigacion publicado en una revista cientifica arbitrada y/o in-
dizada. Cabe destacar que desde su pre-concepcion, todas las producciones
parciales fueron concebidas con el propdsito de ser publicables y previamente
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las daba a leer a participantes y colegas, quienes me brindaron sus “criticas
sin piedad ni contemplaciones”, pero sin miedo a expresar sus opiniones.

En este punto, este proyecto se presenta como un conjunto de seis pro-
ductos de investigacion, cada uno de los cuales ha sido meticulosamente
disefiado y desarrollado siguiendo su propia ruta definida, incluyendo pro-
cedimientos, metodologias, pasos o fases que destacan por su sistematica y
rigor. Sin embargo, estos productos también estan abiertos a la adaptabilidad
y flexibilidad inherentes a la experiencia fenomenolédgica, especialmente en
campos emergentes como la andragogia organizacional o andragogia en las
organizaciones.

Actualmente, puedo afirmar que esta investigacion postdoctoral se con-
figura como un estudio integral y multidimensional, adoptando un enfoque
de trabajo por compendio. Esta modalidad de investigacion social se sitiia en
un momento historico y narrativo, empleando un disefio mixto y un enfoque
“metddica viva” con un énfasis analitico-interpretativo. Implica una revision
y analisis critico de documentos, asi como la consideracion de la experiencia
profesional vivida. Mi enfoque se centr6é en un conjunto de elementos hetero-
géneos, combinando trabajo de campo y documental en un proceso de inves-
tigacion. Este enfoque aprovecha la sinergia entre lo vivencial y experiencial
en su contexto, relacionandolo con referencias de otras disciplinas, saberes y
areas de conocimiento’.

— El trabajo de campo se llevo a cabo en dos rutas principales: pri-
mero, mediante el uso del método biografico para reconstruir y trazar
desde el género “autobiografia intencionada” una parte de mi trayec-
toria relacionada con el ambito administrativo y gerencial. Para ello,
empleé diversas técnicas de recopilacion documental y acudi a las
fuentes originales de mi portafolio personal de evidencias, con el ob-
jetivo de reflexionar y narrar mi experiencia en la voz gramatical de
primera persona, tanto del singular como del plural.

En segundo lugar, realicé una serie de conversaciones informales, uti-
licé preguntas abiertas dirigidas a colegas docentes, investigadoras y

75 Este campo emergente de estudio, investigacion y conocimiento de la andragogia en las
organizaciones o andragogia organizacional esta vinculada con la administracion, gestion
y gerencia, pero vinculada igualmente a las ciencias sociales, ciencias politicas, ciencias
de la conducta, ciencias econdmicas, empresariales y de ingenieria industrial con énfasis
en los problemas de creacion de empresas, emprendimiento y desarrollo de negocios, lo
cual supone una perspectiva de inter y transdisciplinariedad.
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participantes de la UNESR. Las respuestas y testimonios obtenidos
fueron registradas en una bitdcora (especie de diario de campo), com-
plementadas con observaciones clave derivadas de la participacion
activa en el contexto investigado que formo parte. Este enfoque mul-
timétodo no solo permitié una comprension mas profunda y matizada
de las experiencias y perspectivas compartidas, sino que también fa-
cilitd una integracion mas completa de los datos recopilados, enrique-
ciendo significativamente el analisis posterior.

— Trabajo documental como método de trabajo y tipo de investiga-
cion que se basa en la exploracion y consulta de fuentes documentales
variadas como: libros, articulos, revistas, informes, y mas alla de los
medios impresos, extendiéndose a recursos digitales en entornos de
trabajo digitales y formas organizativas en red, plataformas virtuales
(investigacion electronica: e-research). Este enfoque a menudo se vid
reforzado por el uso de herramientas de inteligencia artificial como
Perplexity, Phind, ResearchRabbit y ChatGPT para facilitar la bus-
queda y extraccion de informacion relevante sobre el tema de estudio.
Las técnicas empleadas incluyen el analisis documental, la revision
bibliografica y la reflexion critica, lo que subraya la naturaleza cuali-
tativa de este tipo de investigacion.

Utilicé la investigacion documental como una técnica cualitativa para
profundizar y comprender las nociones, conceptos definiciones y el empala-
bramiento de la realidad (Duch, Lluis 2012) a través de la interpretacion de
textos. Esta metodologia resulté ser extremadamente valiosa en mi proyecto
de investigacion postdoctoral, ya que me permitié desarrollar y construir un
lenguaje singular para cada uno de mis productos intelectuales de investiga-
cion. Este enfoque me ayudo a configurar un trabajo y este informe de inves-
tigacion final como una semantica o gramatica cordial, lo que me permitid
poner en palabras esta realidad organizacional, siguiendo el enfoque sugerido
por Sebastiana Ponte de Golik (2024).

Antes de pasar a la sintesis de los aportes, el algoritmo me removio la
memoria al mostrarme unas palabras de Simén Rodriguez que resalta la im-
portancia de la innovacion y la adaptacion de las soluciones a las realidades
locales: ;Donde iremos a buscar modelos? La América Espafiola es original.
Originales han de ser sus instituciones y su gobierno. Y originales los medios
de fundar unos y otro. O inventamos o erramos... Esta frase de Simon Ro-
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driguez me sirve como un recordatorio constante de la importancia de la ori-
ginalidad y la adaptacion contextual en la busqueda de soluciones efectivas.
En el contexto actual, estas palabras pueden ser vistas como un Illamado a la
creatividad y a la busqueda de soluciones que emergen desde la propia ex-
periencia y conocimiento local. En dreas como la gobernanza y el desarrollo
econdmico, es crucial desarrollar modelos que reflejen las realidades y aspi-
raciones de la comunidad.

Motivacion e interés investigativo

1.

Por una parte, esta investigacion postdoctoral nace de comprender
que el mundo cambid y que las personas que estamos en el mundo
organizacional debemos cambiar nuestra mentalidad y convertirla a
una mentalidad de crecimiento y aprendizaje, toda vez que las perso-
nas que ejercemos en universidades, ejercemos diversidad de roles y
tareas al tiempo que debemos buscar nuevas fuentes o nuevas formas
de generar ingresos para compensar la pérdida de los fondos publicos.
Por otra parte, surge de estar reflexionando sobre mi practica de
integracion entre lo andragégico-pedagégico y gerencial-directiva
en ejercicio de forma conjunta en una organizacion universita-
ria publica que envia maqueta para pago de sueldos y salarios de
lo que recibe del presupuesto publico; y de mi escucha atenta de do-
centes con responsabilidades y labores administrativas que expresan
“eso de lo administrativo es con la taquilla de administracion” y de
lo administrativo s6lo de tareas administrativas y sélo se encarguen
de recaudacion de aranceles (por postgrados y educacion continua)
porque asi esta dentro de sus competencias. Asi como de la reflexion
de mis apuntes con las y los nuevos ingresos en las entrevistas y de
participantes de mis cursos que no son gerentes, y dicen que vienen a
estudiar un postgrado para formarse como gerentes (s6lo un 8% dicen
que vienen a profundizar o formarse como investigadores). Y, basica-
mente porque ese interés, me confronta con mi conocimiento tedrico y
factico (experiencia empirica) en administracion publica, los recursos
provenian basicamente de la renta petrolera y recaudacion de impues-
tos, asi como la creencia que tengo: nadie puede “crear” un gerente
en un salon de clases, aunque si se capacitan enfatica y espectacular-
mente en andalisis y técnicas.
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De alli que me gusta mucho cuando Henry Mintzberg (2024) describe
un enfoque muy diferente a la educacion gerencial tradicional que veo muy
rodriguano y andragdgico, que alienta a los gerentes en ejercicio a aprender
de su propia experiencia’. Y, si bien nadie puede crear un gerente en un salon
de clases, las y los gerentes existentes podemos mejorar significativamente
nuestra practica en el “aula reflexiva” que aproveche esa experiencia. De alli
que propuse una carta de navegacion, un camino de trabajo para esta investi-
gacion postdoctoral vinculado al area/eje de problematizacion/investigacion
administrativo gerencial con presencia de la autobiografia en el relato de lo
vivido, para llevarla a cabo en un periodo de 6 meses y en dos etapas. Una de
campo y otra documental.

Tematica, problematica o mas bien campo de conocimiento transversa-
lizado por la propia experiencia, el estudio de la organizacion, la educacion
gerencial, la administracion financiera y la filosofia del dinero desde una vi-
sion distanciada de la acumulacion de riqueza individual. Una propuesta que
busca pensar las complejidades de las organizaciones universitarias en la ac-
tualidad, que a la vez busca innovar e incrementar los espacios productivos
en dichas organizaciones desde el pensar-(re)hacer / praxis andragdgica que
tuve a bien presentar en la inscripcion al Postdoctorado de Andragogia en las
Organizaciones que ofrece desde el 26 octubre de 2023 en Decanato de Post-
grado y Educacion Avanzada de la UNESR.

Estructura del informe de investigacion

El presente informe de investigacion postdoctoral se estructura en grandes
apartados, denominados “movimientos” como si se tratara de una sinfonia, cada
uno con su propio tempo, ritmo y caracter. En dichos movimientos alberga las
secciones o partes esenciales para una investigacion cientifico-social en el am-
bito del estudio de la organizacion, las ciencias administrativas y gerenciales,

76 Mintzberg compartié sus reflexiones sobre la naturaleza de la gestion, destacando
que es menos una disciplina cientifica y mas una practica basada en la experiencia y
la creatividad. Subrayé que las escuelas de negocios suelen dar demasiada importancia
a la ciencia, mientras que la gestion verdaderamente prospera en la confluencia de la
experiencia y la vision artistica. Durante la charla, Mintzberg también reflexiond sobre su
enfoque en la toma de decisiones, aclarando que no se centra en los sesgos psicologicos
que cominmente se abordan en otros estudios sobre el tema. En su lugar, prefiere enfocarse
en la experiencia practica y las lecciones que los gerentes pueden aprender a lo largo de
su carrera. En: “la complejidad de la gestion y el equilibrio de las necesidades humanas”
— Henry Mintzberg (2024)
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especificamente de las organizaciones universitarias publicas, abordadas desde
un enfoque estratégico de la nueva vision de la andragogia, campo o ciencia
tradicionalmente del hecho educativo del(a) adulto(a) (educacion de adulto) y
que trasladamos criticamente al ambito de las organizaciones.

La eleccidn del término “movimiento” para designar los apartados res-
ponde a una analogia con la estructura de las partituras musicales como
documento que contiene la “diversidad” de informacion necesaria para inter-
pretar una obra musical. Término que viene del ambito orquestal y educativo
musical en el que me desempeiié bastante tiempo adscrita a El Sistema Na-
cional de Orquestas y Coros’’.

Al igual que la musica, la investigacion cientifica social constituye y se
configura como una forma de expresion. Ambas comparten la necesidad de
una estructura, una organizacion y un orden especificos en su presentacion, a
pesar que su proceso de creacion pueda ser divergente y lleno de iteraciones
(idas y vueltas). Los “movimientos” de la investigacion, al igual que los de
una partitura musical, se suceden de forma logica y coherente, configurando
una obra completa y armoénica. De este modo, se facilita la comprension del
lector(a) y se asegura la cohesion interna del trabajo.

SINTESIS DE LOS APORTES Y PRESENTACION DE LOS
PRODUCTOS DE INVESTIGACION

Por lo tanto, este informe es asumido como una sintesis insurgente, nece-
saria, integral, reflexiva y transformadora de las experiencias de aprendizaje
y de investigacion durante el periodo postdoctoral, asi como del plan de in-
vestigacion y formacion académica postdoctoral.

Ademés, este informe incorpora recomendaciones estratégicas para la
nueva cohorte 2025 solicitadas en los lincamientos, ofreciendo una vision
integral y proactiva que guiara a futuros investigadores y académicos en su
abordaje de los problemas complejos que surgen con las nuevas exigencias
organizacionales. Estas recomendaciones estan pensadas y disefiadas para
apoyar a la Comision Académica en la creacion de un entorno educativo di-
namico y adaptativo, que permita a las y los participantes explorar y abordar

77 El Sistema fue concebido por el maestro y musico venezolano José Antonio Abreu para
sistematizar la instruccion y la practica colectiva e individual de la musica a través de
orquestas sinfonicas y coros, como instrumentos de organizacion social y de desarrollo
humanistico.
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de manera efectiva los desafios organizacionales actuales a través de la praxis
andragbgica.

Con esto en mente, a continuacion, presento una figura que sintetiza los
seis (6) productos de investigacion autodirigida desarrollados durante este
proceso. Estos productos incluyen:

1. Autobiografia intencionada: Es el producto de investigacion viven-
cial por excelencia de este compendio. Un relato reflexivo de lo vivido
que explora la trayectoria personal y profesional, integrando expe-
riencias y aprendizajes en el &mbito administrativo y gerencial de las
organizaciones.

2. Produccion parcial de los tres (3) seminarios obligatorios: Producto
de investigacion hibrida. Cada seminario abordoé aspectos clave del post-
doctorado, proporcionando elementos en tres areas: (1) docencia y edu-
cacion transformadora (2) administrativa / gerencial y, (3) sociopolitica.

3. El area administrativa / gerencial, centrada en aprender de nuestras
practicas’®y en la mejora de las practicas organizacionales y la gestion
eficaz de recursos, entre otros.

4. Articulo de investigacion publicado en revista arbitrada: Producto
de investigacion hibrida. Un resumen del articulo que ha sido publi-
cado en una revista académica, cientifica y arbitrada’, destacando los
principales hallazgos y aportaciones de la investigacion realizada en
el eje administrativo/gerencial y estudios de la organizacion.

5. Seminario Electivo: Producto de investigacion hibrida. Un seminario
adicional que me permiti6 realizar un capitulo de libro donde exploré
temas de interés particular en el eje administrativo/gerencial y estu-
dios de la organizacion para contribuir al naciente campo de la andra-
gogia en las organizaciones, enriqueciendo la perspectiva tedrica y
metodoldgica del postdoctorado.

La siguiente figura no solo ilustra la estructura y contenido de los produc-
tos generados, sino también como cada uno contribuye al objetivo global del
postdoctorado, ofreciendo una vision integral y proactiva para abordar los
desafios organizacionales actuales a través de la praxis andragogica.

78 Nuestra practica es nuestra mas importante fuente de aprendizaje y la que esta mas a la
mano. Jara, Oscar, El desafio politico de aprender de nuestras prdacticas, CEP Centro de
Estudios y Publicaciones Alforja, Costa Rica, S/F.

79 Numero 50 de la Revista Educacion y Ciencias Humanas, de Ediciones DP (Decanato
de Postgrado) de la UNESR
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Tras haber compartido la representacion grafica que condensa aportes de los
diversos productos de investigacion, ahora voy a explicitar cada uno de los ele-
mentos. Esto implica mostrar de qué fue cada uno y como han sido fundamen-
tales para el avance y la consolidacion del proyecto de investigacion en su tota-
lidad. Toda vez que cada uno tuvo su propio fempo, ritmo y caracter, asi como
su propia funcion, pero se complementan, contrastan entre si y contribuyen al
desarrollo en su conjunto, creando una experiencia completa y diversa, y esa
es la “magia o encanto” que descubri me gusta de los trabajos por compendio.

1. Primer Movimiento
Sintesis Producto #1 Como Eje Transversal:
Autobiografia Intencionada

Al adoptar un enfoque de “yo circunscrito(a)”, busco limitar mi perspecti-
vay andlisis a aquellos aspectos de mi experiencia que son directamente rele-
vantes para el objetivo de mi investigacion en el eje administrativo/gerencial
en las organizaciones tradicionales o no. Esto ha implicado auto-restrictirme
a ciertos temas y contextos, asegurando que mi narrativa y analisis estén cla-
ramente enfocados y contribuyan de manera significativa a los objetivos del
proyecto. Este enfoque me ha permitido profundizar y enfocar en areas es-
pecificas de mi experiencia y conocimiento, proporcionando una base solida
para el desarrollo de argumentos y conclusiones robustas.

He vivido en cinco décadas, en dos siglos, en dos milenios y he atravesado
una pandemia, por lo que el presente trabajo es un ejercicio de autobiografia
intencionada a través de una lente sentipensante y senti / mental, escrito en
primera persona como una forma de compromiso y autoconocimiento en tres
tiempos (pasado, presente y futuro) y en tres etapas (los inicios, formacion
académica y experiencia laboral). En ella, relato mi trayecto académico apa-
rejado con otros roles personales y oficios profesionales administrativos y ge-
renciales donde ha sido vital educarme y gestionar lo econémico-financiero
como habilidad para la vida (organizacional). El texto esta escrito en un tono
personal y reflexivo, y utilizo el pentagrama en clave de sol y sus compases
como metafora del autorretrato que dibujo con palabras.

Desde el pregrado he estado vinculada a las organizaciones universitarias
de gestion publica. Bien sea como estudiante, como delegada de curso, como
asistente de profesores(as) y asistente de investigacion ad honorem para
luego entrar a la carrera docente. Este hecho hizo que el eje administrativo/
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gerencial del postdoctorado me decidiera a enfocarlo a ese referente empirico:
organizaciones universitarias de gestion publica en las que he estado en la
docencia desde el 2009.

Hoy dia con 68 universidades de gestion publica y 26 de gestion priva-
da®, estoy laborando como docente en una institucion educativa universitaria
(IEU) publica, nacional y experimental, UNESR, cuya estructura organizati-
va tiene tres niveles organizacionales® donde he aprendido a pensar y actuar
de manera politica, estratégica, tactica y diferente.

Soy Directora del Nucleo Regional de Postgrado y Educacion Avanzada
Caracas y por Reglamento General de Educacion Avanzada de la Unesr, apro-
bado en Consejo Directivo #473 de fecha 26.07.2011, presido e integro los
siguientes Consejos: Presido el Consejo de Nucleo como maxima autoridad
académico-administrativa del Nucleo; e integro el Consejo de Postgrado y
Educacion Avanzada como maxima instancia de planificacion y decision del
Decanato. A julio 2024 he asistido a 63 consejos sesiones ordinarias mas las
7 y 12 extraordinarias... reuniones cada quince (15) dias. Algunas veces soy
invitada al Consejo Directivo en la sede rectoral UNESR. Y, entre mis vein-
tidos (22) atribuciones®? como Directora del Nucleo esta la de “velar por la
administracion de recursos financieros, conforme a las normas vigentes en la
materia”. Es decir, solo velar, mas no generar. En este caso, son los recursos
financieros generados por ingresos propios de los aranceles de postgrado.

Por lo que como requisito de ingreso al postdoctorado presenté una sinte-
sis del proyecto de investigacion en una cuartilla que decia lo siguiente:

Un cambio de paradigma implica una nueva forma de ver un antiguo
problema, y eso es que las organizaciones universitarias publicas vene-
zolanas tienen que lidiar al enfrentar el antiguo reto de crear fuentes pro-
pias y desarrollables de ingreso destinadas a lograr un alto porcentaje de
autofinanciamiento a través de la autogestion. En Venezuela, las organi-
zaciones-empresas publicas en general y en especial las organizaciones
universitarias publicas enfrentan un desafio creciente: la necesidad de

80 Esdecir, una expansion progresiva de 17 universidades publicas y 19 privadas a 68 publicas
y 26 privadas en 2023. De acuerdo al Directorio del Consejo Nacional de Universidades
(CNU) de abril 2024 elaborado por el Secretariado Permanente. Disponible en https://cnu.
gob.ve/wp-content/uploads/2024/04/Directorio-CNU-Abril-2024.pdf

81 Tres niveles organizacionales: politico-estratégico, estratégico-tactico y tactico operativo.

82 Art. 256 del Reglamento General de Educacion Avanzada de la Unesr, aprobado en
Consejo Directivo N° 473 de fecha 26 de julio de 2011
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generar ingresos propios para garantizar su sostenibilidad financiera y
distribucion de utilidades, crecer-expandirse, rentabilizar eventos-acti-
vidades y, en todo caso, aportar al pais en saldo positivo con profesiona-
les, conocimiento, desarrollo e investigaciones. Este desafio se ha visto
agravado por una serie de acontecimientos, tales como la disminucion
de los fondos publicos (erario publico, presupuesto o dinero publico),
por las fluctuaciones econémicas ¢ inflacion (bolivares y divisas), por
el aumento de la competencia versus el entreayudarse, por los tiempos
pandémicos y postpandémicos, por los tiempos de periodo especial, de
guerra y por las mas de 900 medidas coercitivas unilaterales impuestas
(a pesar de la actual flexibilizacion por 6 meses -octubre 2023-marzo
2024-). Este contexto de cambios han producido una serie de efectos en
la direccion de recursos materiales y financieros de las organizaciones
publicas y en la filosofia del dinero (distanciado del espiritu moderno de
la racionalidad, de la calculabilidad y de la impersonalidad). Uno de los
hallazgos de mi investigacion doctoral en las organizaciones triple “A “,
inferi que es necesario un cambio de mentalidad en las personas / traba-
jadores(as) que facilitan procesos (académico y administrativos) en las
organizaciones universitarias publicas y propuse adaptar la mentalidad
de crecimiento y que necesitamos un nuevo conjunto de habilidades
directivas para afrontar el siglo XXI de manera efectiva y afectiva. Las
y los gerentes, presidentes y directores en ejercicio debemos dejar de
creer que lo académico esta desvinculado con lo administrativo y que
hacer negocio y empresa en las organizaciones publicas es mercan-
tilizacion de la educacion, o es “chanchullo” o que la perspectiva de
gerencia o gestion empresarial y enfoque de administracion de negocio
es a veces robarselo como hacia Judas Iscariote®® (Juan 12:6-8). Por el
contrario, debemos comprender que ¢l dinero no es malo, es una idea,
el dinero es conocimiento, el dinero es un medio, el dinero es un re-
curso necesario para el desarrollo de las organizaciones y cumplir con
su mision que, usado de manera responsable, puede contribuir al bien
comun, interés general y colectivo, por encima de cualquier interés
individual en las organizaciones. Asi como comprender que la mente
es el activo mas importante y que el dinero es otra de las herramientas
que debemos incluir en nuestra caja de herramientas en el rol directivo,
gestora de actividades o andragoga organizacional en organizaciones
de gestion publica en cualesquiera de los tres niveles organizacionales

(politico-estratégico, estratégico-tactico y el tactico operativo).

83
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Se trata de una renovada relacion que pudiera estar basada en la compren-
sion de que el dinero es una herramienta y que como herramienta puede ser
utilizada para el bien o para el mal. Cuando el dinero es utilizado para el bien
y con habitos financieros saludables, puede ayudar, invertir, generar ingresos
pasivos y riqueza a las organizaciones universitarias publicas para cumplir su
mision de educar a las y los ciudadanos y contribuir al desarrollo social del
pais y de alli su socioproductividad.

Y como anadido, una forma de administracion de empresas/negocios que
bosqueje un nuevo programa de formacion en postgrado con enfoque andra-
gbgico y practico que, en el ambito organizacional, pueda crear espacios de
trabajo colaborativo y co-creacion; promover la diversidad y la inclusion;
fomentar el aprendizaje permanente, continuo y el desarrollo profesional, y
generar ingresos propios que permitan su sostenibilidad.

Es decir, son tiempos de entropia financiera. El concepto de entropia fi-
nanciera se refiere a un estado de desorden y caos en la gestion financiera
debido a estos desafios.

La entropia financiera en las universidades publicas venezolanas se mani-
fiesta como una combinacion de desorden e incertidumbre financiera, exacer-
bada por una serie de factores externos y multiples crisis prolongadas. Este
entorno desafia a las universidades a buscar y encontrar estrategias efectivas
para asegurar su sostenibilidad y continuar cumpliendo con su misiéon edu-
cativa.

Por ello, el propodsito mayor de este trabajo de investigacion postdoctoral
fue revalorizar la educacion financiera, la economia de la empresa y explorar
la nueva relacion con el dinero en las organizaciones universitarias publicas
venezolanas desde la praxis andragoégica al proporcionar un conocimiento
con valor de uso.

2. Segundo Movimiento
Sintesis Producto #2:
Del Area De Docencia Y Educacién Transformadora
Como produccion parcial escrita del primer Seminario® titulado Socio-
didaxia y praxiologia de la andragogia, facilitado por la Dra. Elena Adam,

84 Del Plan de Formacion Postdoctoral (plan académico y de investigacion) de acuerdo al
diseflo instruccional del programa de postdoctorado de Andragogia en las Organizaciones
(2023).
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presenté en catorce (14) paginas el texto titulado: La nueva vision de la
andragogia en las organizaciones universitarias piblicas venezolanas en
un contexto de asedio.

La tesis principal de este ensayo que se suma a la tertulia -sin pretension
inaugural y sin exigencia conclusiva ni cerrada-, es la siguiente: las organiza-
ciones universitarias publicas venezolanas pudieran adoptar un nuevo enfo-
que organizacional andragdgico para generar ingresos propios, que se centre
en los principios de horizontalidad, participacion y autogestion. Dicha tesis
se basa en los siguientes argumentos:

1. Las organizaciones universitarias publicas venezolanas enfrentan un
desafio creciente: la necesidad de generar ingresos propios para ga-
rantizar su sostenibilidad financiera.

2. Este desafio se ha visto agravado por una serie de factores, como la
disminucidén de los fondos publicos, la inflacidn, la competencia y las
medidas coercitivas unilaterales impuestas por Estados Unidos, Cana-
da, la Union Europea, entre otros.

3. Para superar este desafio, las organizaciones universitarias publicas
deben adoptar un enfoque participativo y autogestivo desde la nueva
vision de la andragogia.

Este enfoque se basa en los principios de horizontalidad, participacion y
autogestion, que permiten crear espacios de aprendizaje en las organizaciones
que promuevan el pensamiento critico, desplieguen las potencialidades de los
aprendices adultos como agentes de cambio econémico social, construyan
conocimientos y logren la transformacion de la realidad.

En este ensayo argumentativo estan relacionados los planteamientos de
la sociodidaxia y praxeologia de la Andragogia, Elena Adam (2024a) y la
polimodernidad (Lene Rachel Andersen), con aspectos autobiograficos y mi
idea/tema de investigacion postdoctoral en el eje administrativo gerencial.

Esta idea/tema de investigacion nace de mi vinculacion con asuntos de las
organizaciones universitarias venezolanas, asi como de mi interés en contri-
buir con aportes al campo de lo administrativo y gerencial, en especial de un
renovado, rebautizado o reactualizado de la gestion econdmica financiera con
enfoque andragdgico, a partir de la comprension de los problemas complejos
que surgen en un contexto de asedio y nuevas exigencias de las organiza-
ciones que puedan ser abordados desde el reto de la praxis andragdgica que
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tiene de “desarrollar en los adultos competencias que le permitan superar el
estancamiento paradigmatico para dar el salto y pasar de una sociedad post-
moderna a una sociedad metamoderna, mediante un aprendizaje hipercom-
plejo” (Adam, Elena, 2024a). Este ensayo, estuvo conformado por un cuerpo
tedrico argumentativo estructurado en tres partes, mas las ideas conclusivas
y referencias utilizadas.

3. Tercer Movimiento
Sintesis Producto #3: Del Area
Administrativa / Gerencial

Como produccién parcial escrita del segundo Seminario titulado 7eoria
de la Sinergia aplicada a la organizacion, facilitado por la Dra. Italia Maria
Espinoza Bartoli, presenté en veinticuatro (24) paginas el texto titulado: Si-
nergia en las organizaciones universitarias piblicas venezolanas: fomen-
tar la sinergia y combatir la entropia.

En este ensayo centré el esfuerzo en comprender lo relacionado con la
sinergia en las organizaciones (inteligentes) y las 4 Disciplinas de la Ejecu-
cion que funcionan con base en un conjunto de principios centrales: claridad,
enfoque, compromiso, traduccion a la accion, sinergia y rendicion de cuentas.

La tesis principal de este ensayo fue la siguiente:

* La adopcioén sinérgica de una nueva vision de la andragogia en las
organizaciones y las 4 Disciplinas de la Ejecucion en las organizacio-
nes universitarias publicas venezolanas puede fortalecer la generacion
de ingresos propios, la mejora de los procesos y el compromiso de
la comunidad, impulsando la transformacion hacia una organizacion
universitaria inteligente, participativa y sostenible.

Tesis que apoyo en una realidad observable que me permite decir que en
el dindmico mundo actual y Venezuela en un contexto desafiante y de asedio,
las organizaciones se enfrentan a un entorno cada vez mas complejo y en
constante cambio. Para prosperar en este contexto, es fundamental que las
organizaciones aprendan a fomentar la sinergia y combatir la entropia.

Aspectos relevantes de dicha tesis:

* Nueva vision de la andragogia: Se enfatiza en la construccion colec-
tiva del conocimiento, la horizontalidad, la autogestion y la formacion
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para la accion, trascendiendo el modelo tradicional de organizacion
pasiva.

* 4 Disciplinas de la Ejecucion: Se integran como herramientas para
la planificacion estratégica, la accion efectiva y la rendicion de cuen-
tas, fortaleciendo la capacidad de la organizacion universitaria publica
venezolana para alcanzar sus objetivos. Incluyo este asunto de la eje-
cucion porque “desarrollar estrategias y planes es emocionante, pero
convertirlos en realidad es otra cosa” .

e Organizacion universitaria inteligente como organizacion abierta
al aprendizaje: Se aspira a una universidad capaz de adaptarse a los
cambios, aprender de la experiencia y generar soluciones innovadoras
a los desafios del entorno.

En este ensayo argumentativo estan relacionados los planteamientos de la
sinergia en las organizaciones, Italia Espinoza Bartoli (2024) y mi idea/tema
de investigacion postdoctoral en el eje administrativo gerencial. En este tex-
to, problematizo la falta de formacion especifica de esa “conversion de si” o
“conversion epistémica’ para las y los adultos que aprenden en el contexto la-
boral. Argumento que la nueva vision de la Andragogia en las organizaciones,
como disciplina especializada en la educacion de adultos, puede ofrecer una
solucién a este problema en las organizaciones al transferir analégicamente
algunos elementos que permitan fomentar la sinergia y evitar o combatir la
entropia. Este estudio lo amplié y lo someti a evaluacion y posterior publica-
cion en la Revista Gerencia 2000, donde fue publicado en el nimero 19.

4. Cuarto Movimiento
Sintesis Producto #4: Del Area Sociopolitica

Como produccion parcial escrita del tercer Seminario titulado Procesos
sociopoliticos y participacion comunitaria con enfoque andragogico, facili-
tado por el Dr. Julio Valdéz, presenté en diez (10) paginas el texto titulado:
Transformaciones sociopoliticas desde la Andragogia Organizacional.

En dicho estudio examiné el potencial de la andragogia como ciencia,
tecnologia y disciplina enfocada en la educacion de adultos, destacandola
como catalizadora de transformaciones sociopoliticas en las organizaciones.
Se enfoca en principios éticos-politicos que promuevan actitudes y accio-
nes tanto individuales como organizacionales, contribuyendo a maximizar
los beneficios sociales y politicos colectivos. Basado en anélisis tedricos,
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reflexiones criticas y ejemplos especificos, el estudio resalté la capacidad de
la andragogia organizacional para fomentar la participacion ciudadana y el
empoderamiento, propiciando transformaciones significativas en diversas
esferas sociopoliticas. Se enfoca en principios como la autodireccion, auto-
rregulacion, horizontalidad y sinergia, subrayando su relevancia en la promo-
cion de practicas participativas y colaborativas dentro de las organizaciones.

La andragogia, como ambito de formacion de adultos, es simultaneamente
una disciplina y una estrategia practica que trasciende lo académico y laboral
para convertirse en un hecho de la vida cotidiana, segtn el Dr. Julio Valdez
(2024). Este enfoque reflexivo-activo se orienta a la formacion integral de
seres humanos en sus recorridos vitales diarios, impactando positivamente
en el entorno social, econémico, laboral, ambiental y cultural. La andragogia
promueve el aprendizaje permanente en contextos socioculturales especifi-
cos, guiando a los individuos mediante principios como la autodireccion, au-
torregulacion, horizontalidad, sinergia y continuidad experiencial.

La andragogia organizacional ofrece un marco teérico y practico para con-
vertirnos en promotores de transformaciones sociopoliticas. Sus principios, es-
trategias y metodologias empoderan a las personas, fomentan la participacion
ciudadana y fortalecen la democracia, contribuyendo a una sociedad mas justa
y equitativa. La transformacion sociopolitica requiere un compromiso ético y
politico por parte de los andragogos organizacionales, quienes deben ser cons-
cientes de las desigualdades existentes y trabajar para un mundo mas justo.

Entre las conclusiones mas resaltantes estan las siguientes: (1) La andra-
gogia organizacional es crucial en movimientos sociales y organizaciones
emergentes para promover la autonomia y participacion activa de los adultos
en la vida civica y politica. (2) Un enfoque andragdgico en las organiza-
ciones, que trasciende los limites tradicionales de la educacion, es esencial
para impulsar cambios mediante principios éticos-politicos, fomentando la
inclusividad, diversidad y didlogo, y contribuyendo a una sociedad mas justa,
equitativa y sostenible. (3) La andragogia organizacional emerge como una
solucion innovadora para gestionar la diversidad y los objetivos multiples de
las organizaciones contemporaneas, integrando principios éticos-politicos y
valores democraticos para liderar el cambio y definir nuevos estindares de
excelencia en el siglo XXI.

En ese contexto, el rol del andragogo organizacional es ser un facilitador
del cambio, creando un ambiente de aprendizaje participativo y reflexivo. El
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aprendizaje experiencial es clave en la andragogia organizacional, promo-
viendo habilidades y actitudes necesarias para la transformacion sociopoliti-
ca. La educacion popular, adaptada al contexto organizacional, empodera a
los trabajadores para analizar y transformar dinamicas de poder. La andrago-
gia feminista y la intercultural abordan la igualdad de género y la diversidad
cultural en el ambito laboral.

La investigacion andragdgica organizacional es fundamental para compren-
der las necesidades de los adultos en el trabajo y desarrollar estrategias efecti-
vas para la transformacion sociopolitica. La accion andragogica organizacional
implementa estos principios a través de proyectos educativos enfocados en jus-
ticia social, equidad de género, inclusion laboral y sostenibilidad ambiental.

Como andragogos organizacionales, podemos promover transformacio-
nes sociopoliticas mediante diversas acciones:

1. Fomentar el aprendizaje permanente y la educacion critica: Crear
programas educativos participativos y experienciales, promover el
dialogo de saberes, desarrollar el pensamiento critico e incentivar la
participacion ciudadana.

2. Fortalecer las organizaciones sociales y comunitarias: Acompaiiar
procesos de formacion organizativa, facilitar la comunicacion y el tra-
bajo en equipo, y contribuir al desarrollo de proyectos sociopoliticos.

3. Incidir en politicas piblicas: Realizar investigaciones andragogicas,
participar en didlogos sobre politicas publicas y desarrollar campafias
de sensibilizacion y movilizacion social.

4. Promover la cultura de paz y la resolucion pacifica de conflictos:
Facilitar el didlogo intercultural, desarrollar habilidades para la reso-
lucidn de conflictos y promover la educacion para la paz.

5. Ser ejemplo de transformacion social: Vivir de acuerdo con los va-
lores promovidos, mantener una actitud critica y propositiva, y com-
prometerse con la construccidon de un mundo mejor.

Vale afiadir que fue la primera vez que recibo una retroalimentacion y fue
de parte del profesor Julio Valdez, quien me escribid el 08.05.2024 por co-
rreo-e lo siguiente: Hola, Norjhira! jExcelente ensayo! Lo veo como un docu-
mento germinal, como un semillero de ideas que van en diversas direcciones:
organizaciones e instituciones, comunidades, grupos étnicos... Un grandioso
ejercicio de exploracion y apertura de la Andragogia hacia retos y demandas
de nuestra sociedad actual, una actualizacion de sus potencialidades. Si la
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UNESR decide abrir programas de estudio en Andragogia, éste pudiera ser
el documento que funcione como punto de partida. jFelicitaciones!

Este estudio lo ampli¢ y lo someti a evaluacion y posterior publicacion
en la Revista Notas de Investigacion, donde fue publicado en el nimero 31.

5. Quinto Movimiento
Sintesis Producto #6: Del Area De Produccién Intelectual Post-
doctoral - Articulo Publicado

Como produccion parcial escrita en el marco del plan académico del post-
doctorado realicé y publiqué un articulo en una revista académica/cientifica,
relacionado con el tema de mi trabajo de investigacion final. Para tales fines
tomé lo estudiado, investigado y entregado en el primer seminario y lo forta-
leci con otros datos en contexto y reflexiones para presentarlo en la Revista
Educacién y Ciencias Humanas (Ediciones DP UNESR), el cual fue arbi-
trado, devuelto con la decision de aprobado para “publicar una vez hechas las
modificaciones” que realicé, entregué nuevamente y fue publicado en su N°
50 entre las paginas 95 a la 122 y cuya nota editorial sefiala que “se aproxima
desde la Andragogia a la realizacion de cambios de paradigma, como forma
de comprender las nuevas situaciones generadas en gran parte por las medi-
das coercitivas y las posibilidades de generar espacios de reflexion que lleven
a asumir esta nueva realidad economica financiera en la practica administra-
tiva - financiera de las universidades” (Comité Editorial, 2023, p. 15)

Valga afadir que dicha revista y las deméas publicaciones periddicas de
Ediciones DP UNESR fueron presentadas por cada Comité Editorial el 15 de
julio de 2024 en el marco del maximo evento literario como lo es la FILVEN
2024, que se celebr6 en la Galeria de Arte Nacional (GAN).

El articulo se titula: La nueva visién de la andragogia en las organiza-
ciones universitarias publicas venezolanas en un contexto de asedio. A
continuacion el RESUMEN y seguidamente, las palabras clave.

En este articulo de reflexion original denominado también ensayo, se
presenta un avance de la investigacion postdoctoral en andragogia orga-
nizacional con el objetivo de contribuir al cambio de paradigma en las
organizaciones universitarias publicas venezolanas. Estas se enfrentan
a un desafio creciente: la necesidad de generar ingresos propios para
garantizar su sostenibilidad financiera. Este desafio se ha visto agrava-
do por una serie de acontecimientos, tales como la disminucion de los
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fondos publicos, las fluctuaciones econdmicas, los tiempos pandémi-
cos, el periodo especial, la guerra y las mas de 900 medidas coerciti-
vas unilaterales impuestas desde 2014 por Estados Unidos, Canada, la
Unién Europea, entre otros. En este contexto de asedio, es necesario un
cambio de paradigma en la forma en que las personas en las organiza-
ciones universitarias ptblicas venezolanas entienden la relacion con lo
econdémico financiero y su gestion. Este cambio puede ser impulsado
desde la praxis andragogica y los espacios andragogicos de reflexion,
argumentacion, confrontacion que ella genera y los principios andrago-
gicos de horizontalidad, participacion y autogestion de la nueva vision
de la andragogia. Se realizo un disefio mixto teérico/documental con
enfoque analitico-interpretativo, revisando y analizando criticamen-
te documentos y considerando la experiencia profesional vivida. Las
ideas conclusivas mas relevantes son las siguientes: (a) es necesario
superar la vision tradicional de que las universidades publicas solo de-
ben ser generadoras de conocimiento. (b) la praxis andragogica puede
contribuir a crear espacios de aprendizajes hipercomplejos sustentados
en el pensamiento intuitivo imaginario que promuevan un cambio de
mentalidad en las personas que trabajan en las organizaciones univer-
sitarias publicas. (c) las organizaciones universitarias publicas deben
desarrollar estrategias innovadoras para generar ingresos propios que
sean compatibles con su mision, vision, politica, filosofia y valores
organizacionales.

Palabras claves: nueva vision de la andragogia, organizaciones uni-
versitarias publicas, transformacion financiera, autogestion.

6. Sexto Movimiento
Sintesis Producto #6:
Seminario Autodirigido del Area Electiva
La produccion parcial escrita de este cuarto Seminario electivo autodi-
rigido y abierto consistid en una actividad que debia planificar y ejecutar
cada participante de acuerdo a sus intereses y las necesidades de su orga-
nizacion. Entre la diversidad de actividades® que se podian realizar como

85 Entre las actividades propuestas estaban: (a) coordinar una conferencia con un invitado
nacional o internacional de reconocida trayectoria profesional (b) organizar un taller
facilitado por el participante o un invitado especial (c¢) escribir el capitulo de un libro (d)
facilitar una Master Class en su organizacion (e) otras que el(a) participante considere
importante para la profundizacion de habilidades y conocimientos especificos del talento
humano en su organizacion. Asi, todas las actividades que se realicen para cumplir con
los requisitos del seminario autodirigido, debian sustentarse en el tema seleccionado para
el trabajo final.
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seminario autodirigido sustentadas en el tema seleccionado para el trabajo
final, seleccioné “escribir un capitulo de libro” al que titulé: ANDRAGO-
GIA ORGANIZACIONAL ;Un catalizador para potenciar andragogos
y andragogas organizacionales, impulsar transformaciones y alcanzar
un crecimiento sostenible en las organizaciones del siglo XXI?

La segunda vez que recibo una retroalimentacion fue de parte de la profe-
sora Elena Adam, quien me escribio el 10.06.2024 por correo-e lo siguiente:
Buenas tardes Norjhira, es un gusto saludarte en la oportunidad de recibir
el Capitulo del Libro que estds consignando como requisito de evaluacion
del Seminario Autodirigido. Lei todo el documento y me parece excelente, te
felicito. Un abrazo.

En este texto presento una mirada panoramica que va desde el siglo XX
al siglo XXI con la administracion, pasando por la teoria de la organizacion y
los estudios organizacionales hasta la andragogia organizacional o andrago-
gia en las organizaciones en la que estoy redefiniendo la dinamica organiza-
cional para alcanzar la excelencia.

En otras palabras, esta andragogia en las organizaciones o andragogia orga-
nizacional no busca negar la relacion con otros campos, sino mas bien comple-
mentarlos y enriquecerlos, para impulsar practicas que den cuenta de reconfigu-
raciones o nuevas configuraciones organizacionales como por ejemplo:

* La “organizacion ambigua y compleja” y las “Organizaciones Triple
A” alos que este texto se refiere son ejemplos de como la andragogia
organizacional puede aplicarse en la practica del mundo organizacio-
nal concreto.

Por lo tanto, el capitulo de libro donde presento la propuesta de la andra-
gogia en las organizaciones o andragogia organizacional tiene un profundo
impacto en el comportamiento y desarrollo humano dentro de las organiza-
ciones, especialmente en un contexto de incertidumbre y cambio que no son
de normalidad como la conociamos ni planificamos.

En consecuencia, quiero pensar la andragogia que trascienda los espacios edu-
cativos y contribuya a transformaciones en las organizaciones con un objetivo
practico, con una utilidad para nuestras actividades del dia a dia, como una “ac-
titud (andragogica) en el(a) adulto” aplicada en la vida real en el ambito orga-
nizacional y ubicar aportes andragdgicos en campos como la gerencia y la admi-
nistracion que es el eje de investigacion y mi area de estudios organizacionales en
relacion de complementariedad con los conocimientos tedricos y practicos de las
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ciencias del comportamiento humano, la neurociencia, las ciencias sociales y
humanas, entre otros, de alli la necesaria transdisciplinariedad.

En este sentido, la andragogia en las organizaciones o andragogia or-
ganizacional aqui la presento como un campo emergente con un potencial
significativo para redefinir y transformar la dindmica de las organizaciones
en un entorno complejo y desafiante. Este campo emerge como una respuesta
innovadora a una serie de crisis interrelacionadas que afectan tanto a las es-
tructuras organizacionales como a la sociedad en general.

Entre estas crisis se incluyen: la crisis de los paradigmas cientificos, que
cuestiona las bases del conocimiento y la tradicional metodologia en la in-
vestigacion cientifica positivista; la crisis politica, caracterizada por la falta
de confianza en las instituciones gubernamentales; la crisis de los paradigmas
economicos, que desafia los modelos tradicionales de desarrollo y sosteni-
bilidad; y la crisis social y humana, que pone de relieve las desigualdades y
las dificultades para abordar las necesidades basicas de la poblacion. A estas
crisis se suma una revolucion tecnologica que avanza a pasos exponenciales,
transformando la manera en que las organizaciones operan y cdmo se rela-
cionan con el entorno. La crisis del modelo rentista nacional, exacerbada por
las casi mil medidas coercitivas impuestas a nivel internacional, y la crisis
sanitaria provocada por la pandemia global del SARS-CoV-2, conocido como
COVID-19, han profundizado atin mas estos desafios.

La andragogia organizacional ofrece una perspectiva renovadora para
abordar estas crisis, enfocandose en la formacion permanente y el desarrollo
integral de los adultos en el contexto laboral. Este enfoque no solo busca me-
jorar las habilidades y competencias de los individuos, sino también promo-
ver una cultura de aprendizaje y adaptacion que permita a las organizaciones
enfrentar con éxito las crisis actuales y futuras. En este sentido, la andragogia
en las organizaciones se posiciona como una herramienta clave para alcanzar
la excelencia y resiliencia en un mundo en constante cambio.

Asi entendida, la andragogia organizacional no niega la relacion con los
campos precursores, sino que busca complementarlos y aportar una nueva
perspectiva centrada en el desarrollo humano en las organizaciones. Un capi-
tulo en un tono que invita a una conversacion entre investigadores(as) e inte-
resados(as) en el mundo de la vida organizacional para aclarar la identidad de
cada campo y avanzar hacia una gestion organizacional mas humana, efectiva
y adaptable a los desafios del mundo actual que necesita ser transformado,
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pero no depredando. Un texto que permite una breve aproximacion a esta
diferenciacion, distincion y confluencia®® de su definicion identitaria que no
pretende negar la intima relacion entre un campo y otro, asi como tampoco
negar la influencia del campo precursor al campo emergente.

Este capitulo busca mas bien, adentrarme en la conversacion entre inves-
tigadoras e investigadores que resulta de una multiplicidad “caleidoscopica”
de la compleja realidad organizacional para aclarar la identidad de cada cam-
po que va desde la racionalidad instrumental que s6lo busca la eficiencia
a la aceptacion de la presencia multirracional o multirracionalidad y cuyo
referente empirico podemos analizarla en el caso de la Organizacion Am-
bigua y Compleja, asi como las Organizaciones Triple “A” que propuse y
aspiro aportar un nuevo elemento que vaya en el sentido del comportamiento
y desarrollo humano de conversion de gerente / administrador / gestor a fa-
cilitador(a) andragogo(a) organizacional que incluya nuevas competencias y
habilidades para la vida organizacional transcompleja y cimarrona con huella
rodrigueana en contexto de asedio, incertidumbre, caos.

De alli que en este texto presento la caracterizacion mas resaltante de la
Administracion, la Teoria de la Organizacion y los Estudios organizaciona-
les, a partir de su contexto, método, grandes temas, fundamentos y vision
organizacional con el fin no solo de contribuir a la identidad de cada campo,
sino de realizar un aporte significativo en cuanto a: traer al presente del cam-
po educativo, incorporar y resituar una nueva vision de la andragogia en las
organizaciones y sus practicas como propuesta emergente que tendria como
fin inmediato “encontrar caminos adecuados” que faciliten y propicien el co-
nocimiento, la ecologia de saberes y el tratamiento cientifico social para el
analisis del hecho organizacional del adulto® desde el lugar de enunciacion

86  Es decir, distincion que esta nutrida, mezclada, que acepta otras.

87 El hecho organizacional del adulto en el sentido de las capacidades, acciones,
circunstancias y habilidades para la vida organizacional que explican su aprendizaje
organizacional y desarrollo humano dentro de cualesquiera de tipos de organizacion.
Sobre la base de este conocimiento se elaboran lineamientos, pautas, guias, principios,
procedimientos, estrategias, métodos, técnicas y otros aspectos para orientar la actividad
organizacional del adulto todo ello en el marco de una orientacion emancipadora social
e individual destinados a hacer de la nueva vision de la andragogia en las organizaciones
una “tecnologia util” al desarrollo integral de la especie humana en las organizaciones.
Por eso, la “andragogia organizacional” o la “nueva vision de la andragogia en las
organizaciones” tendria que constituirse primero delimitando su objeto de estudio y
practica transformativa; el hecho organizacional, a saber, la adultez que al decir de Félix
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historico y situado al “norte del sur”, pero también en su hacer diario en el
contexto organizacional. A continuacion un grafico que resume los hallazgos/

aportes significativos al naciente campo de estudio:

20z “erdoad uororioqe|q ‘wION

h k >4 ugreass 7] °31rgep |2 ‘fo 13 sesmcid £ eodosd

ant cupd o.x.x.l 1 EDUN SN0 .EEEE U0y 8 U ALAU) un
SO0 3AUS “TH|DANYNT ‘SOTB “FNpIed ‘TOUDIUDT
“oansod
Dsbusurs ua 4 CARINPOI 0I0G0) STNGWD © CUITIE LN
PaIRGAL oy Baod
(eazfespue uspeneas A 1eainsas syoass A oamag oe3 puepeTucBue DoBaIpuD
“SENEISS SENLIF TP} . i a

exlgleipuy eprepipoiaos

[

afenpuaidy ap
BUBUEULID O58I044

[

SWLINAY SWNOSHId HOd
SWOYHOLLNI SINOIIVZINYDEO

[

- h. — sapmnr
syLinav usssusB seb topquio A seampod-teany  sopdpuisd
solinav bttt apuBspaws ‘usss sab tousnbad sod SEnns 4 S0LBTE

o sapappe swepouuapuen Jonnduy osod | SINOOVIINYDNO
o) @
ﬂoo.nlﬂs..ua;da!

!!.J..-,...l..-a-e.l!.,ni.r.ll:._..q

s _.....-\4a
.Ell..- .
Cuo-!!..»i!ﬁ..!%u_iit
e_.l Q.l.a.ej 1.!! un _lolxlnutah .i

eouctssd Ll

opoing oaed-0on9 Dun s opeNEIWERUNY ‘anbojus 1]

"By B 9p BuBpE) DY US
TP OUN BUIKY DOYISHI 95 DUDUINY JF [ SPUDP IWUMALA Of
{3!«8:511].1.1%1151?!:&

TG ITYEEO
[
v venes vl

[euopeziuedio opunw A epia B ap |endsa v ua piBo|ouda) £ sepuaLadxa ‘SOIUAWINOUD) SPuosiad U ugy: ) se| Jesdauias esed ofediydse odn anbojua un

W——— (19IN09D HOONY) m_:_.:::_._ _mcc_,_ﬁ_:mmé eifofeapuy

SOUOIODZIUDSAO SD] UD DISOIDAPUD D] dP UOISIA DAINU O [DUOIDDZIUDSA() DISOSDAPUY
€ vandiy

Adam (1970) en su libro Andragogia: ciencia de la educacion de adultos, seria “como

realidad diferenciada que exige interpretacion y orientacion propias”.
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La propuesta de andragogia organizacional que he descrito en la figura,
destaca por su enfoque integral, que combina aspectos éticos, emocionales y
logicos para promover un ambiente de aprendizaje y trabajo inclusivo, diver-
so y dialogante. Este enfoque no solo va mas alla de los limites tradicionales
de la educacion formal, sino que también busca transformar las organizacio-
nes desde dentro, fomentando cambios significativos a través de principios
y valores que respetan y valorizan a todos los miembros de la comunidad
organizacional.

Para que la andragogia organizacional tenga un impacto significativo, es
crucial:

1. Que sus principios y practicas sean incorporados en las politicas y
practicas organizacionales. Esto significa trabajar en estrecha cola-
boracion con los departamentos u oficinas de gestion humana, desa-
rrollo de talento y liderazgo en las organizaciones para asegurar que
la andragogia se integre en todo el espectro de actividades organiza-
cionales, desde la contratacion hasta la retencion y el desarrollo de
trabajadores(as).

2. Fomentar la participacion activa de las y los adultos en la configura-
cion y reconfiguracion de las organizaciones es esencial para el éxito
de la andragogia organizacional. Esto puede lograrse a través de varias
estrategias, como la creacion de espacios de didlogo y colaboracion, la
implementacion de procesos de toma de decisiones participativas y la
promocioén de la autonomia y la autoorganizacion de los equipos. La
participacion activa no solo mejora la satisfaccion y el compromiso
de los empleados, sino que también contribuye a la innovacion y la
adaptabilidad de las organizaciones.

Implementar estas dos recomendaciones requiere un compromiso a largo
plazo y una vision estratégica que vea la andragogia organizacional como una
parte integral de la cultura organizacional. Al hacerlo, las organizaciones pue-
den no solo mejorar su rendimiento y competitividad, sino también contribuir
a la construccion de una sociedad mas justa, equitativa y democratica.

CONTRIBUCIONES E IMPLICACIONES TEORICO-
PRACTICAS

Este enfoque innovador y prometedor para la gestion y el desarrollo
organizacional presenta un potencial transformador, impulsando a las
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organizaciones hacia entornos mas efectivos, humanos y resilientes, donde
el logro de resultados y la productividad se conjugan de manera armoénica. No
obstante, surgen al menos dos preguntas cruciales: ;Como estos aportes con-
tribuyen al avance del conocimiento y la practica en este campo de estudio
emergente? ;Cudles son las implicaciones tedricas y practicas que se derivan
de estas propuestas? Por lo que a continuacion, presento algunas considera-
ciones en cuanto a sus contribuciones e implicaciones tedrico-practicas:
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Contribuciones:

Replanteamiento de la gestién organizacional: La andragogia
emerge como una perspectiva innovadora para comprender y gestio-
nar las organizaciones en un entorno complejo, incierto y ambiguo.
Enfoque holistico y humanista: La andragogia organizacional pro-
pone un enfoque holistico y humanista para la gestion del aprendizaje
y desarrollo en las organizaciones, centrado en el adulto, el aprendiza-
je experiencial, reflexivo, colaborativo y contextualizado.
Transformacion de las organizaciones: La andragogia organiza-
cional no solo busca mejorar la eficiencia y productividad de las
organizaciones, sino también transformarlas en entornos de aprendi-
zaje y desarrollo permanente, donde cada individuo y equipo pueda
asumir un papel activo en la construccion de un futuro mas brillante
y resiliente.

Fortalecimiento de la sinergia y combate a la entropia: La andra-
gogia puede contribuir a fortalecer la sinergia (orden) y combatir la
entropia (desorden, caos) en las organizaciones de diversas maneras,
promoviendo la colaboracion, el trabajo en equipo, el pensamiento
critico y creativo, y el aprendizaje permanente.

Perfil del andragogo(a) organizacional: Se perfila la figura del an-
dragogo(a) organizacional como un profesional con competencias
para disefar, implementar y evaluar procesos de aprendizaje y desa-
rrollo en las organizaciones, considerando las caracteristicas y necesi-
dades de los adultos que aprenden.

Implicaciones tedricas:

Expansion del campo de la andragogia: La andragogia organizacio-
nal amplia el campo de la andragogia mas alla del ambito educativo
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tradicional, aplicando sus principios y metodologias a las organiza-
ciones.

Nueva comprension del aprendizaje en las organizaciones: La an-
dragogia organizacional aporta una nueva comprension del aprendi-
zaje en las organizaciones, como un proceso continuo, experiencial,
reflexivo, colaborativo y contextualizado.

Transformacion del rol de las organizaciones en la sociedad: La
andragogia organizacional posiciona a las organizaciones como agen-
tes clave en el desarrollo personal y profesional de sus miembros, y
en la construccion de una sociedad mas justa, sostenible y equitativa.

Implicaciones practicas:

Diseiio de programas de aprendizaje y desarrollo mas efectivos:
La andragogia organizacional proporciona herramientas para dise-
fiar programas de aprendizaje y desarrollo mas efectivos, adaptados
a las necesidades de las y los adultos que aprenden en las organiza-
ciones.

Promocion de una cultura de aprendizaje permanente: La andra-
gogia organizacional fomenta una cultura de aprendizaje permanente
en las organizaciones, donde el aprendizaje es visto como un valor
fundamental para el éxito individual y colectivo.

Desarrollo de nuevas competencias para la gestion del aprendi-
zaje y desarrollo: La andragogia organizacional contribuye al de-
sarrollo de nuevas competencias para la gestion y desarrollo en las
organizaciones, preparando a profesionales para liderar este proceso
de manera efectiva.

Fortalecimiento de la sinergia y la innovacion en las organizacio-
nes: La aplicacion de los principios de la andragogia organizacional
puede contribuir a fortalecer la sinergia, el trabajo en equipo, el pen-
samiento critico y creativo, y el aprendizaje permanente en las orga-
nizaciones, lo que a su vez puede conducir a una mayor innovacion y
competitividad. En sinergia, la alteridad es fundamental.

(Por qué la sinergia es tan importante? porque nos ayuda a
comprender que la persona adulta es selectiva, no se le pueden dar
cuatro informaciones o instrucciones simultdneas, aunque sabe que
“organizarse lo libera del estrés™ al tener tantas cosas al mismo tiempo.
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De alli que la aplicacion de la sinergia o esfuerzo concentrado sea
importante porque hace posible: intensificar los procesos volitivos®;
ampliar el espectro cognoscitivo; profundizar los contenidos; reforzar
las operaciones mentales; y, transmitir conocimientos a nuevas situa-
ciones (de aprendizajes u organizacionales).

e Fortalecer la sinergia en la praxis andragdgica en las organiza-

ciones: es multifacética, ofreciendo beneficios tangibles en térmi-
nos de desarrollo individual, rendimiento organizacional y bienestar
colectivo. En resumen, la sinergia en la praxis andragdgica es im-
portante porque favorece las destrezas del pensamiento, promueve
actitudes positivas con relacion a nuevos conocimientos; permite al
adulto conocer la realidad; desarrolla valores humanos que hacen
posible la convivencia armonica en las organizaciones; logra que las
personas se comuniquen de forma respetuosa y efectiva con las y los
otros en busqueda de consenso; promueve el respeto a las ideas del
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Los procesos volitivos se refieren a los mecanismos psicologicos y cognitivos
involucrados en la toma de decisiones y la ejecucion de acciones basadas en la voluntad.
Estos procesos son fundamentales para la autorregulacion y la capacidad de actuar de
manera intencionada hacia objetivos especificos. Incluyen: (1) Decision y planificacion:
Evaluar opciones, tomar decisiones conscientes y planificar acciones futuras. (2)
Motivacién: La fuerza interna que impulsa a una persona a iniciar y persistir en una
accion. Incluye la capacidad de establecer metas y mantener el esfuerzo para alcanzarlas.
(3) Control ejecutivo: La habilidad para controlar impulsos, gestionar distracciones y
mantener el enfoque en tareas relevantes. (4) Autodisciplina: La capacidad de adherirse
a un plan de accion y resistir tentaciones o distracciones que puedan desviar el progreso
hacia los objetivos. (5) Persistencia: La determinacion para seguir adelante a pesar de
los obstaculos y dificultades. Asi las cosas, estos procesos son clave para la autoeficacia
y el éxito en la consecucion de metas, ya que implican la capacidad de tomar decisiones
intencionales y mantener la voluntad frente a desafios. Algunas referencias en espafol
sobre procesos volitivos, que abarcan temas como la motivacion, la autodisciplina y el
control de la accion: (1) Garcia, Antonio (2010). Psicologia de la motivacion. Editorial
Meédica Panamericana. (2) Lépez, Maria (2015). Psicologia de la autorregulacion y
el autocontrol. Editorial Pearson. (3) Enfocado en la autorregulacion y el autocontrol,
este texto explora como se gestionan los procesos volitivos. (4) Ribas, Alfonzso, &
Fernandez, Ana (2009). Teoria y prdctica del control de la conducta. Editorial Uned. (5)
Sanchez, José (2007). Motivacion y autocontrol en el contexto educativo. Editorial Grad.
(6) Vasquez, Carlos (2012). Fundamentos de psicologia del comportamiento. Editorial
Eunsa. Estas referencias proporcionan una vision general y especifica sobre los procesos
volitivos en el contexto de la psicologia y el comportamiento.
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equipo, aun cuando éstas sean diferentes; y finalmente, promueve la
convivencia humana y la comprension universal®.

Esta aproximacion no solo se centra en la eficiencia operativa, sino tam-
bién en el bienestar de los individuos dentro de la organizacion, fomentando
un ambiente donde la colaboracion, la creatividad y el aprendizaje permanen-
te (sinérgico-dialogico) sean pilares fundamentales en el pensar los nuevos
modos organizacionales desde nuestra perspectiva y lugar de enunciacidn “al
norte del sur”.

Al tomar conciencia del necesario “despertar el pensamiento intuitivo
imaginario” como estrategia andragbdgica sinérgica y al integrar principios
y valores andragogicos®, las personas adultas en las organizaciones pueden
desarrollar capacidades adaptativas, buscar alternativas, promover una cultu-
ra de inclusion y equidad, y estar mejor preparadas para enfrentar cambios
disruptivos e inesperados, asi como abordar los desafios del siglo XXI con
mentalidad de crecimiento, actitud aprende-emprendedora, antifragil, agil y
ciencia nuestra sentipensante con voz gramatical en primera persona del sin-
gular y del plural.

Precisamente porque la “andragogia organizacional” aqui propuesta no es
una receta tnica que se pueda aplicar de la misma manera en todas las organi-
zaciones, por lo que se hace necesario adaptar a las necesidades y caracteris-
ticas especificas de cada contexto. Asi como desarrollar nuevas herramientas,
métodos e instrumentos de medicion para evaluar su “eficacia” e integracion

89 Palabras tomadas de Adam, Elena (2024) en el Seminario sobre Teoria de la Sinergia
y el aprendizaje de los adultos, facilitado el 21.06.2024 en el Decanato de Postgrado y
Educacion Avanzada de la Unesr.

90 En el Seminario sobre Teoria de la Sinergia y el aprendizaje de los adultos, aprendi
también que: los principios de la andragogia no funcionan con el adulto mayor, porque
tienen algo que es la experiencia, Solo funciona en el adulto contemporaneo, porque
necesita afecto. De alli que conocer sobre la Teoria de la Sinergia y el Aprendizaje de
los Adultos, es fundamental. La sociodidaxia para cada uno de los cuatro modelos es
diferenciada totalmente. Por ejemplo, en el modelo pedagogico: la participacion no
se pierde en ninguna de las cuatro etapas, hay gestion, la didactica es de ensefianza-
aprendizaje y se aprende para el futuro. En el modelo efebagégico: es de participacion
y no es de gestion, sino de negociacion. No hay ensefianza, se negocia. Adulto en
potencia, adulto joven. En el modelo andragégico: es de participacion, autogestion y
horizontalidad; la sociodidaxia es un proceso de orientacion - aprendizaje. En el modelo
gerontagogico: es de participacion, cogestion y horizontalidad, y la sociodidaxia es un
proceso de motivacion - aprendizaje.
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con otras disciplinas, al tiempo de asegurar que las practicas de andragogia
organizacional sean realmente beneficiosas y tengan un impacto positivo en
el rendimiento organizacional y el desarrollo profesional de las y los adultos.

De alli que la andragogia organizacional es un proceso continuo que re-
quiere un esfuerzo y compromiso significativo por parte de todas y todos los
integrantes de la organizacion para su implementacion exitosa. Este compro-
miso no solo implica la adhesion a nuevas practicas de aprendizaje y desa-
rrollo organizacional, sino también la disposicidon para cambiar mentalidades
y adoptar nuevas formas de trabajar y aprender. Sin embargo, la resistencia
al cambio es un fendomeno comin en cualquier proceso de transformacion
organizacional, y la andragogia en las organizaciones o andragogia organiza-
cional no es una excepcion.

REFLEXIONES FINALES (CIERRE ABIERTO)

Este Informe de Investigacion final refleja una investigacion integral y
multidimensional basada en un enfoque de trabajo por compendio. Esta mo-
dalidad me ha permitido explorar la andragogia y llevarla al campo organi-
zacional desde diversas perspectivas, integrando seis productos intelectuales
que abarcan desde la autobiografia intencionada hasta seminarios especiali-
zados y un articulo publicado.

* Através de este documento, no solo se evidencia el rigor y la profun-
didad del plan de investigacion y formacion académica postdoctoral,
sino que también se destacan las aportaciones innovadoras y criticas
que emergen de este proceso. Esta sintesis refleja un compromiso con
la praxis andragogica y la capacidad de abordar desafios complejos
en contextos organizacionales, subrayando la importancia de una
formacion académica que sea tanto tedrica como practica, y que esté
orientada hacia la transformacion organizacional. La naturaleza in-
surgente del informe radica en su intencion de desafiar las estructuras
convencionales y promover un pensamiento critico y emancipador,
integrando diversas perspectivas y metodologias para ofrecer solucio-
nes estratégicas y sostenibles.

*  Creo que mis productos presentados demuestran una mayor compren-
sion de la andragogia y su potencial para transformar las organizacio-
nes; y, considero que mis trabajos se caracterizan por la originalidad,
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el rigor académico, la reflexion a partir de la experiencia y la practica,
asi como la aplicaciéon practica de la teoria y cierre de este ciclo de
su espiral con un retorno a la practica enriquecida con los elementos
teoricos.

El objetivo principal de este informe final fue demostrar la viabilidad y
el valor de un enfoque investigativo que combina distintos productos de in-
vestigacion, cada uno desarrollado con rigurosidad metodologica y apertura
al dinamismo experiencial. Este enfoque no solo facilita una comprension
mas profunda del campo emergente de la andragogia en las organizaciones,
sino que también contribuye a la generacion de aportes cientificos y sociales
significativos.

Este proyecto de investigacion también ha sido una exploracion profunda
y reflexiva de mi experiencia personal y académica, guiada por un enfoque de
“yo circunscrito”. A través de este enfoque, logré destacar aspectos cruciales
de mi historia y experiencia que han influido en mi investigacion, ofreciendo
una vision unica y valiosa que contribuye al cuerpo existente de conocimien-
to en mi area de estudio, asi como contribuir al avance y discusion. Este
proceso ha subrayado la importancia de la autobiografia intencionada y la
circunscripcion en la investigacion, mostrando como estas técnicas pueden
ser utilizadas para generar insights significativos y contribuciones al campo.

» La autobiografia intencionada ofrece una reflexion personal y profe-

sional, ilustrando la integracion de experiencias académicas y labo-
rales con la teoria andragdgica. Los seminarios presentados explo-
ran areas clave como la sociodidaxia, la sinergia organizacional y las
transformaciones sociopoliticas desde una perspectiva andragogica,
aportando propuestas innovadoras para enfrentar desafios actuales en
las organizaciones universitarias y en el contexto sociopolitico mas
amplio.

La investigacion destaca la importancia de adoptar un enfoque andragé-
gico que promueva la participacion activa, la autogestion y la horizontali-
dad en las organizaciones. Ademas, se subraya la necesidad de fortalecer la
capacidad de adaptacion y aprendizaje continuo en un entorno en constante
cambio, abordando las crisis y desafios contemporaneos con una perspectiva
renovadora.

Los hallazgos de la investigacion revelan que la Andragogia Organi-
zacional Conectiva puede ser una herramienta valiosa como enfoque para
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transformar organizaciones en tiempos de entropia financiera: (a) La Andra-
gogia Organizacional puede fomentar la sinergia organizacional, promovien-
do la colaboracion, la comunicacion y el trabajo en equipo para alcanzar ob-
jetivos comunes. (b) La Andragogia Organizacional puede contribuir a com-
batir la entropia organizacional, estimulando la creatividad, la innovaciéon y
la adaptacion al cambio.

Al promover la colaboracion, mejorar la comunicacion, fortalecer el tra-
bajo en equipo, estimular la creatividad e innovacion, y preparar a las y los
trabajadores para el cambio, las organizaciones pueden navegar por desafios
financieros con mayor €xito.

Este Informe de Investigacion Final abre nuevas lineas de investigacion
en el campo de la Andragogia Organizacional. Este informe representa un
avance significativo en la comprension y aplicacion de la andragogia organi-
zacional, estableciendo un marco tedrico y practico que contribuye al desa-
rrollo de habilidades y competencias cruciales para la resiliencia, creacion y
crecimiento organizacional en el siglo XXI.

Esta cita del maestro Simon Rodriguez resalta la importancia de la innova-
cion y la adaptacion de las soluciones a las realidades locales: {Donde iremos
a buscar modelos? La América Espafiola es original. Originales han de ser sus
instituciones y su gobierno. Y originales los medios de fundar unos y otro. O
inventamos, o erramos.

RECOMENDACIONES ESTRATEGICAS-TACTICAS

Antes de finalizar, algunas recomendaciones estratégicas y tacticas para la
Comision Académica que organiza la nueva cohorte 2025, que buscan ofrecer
una vision integral que apoye a las y los futuros investigadores en la creacion
de entornos organizacionales dindmicos y adaptativos. Estas recomendacio-
nes estan orientadas a ofrecer el feedback solicitado para realizar ajustes ne-
cesarios y mejorar la relevancia y el impacto de la formacion, asegurando
que este programa se mantenga alineado con las necesidades y expectativas
emergentes.

Por tanto, estas recomendaciones estan disefiadas para ofrecer una vision
integral y proactiva en la aplicacion y despliegue del postdoctorado:

1. Implementar Tertulias académicas regulares o periodicas, que

aunque estaban contempladas en el plan, siento que faltd para poder
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discutir y reflexionar sobre los temas del postdoctorado y su relacion
con los problemas complejos que emergen en el contexto organiza-
cional al calor de las presentaciones. Estas sesiones deben facilitar
el intercambio de ideas, la discusion de enfoques andragogicos y la
generacion de soluciones colaborativas para enfrentar las nuevas exi-
gencias organizacionales desde la praxis andragogica.

2. Como requisito de ingreso, ademas de la autobiografia intencionada
y de la sintesis del proyecto de investigacion doctoral, considero ne-
cesario solicitar una sintesis del estado del arte sobre andragogia.

Esta sintesis permitira identificar las principales corrientes y enfoques
teodricos en el campo educativo, asi como las investigaciones mas re-
levantes y recientes sobre la andragogia en las organizaciones que a
partir de esta primera cohorte se empiezan a generar, ofreciendo una
vision global de su evolucion, aplicaciones y desafios actuales. Es de-
cir, una sintesis donde presente y analicen las tendencias teéricas, me-
todologicas y/o epistemoldgicas en esta area del conocimiento que no
necesariamente conocen previamente, aun y cuando las y los partici-
pantes trabajen en la Unesr, unica universidad con filosofia de caracter
andragégico en el pais.

De esta manera, se contribuye a que las y los aspirantes tengan una
comprension profunda y actualizada del campo, lo cual es esencial
para desarrollar investigaciones de alta calidad y relevancia en este
dominio. Ademas, la sintesis del estado del arte no sélo contribuira a
detectar vacios de conocimiento y areas emergentes que podrian ser
exploradas en el legitimo interés investigativo de los proyectos post-
doctorales que nazcan desde lo autobiografico en las areas / ejes de
problematizacion / investigacion del postdoctorado®, sino que también
fomentara la innovacion y el avance en la naciente campo o disciplina
de la andragogia organizacional o andragogia en las organizaciones.

3. La clave del postdoctorado es “llevar, explicar, comprender, co-
rrelacionar, resignificar, reconfigurar, resituar, integrar, aplicar
los postulados y principios de la Andragogia” a las organizacio-
nes, por lo cual no es un postdoctorado en educacion ni en educacion
andragogica, per sé, sino en estudios de las organizaciones desde el
enfoque andragogico o praxis andragogica.

91 En 2023-2024 las areas / ejes de problematizacion / investigacion del postdoctorado son:
(1) Docencia y Educacién Transformadora (2) Administrativo Gerencial (3) Procesos
Sociopoliticos y participacion comunitaria con enfoque andragégico.
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Grosso modo, pudiéramos decir que las organizaciones son entida-
des estructuradas y coordinadas deliberadamente que estan disefiadas
para alcanzar objetivos especificos. Estas entidades pueden variar en
tamailo, estructura, proposito y forma de funcionamiento, pero todas
comparten la caracteristica comun de estar formadas por individuos
personas adultas® que colaboran y coordinan esfuerzos para lograr
metas comunes. Las organizaciones pueden ser formales o informales,
podemos denominarlas como organizaciones otras® o emergentes y
pueden operar en diferentes sectores, incluyendo el publico, el priva-
do y el tercer sector.

Es decir, la andragogia seria un enfoque proveniente del campo edu-
cativo que se suma a los distintos enfoques y perspectivas (antropolo-
gia, psicologia, sociologia industrial, filosofia del trabajo, ingenieria
industrial, ciencias de la salud, economia, estadistica)®. Disciplinas

92
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Aunque puede darse de organizaciones sociales como E/ Sistema de Orquestas y Coros de
Venezuela, que estan formadas por personas de distintas edades o multigeneraciones.
Organizaciones ofras como instancias de ejercicio del poder popular, para satisfacer
las necesidades humanas fundamentales del pueblo venezolano. Organizaciones otras
que no responden a la légica de la monocultura racional y la primacia de esa logica.
Organizaciones otras, que multipliquen, no el capital, sino las posibilidades mismas de
vida. (Doctorado en Estudios de la Organizacion, UNESR, 2022, actualizacion).
Ademas de las disciplinas mencionadas, otras areas que también estudian para comprender
y mejorar el funcionamiento, la estructura y la dindmica de las organizaciones incluyen: (1)
Administracién: Se centra en la gestion y optimizacion de recursos, procesos y estrategias
dentro de las organizaciones. (2) Teoria de Sistemas: Examina las organizaciones como
sistemas abiertos e interrelacionados con su entorno, enfocandose en la interdependencia
y la dinamica de sus componentes. (3) Comunicacion Organizacional: Analiza como
se genera, transmite y recibe la informacion dentro de las organizaciones y su impacto
en la efectividad organizacional; asi como los procesos de comunicacion dentro y entre
organizaciones, y su impacto en la eficiencia y cultura organizacional. (4) Ciencias
Politicas: Estudia el impacto de la politica y las relaciones de poder dentro y entre
organizaciones, incluyendo el analisis de politicas ptblicas y la regulacion; y estudia el
impacto de politicas y regulaciones en las organizaciones, asi como su influencia en el
entorno socio-politico. (5) Trabajo Social: Se enfoca en el impacto de las organizaciones
en el bienestar social y el desarrollo comunitario. (6) Gestion del Cambio: Investiga las
técnicas y procesos para implementar y gestionar el cambio dentro de las organizaciones.
(7) Antropologia Organizacional: Analiza las culturas y practicas de las organizaciones
desde una perspectiva antropologica y, analiza como las practicas y valores culturales
influyen en el comportamiento y la estructura de las organizaciones. (8) Derecho: Investiga
los aspectos legales que afectan a las organizaciones, incluyendo la legislacion laboral,
regulaciones empresariales y cumplimiento normativo y examina las implicaciones
legales y regulatorias que afectan a las organizaciones, incluyendo la legislacion laboral
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que explican como funcionan las organizaciones, como se estructuran
y como interactian con su entorno.

Al sumar la andragogia a esta variedad de enfoques y conjunto inter-
disciplinario, se amplia la comprension y el analisis de las organiza-
ciones, permitiendo una vision mas completa, integral y enriquecedo-
ra de su dinamica desde el enfoque andragogico.

El objetivo es abordar la diversidad y complejidad de las organiza-
ciones, la aplicacion de un enfoque andragogico resulta crucial. Este
enfoque permite comprender, analizar, transformar y crear las organi-
zaciones, adaptandose a sus contextos especificos y promoviendo la
creacion de entornos organizacionales mas inclusivos y sostenibles.
La andragogia, al centrarse en el aprendizaje y desarrollo de las per-
sonas adultas, ofrece herramientas y estrategias para fomentar la par-
ticipacion activa y el empoderamiento dentro de las organizaciones,
impulsando asi su evolucion y mejora continua.

Este enfoque promueve una gestion mas inclusiva y participativa, fa-
cilitando la adaptacién y el desarrollo sostenible de las organizaciones
en entornos cambiantes y desafiantes. Al integrar la andragogia con
otras disciplinas, se busca potenciar la capacidad de las organizacio-
nes para enfrentar los retos contempordneos y fomentar una cultura
organizacional distinta, mas resiliente y efectiva.

y comercial. (9) Gestion de Talento Humano: Se centra en la administracion del talento
(capital o recurso humano), incluyendo reclutamiento, desarrollo, motivacion, gestion
del desempeiio y bienestar de los empleados. (10) Innovacién y Emprendimiento:
Explora cémo las organizaciones pueden fomentar la innovacion y adaptarse a nuevas
oportunidades y desafios. (11) Gestibn de Proyectos: Analiza la planificacion,
ejecucion y control de proyectos dentro de las organizaciones. (12) Sostenibilidad y
Responsabilidad Social Corporativa: Estudia como las organizaciones pueden operar de
manera sostenible y ética, considerando su impacto ambiental y social. (13) Gestion del
Conocimiento: Examina como las organizaciones fomentan la innovacion, gestionan el
conocimiento y adaptan sus estrategias para mantenerse competitivas. (14) Arquitectura
Organizacional: Estudia el disefio y la estructura fisica y organizativa de las empresas,
y como estos factores influyen en la eficiencia y la comunicacion. (15) Tecnologia de
la Informacion: Examina el papel de las tecnologias de la informacion en la gestion,
operacion y transformacion de las organizaciones. (16) Marketing Organizacional:
Analiza cémo las organizaciones crean, comunican y entregan valor a sus clientes y como
esto afecta su posicion en el mercado, entre otras.
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Entonces:

I. Redimensionaria el eje de problematizacion / investigacion: “Docen-
cia y Educacion Transformadora” en:

— Uno que vaya en la direccion de “Educacion andragogica y capa-
citacion organizacional” que estudie como se disehan e implemen-
tan programas de formacion y desarrollo dentro de las organizaciones
para mejorar las habilidades y competencias del personal en sus luga-
res de trabajo.

Explicitando la diversidad de tipos de organizaciones y sus proble-

mas complejos y multidimensionales de investigacion. (que seria

transversal para todos los ejes que existan en el postdoctorado).
Este cambio permitird una exploracion mas amplia y profunda de las
distintas realidades organizacionales, abordando de manera integral
los desafios que surgen en contextos variados y multifacéticos.

II. Incorporaria un seminario obligatorio relacionado con las y los An-

dragogos y Andragogia, sus supuestos, principios y la caracteri-
zacion de dicho enfoque, para asegurar que todos las y los miembros
del “Postdoctorado en Andragogia en las Organizaciones” compren-
dan, analicen, apliquen y trasladen estos conceptos en su practica dia-
ria e investigacion postdoctoral para poder lograr la “andragogia en
las organizaciones”.
Esta medida promovera un entorno de aprendizaje permanente y me-
joramiento continuo-constante, garantizando que las y los integrantes
se beneficien de una comprension solida y actualizada de la Andrago-
gia para abordar las nuevas demandas organizacionales que traera el
mundo postpandemia.

Es importante acotar que este marco es s6lo un ejemplo que puede variar
con el tiempo, ya que los temas, métodos y la direccion del analisis estan
en gran parte influenciados por la educacion, los intereses y el contexto del
momento histdrico situado. Esta flexibilidad permite que el postdoctorado se
mantenga relevante y adaptable a las necesidades y desafios emergentes en el
estudio de las organizaciones.

Estas recomendaciones estan pensadas para apoyar a la Comision Acadé-
mica en la creacion de un entorno educativo andragogico, dinamico y adap-
tativo, que permita a las y los participantes abordar de manera efectiva los
desafios organizacionales actuales a través de la praxis y accion andragogica.
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No estaba mal cuando la vida era solida, estable, predecible,
arraigada y apacible. Pero eso se acabo.

Ahora todo es liquido, vertiginoso, flexible y ubicuo.
Universidad de La Sabana

PRESENTACION

En esta seccion, presento la propuesta de la Andragogia Organizacional
Conectiva como un enfoque multidimensional y multigeneracional tipo ar-
chipiélago, disefiado para reintegrar las interacciones, relaciones y conexio-
nes entre personas, conocimientos y experiencias en la espiral de la vida y
del mundo organizacional. Un dispositivo tedrico-conceptual disefiado para
comprender, interpretar y construir una manera distinta de pensar/repensar/
impensar®, ser, hacer y escribir las organizaciones. Este enfoque propone un
modelo organizacional para la accion (practica) y la praxis (pensar-hacer) en
el aqui y ahora, inspirado en un tono rodriguiano que invita a ensayar, ex-
perimentar, errar, aprender y seguir ensayando, hasta que se convierta en un
lineamiento oficial o una directriz institucional, siempre con caracter abierto
a nuevas experiencias y aprendizajes.

Entendidas como Organizaciones Triple “A” (Aprende-emprendedora,
Agil - Adaptativa y Antifragil), donde las organizaciones o entidades se
caracterizan por ser tanto concretas y solidas, como liquidas y dindmicas.
Este enfoque abarca no solo lo visible y observable, sino lo invisible e

95 Hay que dejar de pensar so6lo con el cerebro, hay que hacerlo (pensar) con todo el cuerpo.
Esta afirmacion refleja una perspectiva que desafia la vision tradicional y mecanicista del
pensamiento como un proceso exclusivamente mental o cerebral. Esta postura se alinea
con enfoques integrales y holisticos que entienden el pensamiento como una experiencia
encarnada, donde cuerpo, emociones, y entorno estan intrinsecamente conectados con los
procesos cognitivos. Esta postura enfatiza que el pensamiento no es un acto puramente
intelectual, sino un proceso integral que incluye al cuerpo, las emociones y el entorno.
Esto nos invita a vivir y reflexionar de manera mas plena, consciente y conectada.
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inobservable. Este enfoque resalta la dualidad de las organizaciones, que
no solo se definen por su estructura fisica y jerarquica, sino también por su
capacidad de adaptarse a un entorno cambiante y a las necesidades de sus
miembros y del mercado.

En otras palabras, la dualidad de las organizaciones se pone de manifiesto
en que no se definen Uinicamente por su estructura fisica y jerarquica, sino
también por su capacidad para adaptarse a un entorno en constante cambio,
asi como a las necesidades de sus miembros y del mercado. Las organizacio-
nes Triple “A” son capaces de aprender y emprender, mostrando agilidad en
la toma de decisiones y una adaptabilidad que les permite prosperar en situa-
ciones de incertidumbre. Ademas, su naturaleza antifragil les permite no solo
resistir los desafios, sino también crecer y mejorar a partir de ellos.

Este enfoque integral es fundamental para navegar en un mundo organiza-
cional cada vez mas complejo y dindmico. Al adoptar esta perspectiva, se podra
avanzar hacia una comprension mas inclusiva y diversa de las organizaciones,
facilitando su transformacion hacia modelos que promuevan condiciones propi-
cias para una vida més plena y significativa. Esta transformacion no solo bene-
ficiard a las y los individuos adultos dentro de las organizaciones, sino que tam-
bién contribuira al bienestar de las comunidades y al entorno en el que operan.

Un conocimiento relacional y complejo, siempre en construccion y nunca
acabado, que propicia y promueve el didlogo, el debate y la conversacion en
un entorno o ambiente organizacional “liquido, vertiginoso, flexible y ubicuo”
tal como se describe en el epigrafe®, donde las certezas han sido reemplazadas

96 El término “liquido, vertiginoso, flexible y ubicuo” hace referencia a las caracteristicas
del mundo contemporaneo y las organizaciones actuales, que se encuentran en constante
cambio y transformacion. Cada uno de estos adjetivos aporta una dimension especifica al
concepto: Liquido: Hace referencia a la idea de que las estructuras sociales, laborales y
organizacionales ya no son rigidas ni estables. En un mundo liquido, las certezas desaparecen
rapidamente, y lo que ayer parecia sélido y duradero hoy puede desvanecerse. Este término
proviene del socidlogo Zygmunt Bauman, quien lo utilizé para describir las relaciones
humanas y sociales en la modernidad liquida, donde todo es efimero, cambiante y fluido.
Vertiginoso: Se refiere a la velocidad acelerada de los cambios y las transformaciones
en todos los aspectos de la vida. En este sentido, “vertiginoso” indica que todo sucede
rapidamente, y las personas y organizaciones deben adaptarse con rapidez para mantenerse
al dia. Flexible: Hace referencia a la capacidad de adaptarse a situaciones cambiantes. En
un entorno flexible, las organizaciones y las personas pueden modificar sus estructuras
y procesos con facilidad para ajustarse a nuevas realidades, necesidades o desafios.
Ubicuo: Este término sugiere que algo esta presente en todas partes, omnipresente. En este
contexto, sefiala la interconexion global y la disponibilidad de tecnologias, conocimientos
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por la incertidumbre y la adaptabilidad se ha convertido en una necesidad. Este
cambio radical nos invita a replantear nuestras formas de vivir, trabajar y rela-
cionarnos, adaptandonos a un entorno en constante transformacion.

Este conocimiento se caracteriza por su capacidad para adaptarse y evo-
lucionar continuamente, favoreciendo un intercambio constante de ideas y
perspectivas en tiempo real. A través de una revision permanente y una co-
municacidn activa, se encarna en un cuerpo consciente que no solo transmite
y comparte, sino que también se ajusta y redefine segun las circunstancias
cambiantes, contribuyendo a la construccion colectiva y al aprendizaje or-
ganizacional, fomentando un entorno dinamico donde todos los miembros
pueden crecer y desarrollarse juntos.

Es una propuesta integral e innovadora que ofrece nuevas perspectivas
sobre como las organizaciones pueden adaptarse y prosperar frente a los
desafios contemporaneos. Esta propuesta se basa en la implementacion de
principios andragdgicos que trascienden las funciones administrativas, geren-
ciales y de gestion tradicionales. Al centrarse en el aprendizaje permanente,
la horizontalidad y la participacion activa de todos los miembros, se fomenta
un entorno organizacional mas dindmico y resiliente, capaz de responder efi-
cazmente a las demandas cambiantes del entorno.

En este sentido, la Andragogia Organizacional Conectiva se presenta como
una propuesta concreta y transformadora, no solo para repensar y reimaginar
la estructura, los procesos, las dinamicas organizacionales y los fenomenos
sociales”, sino también para ofrecer una nueva forma de entender las

¢ interacciones a través de diversos medios y plataformas. Las relaciones y las experiencias
estan disponibles en todo momento y lugar, especialmente a través de la digitalizacion y la
conectividad. En conjunto, estos términos reflejan la dindmica acelerada y cambiante del
mundo actual, caracterizado por la incertidumbre, la adaptabilidad y la omnipresencia de
la tecnologia, asi como la necesidad de organizaciones y personas de mantenerse agiles y
abiertas a la constante evolucion.

97 Los fenomenos sociales dentro de las organizaciones se refieren a las manifestaciones
o comportamientos colectivos que ocurren en el contexto organizacional y que afectan
tanto a la dindmica interna como a la interaccion con el entorno externo. Estos fenomenos
pueden incluir una variedad de aspectos, tales como: Interacciones entre individuos;
cambio organizacional; cultura organizacional; resistencia al cambio; colaboracion
y trabajo en equipo; impacto del entorno externo, entre otros. Los fendmenos sociales
dentro de las organizaciones son complejos e interrelacionados, reflejando como las
dinamicas internas y externas afectan el funcionamiento y desarrollo organizacional.
Estos fenomenos son cruciales para entender como las organizaciones pueden adaptarse,
mantenerse o prosperar en un mundo cambiante y diverso. Al no existir ya posibilidades de
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organizaciones contemporaneas. Promueve un cambio auténtico hacia modelos
mas agiles, interconectados, sustentables y sostenibles. Esta metodologia es
una combinacion ideal para lideres, organizaciones y profesionales que buscan
impulsar transformaciones positivas, gestionar el caos y reducir los efectos
entropicos en las estructuras y dinamicas organizacionales, aprendiendo
tanto del “ser, estar y hacer”, como también del “ensayo y error”, ajustando y
redirigiendo el rumbo a lo largo del proceso.

Este enfoque integral no solo fomenta la empatia organizacional, sino que
también potencia la capacidad de innovacion al involucrar a todos los miem-
bros en la construccion del conocimiento colectivo, reconocer el productivis-
mo y la eficacia/eficiencia como medida de valoracion de organizaciones, asi
como otras formas de accion colectiva transmodernas® que no sélo generan
riqueza, sino las posibilidades de la vida. Al integrar estas dimensiones, la
Andragogia Organizacional Conectiva se convierte en un motor de cambio
significativo en el ambito organizacional.

(DE QUE VA?

Podria pensarse que esta andragogia en las organizaciones o andragogia or-
ganizacional se enfoca en el aprendizaje de las y los adultos en el contexto labo-
ral y su desarrollo profesional dentro de las organizaciones. Sin embargo, esta

universalizar los conocimientos, la organizacion comenzo a ser considerada como objeto
de estudio, en cuyo interior los fenomenos sociales inscritos buscaran ser comprendidos
antes que solucionados. (Gonzalez-Miranda, 2014:50)

98 Estas formas de accion colectiva transmodernas se caracterizan por buscar una vision
sociocéntrica y biocéntrica, fomentar la solidaridad entre grupos, utilizar redes de
comunicacion global y local, y promover transformaciones sociales y culturales mas alla
de las fronteras nacionales. Algunas formas de accion colectiva transmodernas incluyen:
(A) Movimientos sociales alternativos articulados globalmente, como el movimiento
pacifista, ecologista, feminista, indigena, campesino, obrero y humanista. (2) Acciones
coordinadas a través de redes transnacionales que buscan contrarrestar los procesos de
globalizacion del capitalismo neoliberal. (3) Nuevas formas de protesta y movilizacion
que utilizan estrategias mediaticas y acciones descentralizadas coordinadas por los
nuevos movimientos sociales. (4) Activismo transnacional facilitado por las tecnologias
de la informaciéon y comunicacion, que permite conectar lo local con lo global. (5)
Acciones colectivas con caracter transnacional realizadas en nombre de movimientos
como el Movimiento Latinoamericano de Cultura Viva Comunitaria, que incluyen
congresos, proyectos conjuntos y seguimiento de una agenda comun entre organizaciones
de diferentes paises. (6) Movimientos como el de Justicia Global y la Alianza Social
Continental, que representan formas de accion colectiva transnacional.
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vision es reduccionista, ya que la andragogia en las organizaciones va mucho
mas alla, proponiendo un enfoque transformador que no solo se centra en el
aprendizaje, sino en la creacion y disefio de un entorno organizacional dina-
mico, colaborativo y adaptativo, donde las personas adultas se convierten
en agentes activos de cambio y crecimiento continuo. Este enfoque promueve
la colaboracion entre los miembros de la organizacion, fomentando un am-
biente donde se comparten conocimientos y se construyen soluciones con-
juntas. Asi, no solo se facilita el desarrollo profesional, sino que también se
cultiva una cultura organizacional que valora la innovacion y la adaptabilidad
frente a los desafios contemporaneos.

Que las personas adultas se conviertan en agentes activos de cambio y creci-
miento continuo implica que, dentro de un enfoque de andragogia organizacio-
nal, no s6lo son receptoras de instrucciones, conocimientos o habilidades, sino
que se vuelven corresponsables de su propio aprendizaje y del entorno organi-
zacional. Asumen un papel proactivo en la transformacion de su espacio laboral,
convirtiéndose en catalizadores de cambio. Estas personas no solo aprenden,
sino que aplican ese aprendizaje para simplificar o mejorar procesos, facilitar
tareas o funciones, generar nuevas ideas y nuevas formas de trabajar, adaptarse
a los cambios y fomentar la innovacion. Se empoderan para tomar decisiones,
compartir experiencias, colaborar y liderar proyectos que impulsan el progreso y
la evolucion dentro de la organizacion. Asi, contribuyen al crecimiento constan-
te de la misma, alineandose con los desafios y necesidades emergentes. En este
proceso, el aprendizaje se convierte en un ciclo continuo de reflexion, accion
y retroalimentacion que alimenta tanto el desarrollo personal como colectivo,
integrando la experiencia individual con el proposito organizacional.

En ese sentido, la Andragogia Organizacional Conectiva (AN-
DORG-CONECT) que propongo es un ethos, pathos y logos, es decir, va-
lores, sentimientos y argumentos. Un enfoque innovador que redimensiona lo
educativo, va mas alla de los confines tradicionales de la educacion, traspasa
sus muros, objetivos y sus horarios escolares, extendiéndose a las Organizacio-
nes® para impulsar transformaciones necesarias y cruciales por pequeiias que

99 Organizaciones de toda indole, tanto fisicas como virtuales que pueden operar en
diversos ambitos: sociales, educativas, deportivas, comunitarias, ambientales, sanitarias,
politicas, religiosas, culturales, recreativas, deportivas, turisticas, asistenciales,
empresariales, publicas, privadas, no gubernamentales, y que pueden adoptar formas
como cooperativas, emergentes, movimientos sociales, entre otras vinculadas o no con los
entornos socioculturales y socioproductivos del pais. Esta diversidad de organizaciones
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sean, mediante principios éticos-politicos y atributos que generen actitudes
andragdgicas, acciones andragogicas y ambiente andragdgico de aprendizaje
en el ambito individual y organizacional que contribuyan a la preservacion
del ambiente desde la vision biocéntrica de lo viviente donde el ser humano
se resitiia como uno mas en la cadena de la vida.

Si partimos de la premisa de que el aprendizaje es la cualidad principal
para adaptarse a lo desconocido y constituye una via clave para facilitar la
transicion de un modelo de organizacidn a otro, es fundamental distinguir
entre los conceptos de aprendizaje organizacional y organizaciones que
aprenden, ya que ambos fenomenos coexisten pero presentan diferencias
significativas. En este sentido, Luis Montafio (1999) ofrece una clarificacion
importante, sefialando que:

... a la generacion, adaptacion y difusion del conocimiento en un con-
texto laboral especifico se le denomina aprendizaje organizacional.
Mientras que, si una organizacion implanta dispositivos, como estruc-
turas y programas especificos que propicien el desarrollo de nuevos
conocimientos, se dice entonces que se esta en presencia de una orga-
nizacion que aprende. (p. 264)

Esta diferenciacidon subraya cémo las organizaciones pueden evolucionar
no solo al permitir que el aprendizaje ocurra, sino al disefiar activamente en-
tornos que lo potencien y consoliden. En este contexto, cualquier tipo de or-
ganizacidn -formal, informal, otra o emergente- puede transformarse en una
Organizaciones Triple “A”: Aprende-emprendedoras, capaces de fomentar
una mentalidad de crecimiento y accion; Agiles - Adaptativas, preparadas
para responder con flexibilidad y eficiencia a los cambios; y Antifragiles,
fortalecidas por la adversidad y las incertidumbres, transformando los desa-
fios en oportunidades para crecer y prosperar.

refleja la complejidad del tejido social contemporaneo, donde cada tipo de entidad
desempefia un papel unico en la satisfaccion de necesidades y aspiraciones humanas.
La inclusion de organizaciones virtuales reconoce la creciente importancia del espacio
digital en la formacion y funcionamiento de estructuras colectivas. Esta amplia gama de
organizaciones subraya la necesidad de enfoques flexibles y adaptables en la gestion y el
desarrollo organizacional, capaces de abordar los desafios especificos de cada contexto
mientras se mantienen alineados con principios universalizables (no universales) de
eficacia y sostenibilidad. La diversidad organizacional actual requiere considerar no s6lo
las estructuras tradicionales, sino también las emergentes y las que operan en el ambito
digital, reflejando la evolucion constante de las formas de organizacion en respuesta a las
necesidades sociales y tecnologicas contemporaneas.
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Asimismo, este modelo o enfoque, fundamentado en una ética-politica
basada en principios de solidaridad, responsabilidad y adaptacion y valores
democraticos, anima a la creacion de ambientes organizacionales que sean
permeables, inclusivos, diversos y dialogantes. Al hacerlo, fomenta el empo-
deramiento y la participaciéon activa de las personas adultas, contribuyendo
a la conformacion / configuracion y reconfiguracion de organizaciones que
son empoderadas, inclusivas y transformadoras. Este proceso es esencial para
avanzar hacia una sociedad mas justa y equitativa, donde las organizaciones
y todas las modalidades y formas asociativas para la produccion de bienes y
servicios juegan un papel importante en la promocion de la democracia, la
inclusion y el didlogo y, en consecuencia, se conviertan en espacios horizon-
tales, democraticos, plurales, inclusivos y dialdgicos.

Al denominar esta propuesta como un enfoque se reconoce su integralidad
y su capacidad para abordar multiples dimensiones combinando elementos éti-
cos, emocionales y logicos. Este enfoque holistico procura que la andragogia
organizacional sea efectiva y relevante para las personas adultas involucradas,
promoviendo asi un entorno o ambiente laboral productivo y en sinergia.

Andragogia Organizacional Conectiva (ANDOR-GONECGT)

Un enfoque tipo archipitlago para reintegrar las Interacciones,
relaciones y conexién entre personas, CoNOUIMIENtos, experiencias
y tecnologia en la espiral de la vida y mundo organizacional
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La “Andragogia Organizacional Conectiva (ANDORG-CONECT)” que
aparece en la figura anterior se basa en un enfoque tipo archipiélago que
busca reintegrar las interacciones, relaciones y la conexion entre personas,
conocimientos, experiencias y tecnologia dentro de un entorno organizacio-
nal en constante evolucion.

La Andragogia Organizacional Conectiva transforma a las organizaciones
en espacios vivos donde aprender’®, innovar y colaborar son el motor del
cambio.

Conceptos clave representados:

1.

Nocion de Andragogia Organizacional: Un entendimiento funda-
mental del rol de la andragogia dentro de las organizaciones enfocado,
no solo en la educacion y el desarrollo de las y los adultos en las orga-
nizaciones, sino en el mantenimiento y crecimiento de éstas.

Figura del(a) Andragogo(a) Organizacional: Representa las cua-
lidades, virtudes y caracteristicas del andragogo organizacional, que
desempeiia un papel crucial en facilitar el aprendizaje y la transforma-
cion en las organizaciones.

Filosofia del Equipo Innovador Andragégico Organizacional: En-
fatiza la importancia de contar con un equipo comprometido e inno-
vador que adopte principios andragdgicos en las organizaciones. Este
enfoque establece sistemas para el éxito organizacional y define una
intencion clara de hacerlo y lograrlo, promoviendo un ambiente de
aprendizaje permanente, colaboracion y adaptabilidad. La filosofia se
centra en el desarrollo integral de las y los miembros del equipo, reco-
nociendo su experiencia y potencial, mientras fomenta la autogestion
y la corresponsabilidad en el crecimiento profesional y organizacio-
nal.

Conciencia y Accion Andragdgica: Implica la aplicacion consciente
de los principios andragogicos para fomentar el aprendizaje continuo
y la mejora organizacional.

Saber Andragégico Organizacional: El conocimiento especializa-
do en andragogia aplicado en el contexto organizacional, incluyendo

100 Diferentes aspectos del aprendizaje organizacional (como “Conciencia Andragogica”,
“Saber Andragogico”, “Estrategias Andragogicas”, etc.).
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como las organizaciones deben estructurarse para optimizar el apren-
dizaje de adultos.

6. Derechos Democraticos Constitutivos de la Andragogia en las Or-
ganizaciones: Derechos que promueven la libertad de informacion,
autoaprendizaje y el uso inteligente de los recursos para apoyar el
aprendizaje en las organizaciones.

7. Estrategias Andragdgicas para Integrar el Orden/Sinergia y el
Desorden/Entropia: Planes y métodos para equilibrar el caos y el
orden dentro de la organizacion, utilizando la andragogia como una
herramienta para fomentar la sinergia y combatir la entropia.

Interacciones:

* Organizaciones integradas por personas adultas: Las organiza-
ciones se consideran comunidades de adultos que aprenden y crecen
constantemente a través de interacciones.

*  Proceso Permanente de Aprendizaje: La organizacion esta siem-
pre en un estado de evolucion, con aprendizaje permanente y cons-
tante.

* Sociodidaxia Andragégica: El resultado de aplicar métodos, técni-
cas, estrategias y recursos centrados en los adultos dentro del con-
texto organizacional, lo que propicia un aprendizaje y evaluacion
continua.

Cada uno de estos elementos se interconecta para formar un sistema de
aprendizaje dindmico en la vida diaria, en el que las organizaciones no solo
mantienen un estado de crecimiento constante, sino que también promueven
la autogestion, el liderazgo horizontal y la participacion activa de todos sus
miembros.

El esquema conecta todas estas ideas para ilustrar como la andragogia
organizacional no es un concepto aislado, sino un sistema complejo de inte-
racciones que busca integrar, en lugar de separar a las personas, los conoci-
mientos, las experiencias y la tecnologia. Todo ello se realiza en un proceso
permanente de aprendizaje que se despliega en las organizaciones, donde
cada uno de los elementos representados en el esquema se expande y amplia
para fomentar la sinergia y el desarrollo. A continuacion se explican con mas
detalles.
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Transformacion digital y los nuevos cimientos

La transformacion digital no solo ha traido consigo avances tecnologicos
que facilitan alcanzar los objetivos organizacionales, sino que también ha fa-
vorecido la colaboracion entre equipos de diferentes departamentos, creando
entornos mas interconectados y flexibles. Tecnologias emergentes como la
inteligencia artificial (IA), el big data, y el Internet de las cosas (IoT) no solo
estan revolucionando procesos, sino también impulsando nuevos modelos de
gestion y liderazgo basados en la conectividad y la innovacion.

Participacion, horizontalidad y autogestion son los nuevos cimientos que
hacen tambalear la jerarquia clasica de las organizaciones debido a que la era
digital nos empuja a dar respuesta a los nuevos retos.

Esta nueva realidad no es solo tecnologica; representa una oportunidad
unica para la reorganizacion estructural de las organizaciones, que ahora en-
frentan la necesidad de adaptarse a dindmicas mas agiles, inclusivas y hori-
zontales. Herramientas impulsadas por IA, por ejemplo, facilitan el analisis
de grandes volumenes de datos, automatizan procesos y optimizan la toma de
decisiones, liberando tiempo para que los equipos se enfoquen en tareas mas
creativas y estratégicas.

En este contexto, la Andragogia Organizacional Conectiva propone un en-
foque estratégico que responde a los desafios que plantea la era digital. Parti-
cipacion, horizontalidad y autogestion se perfilan como los nuevos cimientos
que hacen tambalear las estructuras jerarquicas tradicionales. Este modelo
andragogico busca preparar a las personas adultas dentro de las organizacio-
nes para gestionar estos cambios de manera autdnoma, colaborativa y efecti-
va, reconociendo que el aprendizaje permanente y la interaccion en redes son
claves para la sostenibilidad organizacional.

No obstante, esto plantea interrogantes esenciales: ;Hacia qué tipo de es-
tructura nos dirigimos? ;(Es posible que estas nuevas dinamicas sustituyan
de forma definitiva las estructuras jerarquicas clasicas? La Andragogia Or-
ganizacional Conectiva no busca simplemente reemplazar lo existente, sino
redisefar las organizaciones desde la conexion entre individuos y equipos, in-
tegrando principios de autogestion, participacion activa y corresponsabilidad.

El aprovechamiento de tecnologias digitales e inteligentes no solo for-
talece la colaboracion y el aprendizaje colectivo, sino que también permite
personalizar procesos formativos y adaptarlos a las necesidades de cada in-
dividuo y equipo. Este proceso transforma a las organizaciones en sistemas
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vivos y adaptativos, capaces de responder con agilidad a entornos cambiantes
y complejos.

A través de este enfoque, no solo se desarrollan capacidades individua-
les y colectivas para afrontar los retos de la era digital, sino que también
se fomenta un sentido de propdsito compartido que conecta a las personas
con la mision organizacional. Este proceso permite construir organizaciones
resilientes, inclusivas y centradas en el bienestar, preparadas para liderar la
transformacion hacia un futuro mas sostenible.

LA FIGURA DE EL (LA) ANDRAGOGO(A) ORGANIZACIONAL

Entre las cualidades, virtudes, caracteristicas y habilidades clave que de-
finen a este rol emergente o figural del(a) andragogo(a) organizacional, po-
demos inferir:

— Autodireccion y Autoaprendizaje:

o Capacidad para dirigir su propio aprendizaje y desarrollo conti-
nuo.

0 Habilidad para fomentar la autonomia y la autoevaluacion en
otros.

— Facilitador de Procesos Administrativos:

o Habilidad para simplificar y optimizar los procedimientos inter-
nos.

o Competencia en hacer los sistemas administrativos mas eficientes
y accesibles.

— Desarrollo de Productos y Servicios:

o Conocimiento profundo de las necesidades de los usuarios.

0 Habilidad para desarrollar y comercializar productos y servicios
de manera efectiva.

— Promotor de Liderazgo Democratico:

o Capacidad para fomentar un ambiente inclusivo y participativo.
0 Habilidad para incentivar la participacion activa en la toma de
decisiones.

— Iniciador de Proyectos Colaborativos:

o Competencia en disefiar y coordinar proyectos interdepartamentales.
o Habilidad para promover la cooperacion y el intercambio de ex-
periencias.
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Motivador de la Autorrealizacién Profesional:

o0 Habilidad para apoyar a los empleados en la identificacion y con-
secucion de sus objetivos profesionales.

o Capacidad para proporcionar recursos y apoyo para el desarrollo
personal.

Defensor de la Diversidad y la Inclusion:

o Compromiso con la promocion de un entorno inclusivo y libre de
discriminacion.

0 Habilidad para valorar y respetar la diversidad de experiencias y
perspectivas.

Mantenimiento de Canales de Comunicacion Abiertos:

o Competencia en utilizar herramientas y estrategias para facilitar
la comunicacidn efectiva.

o Habilidad para asegurar que todos los miembros estén informa-
dos y puedan expresar sus ideas.

Critico Constructivo:

o Capacidad para ofrecer retroalimentacion constructiva para mejo-
rar los procesos y practicas.

o Habilidad para promover un ambiente de mejora continua sin im-
poner soluciones.

Desarrollador de Habilidades de Liderazgo Andragogico:

o Competencia en implementar programas de formacion y mentoria
para desarrollar habilidades de liderazgo.

o Capacidad para ser un modelo a seguir en la practica de la andra-
gogia organizacional.

Fomentador de Autonomia y Responsabilidad:

o Habilidad para promover un entorno que incentive la toma de de-
cisiones y la responsabilidad personal.

o Capacidad para permitir a los empleados asumir las consecuen-
cias de sus acciones sin miedo al castigo.

Comprension de la Experiencia Humana:

O Valoracidn y uso de experiencias y tradiciones previas como parte
del proceso de aprendizaje.

o Capacidad para integrar la historia y la experiencia en la toma de
decisiones y estrategias organizacionales.
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— Creatividad e Innovacion:

0 Habilidad para fomentar espacios donde se exploren nuevas ideas
y soluciones creativas.

o Capacidad para gestionar el equilibrio entre el orden y la flexibi-
lidad para impulsar la innovacion.

— Adaptabilidad, Resiliencia y Resistencia:

o Capacidad para adaptarse a cambios y desafios en el entorno or-
ganizacional.

0 Habilidad para promover la resiliencia y la capacidad de superar
obstaculos.

— Colaboracion y Sinergia:

0 Habilidad para construir y fortalecer la cooperacion entre los
miembros del equipo.

o Capacidad para crear sinergias positivas que contribuyan al rendi-
miento y €xito organizacional.

Estas cualidades y habilidades son fundamentales para el rol del andra-
gogo organizacional en un entorno dindmico y competitivo, donde la adapta-
cion, la colaboracion y el aprendizaje permanente son esenciales para el éxito
y la sostenibilidad de la organizacion.

FILOSOFiA DE EQUIPO INNOVADOR ANDRAGOGICO
ORGANIZACIONAL

Inicio este acéapite con el testimonio de la Profesora Ana Rodriguez, Coor-
dinadora de la Especializacion en Educacion de Adultos del Niicleo Regional
de Postgrado y Educacion Avanzada Caracas de la Unesr, quien me dijo en
mensaje por whatsapp de fecha 14.05.2024 momento estelar en que intentaba
dar forma a la “filosofia de equipo innovador andragogico organizacional”.
Me dice: Gracias profe. sigo aqui aprendiendo de ustedes que van adelante.
Sobre todo ud. Es un gran ejemplo para mi y me ha dado muy buenas leccio-
nes como PROFESORA, como persona y como gerente. Gracias.

ENSENANZA VIVIENTE... basado en lecciones de facilitacion de
aprendizajes influencia desde una gerencia pedagogica, que supera
las cuatro paredes... Un buen facilitador, supera las cuatro paredes
e influye con su ensefianza viviente. Ud., no me ha dado una materia
pero me ha dado grandes e inolvidables lecciones, con su hacer, ser

239



ANDRAGOGIA ORGANIZACIONAL CONECTIVA - ISBN 978-980-288-092-8

y convivir. Me ha ensefiado que un facilitador debe ser cercano sin
dejar de ser exigente, amigable sin dejar de ser serio en todos sus
asuntos, firme sin necesidad de ser rigido e incomprensible, ademas
es prioritaria su autoformacién y avance profesional, no quedarse
con lo alcanzado sino seguir formandose y estar actualizado, hablar
con buenas palabras pero ser contundente en sus hechos.... pareciera
tomados de cualquier libro, pero lo valioso es que esas letras las he
escuchado, pero las leo en su espalda como paginas desplegadas, cada
vez que observo su accionar. No he visto un curso de administraciéon
con ud., pero me ha ensefiado que la buena gerencia es comprometida,
sincera, precisa, ordenada, sistematica, clara, transparente, que sepa
asumir riesgos, colectiva, entusiasta sin ser ilusa, esperanzadora sin ser
engafosa. y algo que me ha impactado muchisimo, es un valor poco
encontrado en la administracion publica, ser diligente en sus funciones
gerenciales.

Esa declaracion fue clave en el armado de esta especie de puzle (rompeca-
bezas), que buscaba armar la figura que se encontraba previamente dividida
en trozos, en piezas. También porque en el corazdn del éxito organizacional
reside la fuerza de sus equipos de seres humanos. Un equipo andragogico
organizacional, liderado por una persona con competencias andragogicas que
comprende y reconoce que el talento humano bajo su responsabilidad esta
compuesto por adultos. Este enfoque se fundamenta en los principios del alto
rendimiento y alto desempefio, pero sobre todo de horizontalidad, participa-
cion y autogestion.

Entiende las necesidades de éstos aprendices, valora su deseo de partici-
par, ser escuchados genuinamente, de interactuar, autogestionar conocimien-
tos y trabajar en sinergia y formarse en valores que los identifiquen con su
organizacion, se convierte en el pilar fundamental para alcanzar objetivos
ambiciosos y trascender los limites de lo ordinario y de lo posible.

Esta filosofia se basa en el reconocimiento del valor individual y colecti-
vo, fomentando un entorno donde la experiencia, el conocimiento y la cola-
boracion se conjugan para generar resultados excepcionales. Al cultivar un
ambiente de aprendizaje organizacional permanente y empoderamiento, las
organizaciones pueden no solo adaptarse a los cambios del entorno, sino tam-
bién liderar transformaciones significativas en su ambito de accion.

A diferencia de los equipos tradicionales, el equipo andragdgico organiza-
cional aqui propuesto se nutre del aprendizaje permanente, la autogestion y
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la autodireccion. Las y los miembros del equipo, considerados como adultos
con necesidades especificas de aprendizaje, asumen la corresponsabilidad de
su propio desarrollo profesional, impulsados por la motivacion intrinseca y el
deseo de alcanzar su maximo potencial en trabajo en equipo, sinergia positiva
y esfuerzo concentrado.

Este enfoque no solo reconoce la experiencia y el conocimiento previo de
cada miembro, sino que también promueve un espacio donde se valora la par-
ticipacion activa y el intercambio de ideas, pero sobre todo este enfoque esta-
blece sistemas para el éxito organizacional y define una intencion clara de lo-
grarlo. En este contexto, los integrantes del equipo son alentados a establecer
metas personales y colectivas, lo que fortalece su compromiso y les permite
contribuir de manera significativa al logro de los objetivos organizacionales.

Ademas, el equipo andragogico se caracteriza por su flexibilidad y adap-
tabilidad ante los cambios. Al fomentar una cultura de aprendizaje organiza-
cional permanente, se crea un entorno propicio para la innovacion y la mejora
constante. Los miembros pueden experimentar con nuevas ideas y enfoques
sin miedo al fracaso, ya que el proceso de aprendizaje se considera una parte
integral del desarrollo organizacional. Este modelo de equipo no solo trans-
forma la manera en que se trabaja, sino que también empodera a cada indivi-
duo para convertirse en un agente activo de cambio dentro de la organizacion,
generando un impacto positivo tanto en su propio crecimiento como en el
éxito colectivo.

La filosofia de equipo andragdgico organizacional no se limita a la mera
consecucion de objetivos. Trasciende a la creacion de una cultura de aprendi-
zaje permanente, donde la innovacion, la creatividad y la busqueda de la ex-
celencia se convierten en valores fundamentales. En este entorno, los errores
se consideran oportunidades de crecimiento y las dificultades se afrontan con
resiliencia, antifragilidad y espiritu de colaboracion.

El equipo andragogico organizacional, enmarcado en el alto rendimiento y
alto desempefio, representa un paradigma innovador que redefine la dindmica
organizacional. Es un modelo que apuesta por el talento humano, el aprendi-
zaje permanente y la bisqueda incesante de la excelencia, convirtiéndose en
la clave para alcanzar el éxito sostenido en un mundo organizacional cada vez
mas complejo, competitivo y cambiante. Asi las cosas:

1. Lasy los miembros del equipo andragdgico organizacional compar-

ten un objetivo en comun, tienen roles claros, trabajan para eliminar
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obstaculos y aprenden juntos, resuelven problemas de alta comple-
jidad en tiempos cortos, estdn motivados y tienen una relacion sana
entre sus integrantes.

2. Lasy los miembros del equipo andragdégico organizacional son au-
toorganizados y auténomos, no temen a equivocarse. No solo tienen
altos y amplios conocimientos en el campo donde se desenvuelven,
sino también valores que les permiten resolver conflictos internos y
respetar las opiniones o valoraciones de los demds. Tienen la capa-
cidad de tomar decisiones estratégicas e inteligentes sin la directriz
de un jefe o lider. Se enfocan en la accion y asumen riesgos que les
permita lograr metas.

Por lo cual, cuando una organizacion necesite conformar un equipo, es
usual que las y los lideres solo piensan en las capacidades técnicas de cada
profesional trabajador/a, dejando de lado la inteligencia emocional y no mi-
ran la forma de ser de cada persona ni analizan si son compatibles para inte-
grar un equipo.

En otras palabras, formar competencias técnicas es facil, pero desarrollar
el caracter de las personas y la manera de relacionarse entre si, es lo dificil.
De alli que se diga que, un equipo es maduro cuando sus miembros se recono-
cen y comparten conocimiento, por mas que tengan experiencia en el campo,
si no son compatibles para trabajar juntos, no podrian tener alto desempefio.

En un mundo de vida organizacional cada vez mas complejo, competitivo
y cambiante, las organizaciones que buscan alcanzar el éxito sostenido deben
apostar por un modelo de equipo innovador que abrace la filosofia del equipo
andragodgico organizacional. Este enfoque, basado en los principios del alto
rendimiento y alto desempefio, se convierte en la piedra angular para el logro
de objetivos ambiciosos y la superacion de los limites de lo ordinario. El
equipo andragogico organizacional no se crea de la noche a la mafana.
Requiere de un proceso de formacion y acompafiamiento, donde los lide-
res juegan un papel fundamental. Es necesario identificar a los miembros
con el potencial adecuado, fomentar el aprendizaje permanente y crear un
entorno que propicie la colaboracion, la innovacion y la resiliencia.

Asi, el equipo andragégico organizacional representa un paradigma
innovador que redefine la dindmica organizacional. Es un modelo que
apuesta por una nueva concepcion del talento humano convertidos en an-
dragogos(as) organizacionales, apuesta por el aprendizaje permanente y la
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busqueda incesante de niveles de excelencia, convirtiéndose en la clave para
alcanzar el éxito sostenido en un mundo organizacional cada vez mas com-
plejo, competitivo y cambiante que no es lineal, ni ciclico, ni iterativo, ni
recursivo sino todo a la vez. Es una filosofia que permite abrazar un enfoque
mas dinamico, adaptable, ampliamente publicitado y transparente asi como
cultivar una mentalidad de crecimiento (no depredadora) antifragil que per-
mita a las organizaciones prosperar en medio de la incertidumbre y la (hiper)
complejidad.

Asi, los puntos clave e iniciales de la filosofia de equipo innovador andra-
gogico organizacional, serian los siguientes:

Valor del Equipo Humano: El corazén del éxito organizacional resi-

de en la fuerza y el valor de sus equipos de seres humanos. Un equipo

andragogico organizacional se fundamenta en los principios del alto

rendimiento y alto desempefio.

Principios del Equipo Andragégico:

o Aprendizaje Permanente: El equipo se nutre de la educacion
permanente y el desarrollo constante.

O Autogestion y Autodireccion: Los miembros asumen la respon-
sabilidad de su propio crecimiento profesional.

O Autoconocimiento: El equipo estd compuesto por individuos que
conocen sus fortalezas y areas de mejora.

Motivacion Intrinseca: Los miembros del equipo estdn impulsados

por el deseo de alcanzar su maximo potencial, motivados internamen-

te por la superacion y el aprendizaje.

Colaboracion y Sinergia: Fomenta un entorno de colaboracion, don-

de la sinergia positiva y el esfuerzo concentrado son esenciales para

el éxito.

Cultura de Aprendizaje: Se crea una cultura donde la innovacion,

creatividad y busqueda de la excelencia son valores fundamentales.

Enfoque en el Crecimiento: Los errores son vistos como oportuni-

dades de crecimiento y las dificultades se abordan con resiliencia y

antifragilidad.

Modelo de Alto Rendimiento: Se busca redefinir la dindmica organi-

zacional mediante la alta capacidad técnica y el desarrollo de valores

y habilidades interpersonales.
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8. Autoorganizacion y Autonomia: L.os miembros son autoorganiza-
dos, auténomos y capaces de tomar decisiones estratégicas sin la ne-
cesidad de una directriz constante de un lider.

9. Inteligencia Emocional: Se valora la inteligencia emocional, el res-

peto mutuo y la capacidad de resolver conflictos internos.

Desarrollo del Caracter: El caracter y la compatibilidad entre los

miembros del equipo son cruciales para un alto desempefio, mas alla

de las competencias técnicas.

11. Proceso de Formacion y Acompaifiamiento: La creacion de un equi-

po andragogico organizacional requiere un proceso de formacion y el

apoyo continuo de los lideres.

Adaptabilidad y Mentalidad de Crecimiento: Se promueve una

mentalidad dinamica, adaptable y antifragil, que permite a las orga-

nizaciones prosperar en medio de la incertidumbre y la complejidad.

13. Enfoque No Lineal: La filosofia abraza un enfoque que es simulta-
neamente no lineal, ciclico, iterativo y recursivo, reflejando la natura-
leza compleja del mundo y vida organizacional.

Esta filosofia organizacional aqui expuesta busca transformar la manera

10

12

en que se forman y gestionan los equipos y el talento humano'®, enfatizando
la importancia de la colaboracion, el aprendizaje permanente y el desarrollo

101
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Este enfoque reconoce que el talento humano es el activo mas valioso de una organizacion
y que su desarrollo continuo es esencial para enfrentar los desafios contemporaneos. Al
implementar principios andragogicos, se fomenta un ambiente donde cada miembro del
equipo asume la corresponsabilidad de su propio aprendizaje y crecimiento profesional,
motivado por un deseo intrinseco de alcanzar su maximo potencial. La colaboracion se
convierte en un pilar fundamental, permitiendo que los integrantes trabajen en sinergia,
compartiendo conocimientos y experiencias. Este trabajo en equipo no solo mejora la
eficacia operativa, sino que también fortalece la cohesion grupal y el compromiso hacia
objetivos comunes. Crear espacios para la participacion activa y la comunicacion abierta
es crucial para que todos los miembros se sientan valorados y escuchados. Ademas,
el aprendizaje permanente se integra en la cultura organizacional como una practica
habitual, promoviendo la capacitacion continua y el desarrollo de habilidades relevantes.
Esto incluye Planes de Desarrollo Individual (PDI) que permiten a cada miembro
identificar sus metas y oportunidades de crecimiento, alineandolas con los objetivos
organizacionales. Esta filosofia no solo transforma la estructura y dinamica de los equipos,
sino que también establece un modelo sostenible de aprendizaje y desarrollo que prepara
a las organizaciones para adaptarse a un entorno en constante cambio. Al priorizar la
colaboracion, el aprendizaje continuo y el desarrollo integral, las organizaciones pueden
alcanzar un éxito duradero y significativo.
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integral de sus miembros para lograr un éxito sostenido en un entorno organi-
zacional cada vez mas complejo, dindmico y de interconexion.

SISTEMA DE INTENCIONALIDAD ESTRATEGICA:
MEDICION, DEFINICION Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Un sistema organizacional es una estructura que define como se dividen,
agrupan y coordinan las tareas dentro de una empresa. Este sistema establece
roles, responsabilidades y flujos de comunicacion entre los diferentes niveles
de la organizacion.

Crear un sistema para el éxito organizacional es crucial por varias ra-
zones:

1. Mejora la eficiencia y productividad: Un sistema bien definido op-
timiza los procesos y el uso de recursos.

2. Facilita la toma de decisiones: Proporciona un marco claro para la
delegacion de responsabilidades.

3. Promueve la comunicacion efectiva: Evita malentendidos y asegura
que todos los miembros estén alineados con los objetivos.

4. Aumenta el rendimiento de las y los trabajadores: Al asignar ta-
reas y responsabilidades claras, las y los colaboradores pueden rendir
mejor en su trabajo.

5. Elimina la duplicacién del trabajo: Al dividir a los trabajadores en
equipos segun sus habilidades, se reduce el riesgo de solapamiento de
tareas.

6. Facilita el mantenimiento, el crecimiento y la adaptacion: Una es-
tructura adecuada permite a la organizacion responder eficazmente a
los cambios del entorno.

Crear un sistema para el éxito organizacional es fundamental para lograr
una operacion eficiente, una comunicacion clara y un alto rendimiento en la
consecucion de los objetivos empresariales.

Un sistema que ayude a alcanzar lo que nos proponemos en las organiza-
ciones, debe tener la medicion de cuantas veces y aparte definir una intencion
de hacerlo ;qué significa eso? hacer tal cosa, tal dia y hora, en tal momento
tal actividad. Se escribe y se deja definido.
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Este sistema para alcanzar los objetivos organizacionales debe incorporar
dos elementos clave:

1. Medicion de frecuencia: Establecer métricas claras para cuantificar
cuantas veces se realizan actividades especificas o se alcanzan hitos
determinados. Esto permite un seguimiento preciso del progreso y la
identificacion de areas de mejora.

2. Definicion de intenciones concretas: Especificar con claridad qué
acciones se llevaran a cabo, cuando y donde. Esto implica detallar:

* Laactividad especifica a realizar
» La fecha y hora exactas de ejecucion
* El lugar o contexto de la accion

Estas intenciones deben documentarse por escrito, creando un registro for-
mal que sirva como guia y compromiso para toda la organizacion.

Evaluar y ajustar regularmente: Realizar evaluaciones periodicas del siste-
ma y hacer los ajustes necesarios para mantenerlo alineado con los objetivos
organizacionales.

Al combinar la medicion frecuente con intenciones bien definidas, se esta-
blece un sistema robusto para el éxito organizacional. Este enfoque permite:

* Alinear esfuerzos hacia objetivos comunes.

*  Fomentar la responsabilidad y el compromiso.

* Facilitar el seguimiento y la evaluacion del progreso.

*  Promover la adaptabilidad y la mejora continua.

Este sistema se alinea con los principios de la vision sistémica, que enfati-
za la interconexion de los elementos organizacionales y la importancia de una
comprension holistica para lograr el éxito organizacional.

CONCIENCIA Y ACCION ANDRAGOGICA

La conciencia andragogica en el contexto de la andragogia organizacio-
nal conectiva se refiere a la capacidad de los individuos dentro de las organi-
zaciones para comprender y reflexionar sobre los procesos de aprendizaje y
desarrollo que ocurren tanto a nivel personal como colectivo. Esta conciencia
implica un entendimiento profundo de como los adultos aprenden y como ese
aprendizaje puede ser potenciado para generar transformaciones significati-
vas en las organizaciones.
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En este marco, la conciencia andragogica no es solo un acto de reflexion
individual, sino que se extiende a la comprension de las dindmicas organi-
zacionales, las relaciones de poder, la cultura organizacional y los desafios
contextuales. Esta conciencia critica permite identificar las barreras y opor-
tunidades para el aprendizaje y la innovacion, reconociendo la importancia
de la participacion activa, la horizontalidad en las relaciones, y la co-creacion
del conocimiento.

La accién andragdgica es la manifestacion practica de esta conciencia,
llevada a cabo a través de estrategias que promueven un entorno organiza-
cional inclusivo, participativo y orientado al aprendizaje continuo. La accion
andragogica dentro de las organizaciones no solo busca la adquisicién de
conocimientos y habilidades técnicas, sino que también aboga por la trans-
formacion de las practicas organizacionales mediante la implementacion de
principios como la autogestion, la sinergia y la conectividad.

En este sentido, la accion andragogica conectiva se enfoca en crear es-
pacios donde los individuos puedan desarrollar su potencial pleno, contri-
buyendo activamente al crecimiento y la sostenibilidad de la organizacion.
Esta accion incluye la facilitacion de didlogos interculturales, la construccion
de comunidades de practica, y el fomento de una cultura de colaboracion y
aprendizaje compartido. A través de estas practicas, la organizacion se con-
vierte en un espacio donde la diversidad de ideas y experiencias es valorada y
utilizada como un recurso para la innovacion y el desarrollo.

La conectividad es un elemento clave en la accidon andragbgica, ya que
promueve la integracion de diferentes perspectivas y saberes, facilitando la
creacion de una inteligencia colectiva que beneficia a toda la organizacion.
La conectividad no solo se refiere a las interacciones entre los miembros de
la organizacion, sino también a la relacion entre la organizacion y su entorno,
permitiendo una adaptacion continua a los cambios y desafios externos.

En ultima instancia, la conciencia y la accion andragdgica estan profunda-
mente interconectadas, ya que una no puede existir sin la otra. La conciencia
proporciona la base para una accion efectiva, mientras que la accion retroali-
menta y profundiza la conciencia critica de los individuos y la organizacion
en su conjunto. Juntas, forman un ciclo virtuoso que impulsa la transforma-
cion organizacional, permitiendo que las organizaciones no solo respondan a
los desafios actuales, sino que también se anticipen y lideren el cambio hacia
un futuro mas justo, equitativo y sostenible.
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Este enfoque de andragogia organizacional conectiva establece un nue-
vo paradigma en la gestion y desarrollo organizacional, donde el aprendizaje
permanente, la reflexion critica y la accidon colectiva se combinan para ge-
nerar un impacto positivo en la organizacion y en la sociedad en general. A
través de la conciencia y la accidon andragogica, las organizaciones pueden
convertirse en agentes de cambio, capaces de adaptarse, innovar y prosperar
en un entorno global en constante evolucion.

ESTRATEGIAS ANDRAGOGICAS PARA INTEGRAR EL
ORDEN / SINERGIA Y EL DESORDEN / ENTROPIA EN LA
ANDRAGOGIA ORGANIZACIONAL

En un mundo en constante cambio, las organizaciones requieren colabora-
102 con habilidades y conocimientos actualizados para afrontar los desa-
fios y alcanzar el éxito. La andragogia organizacional ofrece un enfoque di-
namico para el aprendizaje, integrando el orden y la sinergia con el desorden
y la entropia, por lo cual este colaborador sera el andragogo organizacional.

dores

102 El uso del término “colaborador” en lugar de “trabajador” en el ambito laboral ha ido

ganando popularidad en las ultimas décadas, especialmente en empresas u organizaciones
que buscan promover una cultura organizacional mas participativa y centrada en el
desarrollo del talento humano. Sin embargo, no existe una fecha precisa ni un lugar
especifico donde se haya iniciado este cambio terminoldgico. En la actualidad, el uso del
término “colaborador” estd ampliamente extendido en empresas de diversos sectores, tanto
en Latinoamérica como en otras regiones del mundo. Factores que han impulsado el
uso de “colaborador”: (1) Cambio en la cultura organizacional: Las empresas buscan
crear entornos de trabajo mas dinamicos, colaborativos y enfocados en la innovacion.
El término “colaborador” refleja mejor esta nueva vision, ya que implica un enfoque
mas proactivo y participativo por parte de los empleados. (2) Enfasis en el desarrollo del
talento humano: Las empresas reconocen la importancia de invertir en el desarrollo de sus
empleados para mejorar su desempefo y compromiso. El término “colaborador” resalta
el valor que se le da al aporte individual y al crecimiento profesional de cada persona. (3)
Comunicacién mas inclusiva: El término “colaborador” se considera mas inclusivo que
“trabajador”, ya que abarca a personas con diferentes tipos de contratos laborales, como
autéonomos, becarios o colaboradores externos. (4) Busqueda de mayor compromiso y
motivacion: Se busca crear un ambiente de trabajo mas positivo y estimulante, donde los
empleados se sientan valorados y comprometidos con la organizacién. (5) Enfasis en la
participacion: Se busca destacar el papel activo que desempeiian los empleados en el éxito
de la organizacion, mas alla de la simple ejecucion de tareas. (6) Cultura organizacional
positiva: Se pretende fomentar un ambiente de trabajo mas colaborativo, participativo y
orientado al logro de objetivos y metas comunes.
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Este andragogo organizacional aplica estrategias andragogicas organiza-
cionales que permita el desarrollo del proceso organizacional de manera efi-
ciente y adecuada. Entre cuyas estrategias andragogicas estaria que discutan
el caso en colectivo y den su opinion o valoracion (preferiblemente argumen-
tada) para llegar en breve tiempo a consensos viables dentro del contexto
organizacional.

Por lo cual, las organizaciones pudieran enfocarse en:

Objetivos claros y flexibles: Definir objetivos de aprendizaje espe-
cificos y medibles, pero que también permitan cierta flexibilidad para
adaptarse a las necesidades e intereses individuales. Es decir:

— Definicion: Establecer objetivos de aprendizaje especificos y me-
dibles.

— Flexibilidad: Permitir ajustes y adaptaciones segun las necesida-
des y preferencias individuales de los colaboradores.

Metodologias andragégicas variadas: Utilizar una combinacion de

metodologias andragogicas, como aprendizaje experiencial, basado

en problemas, colaborativo y autodirigido, para mantener el interés

y la motivacién de los colaboradores en las organizaciones. Es decir:

— Aprendizaje Experiencial: Basado en la experiencia practica y
reflexiva.

— Aprendizaje Basado en Problemas: Enfrentar problemas reales
para fomentar el pensamiento critico y la resolucion creativa al
tiempo presente.

— Aprendizaje Colaborativo: Fomentar la interaccion y coopera-
cion entre las y los miembros del equipo.

— Aprendizaje Autodirigido: Promover la autonomia en la gestion
del propio proceso de aprendizaje.

Evaluacion continua y formativa: Implementar un sistema de eva-

luacion continuo que no solo mida los resultados, sino que también

proporcione retroalimentacion constructiva para guiar el aprendizaje
en las organizaciones.

— Sistema de Evaluacién: Implementar evaluaciones periddicas
que proporcionen retroalimentacion constructiva.

— Guia del Aprendizaje dentro de la Organizacién: Usar los re-
sultados de la evaluacion para ajustar y mejorar los procesos or-
ganizacionales en tiempo real.
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Espacios para la creatividad y la innovacion: Fomentar espacios

donde los colaboradores puedan explorar nuevas ideas, trabajar en

equipo y desarrollar soluciones creativas a problemas reales dentro de

las organizaciones.

— Entornos Creativos: Crear ambientes que fomenten la genera-
cion de ideas nuevas y originales.

— Trabajo en Equipo: Facilitar el trabajo colaborativo para resol-
ver problemas y desarrollar soluciones innovadoras.

Gestion del error como aprendizaje organizacional: Promover una

cultura donde el error se vea como una oportunidad de aprendizaje, en

lugar de un fracaso.

— Cultura de Aprendizaje: Ver los errores como oportunidades
para el aprendizaje y la mejora, en lugar de fracasos.

— Reflexion: Promover la reflexion sobre los errores y como estos
pueden guiar futuras acciones y decisiones.

Al integrar el orden/sinergia y el desorden/entropia de manera adecua-

da, las organizaciones pueden crear un ambiente de aprendizaje andragogico

que impulse el desarrollo del talento humano, fomente la innovacioén y con-
tribuya al logro de los objetivos organizacionales.
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Fomento de la Sinergia:

— Colaboracion Eficaz: Fomentar la cooperacion entre miembros
del equipo para alcanzar objetivos comunes.

— Sinergia Positiva: Integrar habilidades y conocimientos diversos
para maximizar el rendimiento del equipo.

Adaptabilidad y Resiliencia:

— Adaptacién a Cambios: Estar preparados para adaptarse a cam-
bios y ajustes en el entorno organizacional.

— Resiliencia: Desarrollar la capacidad para enfrentar y superar de-
safios y dificultades.

Desarrollo de Competencias Blandas:

— Comunicacion y Colaboracion: Mejorar las habilidades inter-
personales, de comunicacion y trabajo en equipo.

— Gestion del Tiempo y Prioridades: Fomentar habilidades de or-
ganizacion y gestion eficiente del tiempo.
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e Incorporacion de Feedback, retroalimentacion, escucha activa:
— Retroalimentacion Constructiva: Integrar el feedback de los
colaboradores para ajustar y mejorar los procesos organizaciona-
les andragogicos.
— Ciclo de Mejora: Utilizar la retroalimentacion para crear un ciclo
continuo de mejora y adaptacion.

Estas estrategias permiten integrar de manera equilibrada el orden y la
sinergia con el desorden y la entropia, creando un entorno organizacional
andragogico que facilita el aprendizaje permanente, la innovacion y el desa-
rrollo efectivo del talento humano.

POTENCIANDO EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL: LOS
DERECHOS CONSTITUTIVOS DE LAANDRAGOGIA EN LAS
ORGANIZACIONES O ANDRAGOGIA ORGANIZACIONAL

Los derechos constitutivos de la andragogia organizacional conectiva,
entendidos como la andragogia aplicada al ambito laboral y organizacional,
abordan aspectos fundamentales para el desarrollo y bienestar de las y los
adultos en el entorno de trabajo. Los puntos mencionados destacan principios
claves que deben ser reconocidos y promovidos en cualquier organizacion
que busque ser verdaderamente inclusiva, equitativa y centrada en el desarro-
llo humano. Estos derechos incluyen el derecho a la informacion, el derecho
a entender y el derecho a ser inteligente:

1. Derecho a la Informacion: Este derecho subraya la importancia de
que todos los miembros de una organizacion tengan acceso a infor-
macion clara, precisa y oportuna sobre su funcionamiento, objetivos,
politicas, procedimientos y decisiones tomadas. La transparencia en
la comunicacion es esencial para fomentar la participacion activa, la
conflanza y la responsabilidad entre los miembros de la organizacion.

2. Derecho a Entender: En un mundo cada vez mas complejo y lleno
de informacion, el derecho a entender se convierte en un pilar funda-
mental para el éxito organizacional. Este derecho implica garantizar
que todos los miembros de la organizacion puedan comprender las
expectativas, los procesos y las decisiones tomadas. La claridad en
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la comunicacion y la disponibilidad de recursos de apoyo (como ca-
pacitaciones y mentorias) son cruciales para reducir la confusion e
infoxicacion, permitiendo a las y los adultos actuar con autonomia y
proposito.

3. Derecho de ser inteligente: El concepto del “derecho de ser inteli-
gente”, inspirado en la obra del venezolano Luis Alberto Machado,
resalta la necesidad de ofrecer oportunidades para el desarrollo inte-
lectual y creativo. En el contexto de las organizaciones actuales, este
derecho puede ser potenciado mediante el uso de tecnologias como
la Inteligencia Artificial (IA), que pueden facilitar el acceso a nue-
vos conocimientos, habilidades y métodos de trabajo. La IA, cuando
se utiliza de manera estratégica, puede servir como catalizador para
fomentar ambientes de aprendizaje permanente, innovacion y adapta-
bilidad, adecuados para este siglo, asi como de alternativas a nuevas
formas de trabajar en las organizaciones del siglo XXI.

Estos derechos constitutivos de la andragogia en las organizaciones o an-
dragogia organizacional conectiva no solo benefician a los individuos en tér-
minos de desarrollo personal y profesional, sino que también contribuyen sig-
nificativamente al éxito y la sostenibilidad de las organizaciones y a mejorar
las relaciones entre ciudadanos(as), las organizaciones, la gerencia, gestion y
administracion que la sostiene. Al reconocer y promover estos derechos, las
organizaciones pueden crear entornos de trabajo mas saludables, productivos
y centrados tanto en el desarrollo humano como en el desarrollo organiza-
cional, preparandose mejor para enfrentar los desafios y oportunidades del
presente y del futuro incierto.

SABER ANDRAGOGICO ORGANIZACIONAL

El saber andragogico organizacional puede considerarse una epistemolo-
gia especifica dentro del campo mas amplio de la andragogia y los estudios
organizacionales. Esta perspectiva epistemolédgica se fundamenta en princi-
pios clave:

Vision del adulto como ser autodirigido: Reconoce la autonomia y la
capacidad de autodireccion en el aprendizaje de los adultos en contextos or-
ganizacionales.
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1. Valoracién de la experiencia: Considera la experiencia acumulada
de los adultos como un recurso valioso para el aprendizaje organiza-
cional.

2. Orientacién practica: Enfatiza un enfoque de aprendizaje practico y
orientado a la resolucidon de problemas en el ambito laboral.

3. Relevancia y aplicabilidad: Prioriza el aprendizaje que tiene una co-
nexion directa con las necesidades y responsabilidades profesionales
de los adultos.

4. Humanizacién de las organizaciones: Busca valorar la condicion
humana, las experiencias y las vivencias de las y los trabajadores,
promoviendo una convivencia armonica.

5. Enfoque integral: No solo se centra en lo cognoscitivo, sino que tam-
bién abarca lo afectivo y los valores éticos en el desarrollo del talento
humano.

Este enfoque epistemologico propone una forma de entender y abordar
el aprendizaje y desarrollo en las organizaciones que va mas alla de la mera
transmision de conocimientos, buscando una transformacion integral del in-
dividuo y la organizacion.

El sustrato fundante en este tipo de trabajo / organizacion “andragogica”
y quienes en ella laboran / trabajan subyacen en el compromiso, la libertad
de accion y la construccion colectiva de la “macro intencion” en la nueva
nocion de la andragogia en las organizaciones o andragogia organizacional,
caracteristicas del andragogo/a organizacional y las estrategias andragdgicas
en las organizaciones.

Lo que implica una vision mas amplia de los procesos organizativos hu-
manos en el ambito productivo, signado por una racionalidad multiversa que
supera la mera racionalidad administrativa que subyace a los estudios en
administracion, teoria de la organizacion y estudios organizacionales, oftre-
ciendo una respuesta alternativa a los profundos cambios que demanda el
contexto nacional, regional y mundial. Cambios ademas impulsados por las
diversas crisis’® (epistemologica....) que sin duda devienen de la hegemonia

103 La crisis global: contaminacion, acumulacion de capital, crisi econdmica financiera,
exclusion de una gran mayoria de ciudadanos de los procesos de generacion de riqueza,
relacion ecodepredadora del ser humano sobre la naturaleza, consumo desmedido de
bienes no tan necesarios para la vida y otorgarle valor de bien transable en el mercado
del conocimiento, entre otros, no es del todo ajeno a la formaciéon que reciben los
egresados en Administracion en nuestras universidades. Igualmente existen otros aspectos
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del neoliberalismo econémico que ha impactado de manera abrupta en los
grandes colectivos humanos.

La vision epistemologica del saber andragoégico organizacional como
ciencia humana desde un sentido sustentable de vida bajo una perspectiva
ética y pluri-racionalidad fronteriza'® enraizada en valores de solidaridad,
corresponsabilidad y cooperacion, comprometidos con las necesidades so-
ciales, politicas, econdmicas y ecoldgicas que se plantean en el contexto na-
cional, latinoamericano y mundial, apropiandose de su papel transformador e
impulsor de cambios en las organizaciones donde se desempeiie.

Se concibe como proceso dialogico y transformador que propicia la inda-
gacion creadora, dialoga con la incertidumbre, posibilita el didlogo de sabe-
res, el didlogo horizontal entre colegas, subalternos y jefes... también implica
reflexion en la accion y accion en la reflexion. Se concibe como un sistema
cuyos componentes poseen relaciones de complementariedad, reciprocidad e
integralidad.

La conceptualizacion que propongo de la andragogia en las organizacio-
nes o andragogia organizacional, cuyo objetivo se centra -disciplinariamente
hablando- en la gestion, administracion y gerencia de organizaciones intro-
duciendo nuevos aspectos que enriquecen y potencian la argumentacion del
discurso administrativo - gerencial actual.

El discurso de estas semanticas cordiales lo fundamento en guias para la
accion andragogica como la sostenibilidad, la bioética y la vision biocéntrica
de lo viviente donde el ser humano se resitia como uno mas en la cadena de
la vida, lo que se antepone a la vision antropocéntrica en la cual el ser humano
se asume como mero centro de la vida.

Asi las cosas, propongo una nocion de andragogia en las organizaciones o
andragogia organizacional en el sentido que:

» La andragogia organizacional propone un enfoque innovador que va

mas alla de los confines tradicionales de la educacién, traspasa sus

implicados que deben ser sefialados y que se coligen a partir de la heteronomia con la cual
se ha desarrollado a nivel mundial todo un conjunto de relaciones de poder que anclados
a un andamiaje institucional planetario impulsa y promueve la vision unipolar del
neoliberalismo en el mundo y que ha permeado, sin duda, la formacion de administradores
en la institucion universitaria pasando esta a ser reproductora de un cierto orden social
(Diaz Mila de la Roca, 2014, p. 83).

104 La andragogia organizacional conectiva contribuye a la construccion de la epistemologia
fronteriza al fomentar un enfoque inclusivo y colaborativo en el aprendizaje y desarrollo
dentro de las organizaciones.
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muros y sus horarios escolares, extendiéndose a las organizaciones
para impulsar cambios cruciales mediante principios éticos-politicos
que generen actitudes andragdgicas y acciones andragogicas en el &m-
bito individual y organizacional que contribuyan a la preservacion del
ambiente desde la vision biocéntrica de lo viviente donde el ser hu-
mano se resitiia como uno mas en la cadena de la vida. Este enfoque,
fundamentado en una ética-politica basada en principios de solidari-
dad, responsabilidad y adaptacion y valores democraticos, anima a la
creacion de ambientes que son inclusivos, diversos y dialogantes. Al
hacerlo, fomenta el empoderamiento y la participacion activa de las
personas adultas, contribuyendo a la conformacion / configuracion y
reconfiguracion de organizaciones que son empoderadas, inclusivas
y transformadoras. Este proceso es esencial para avanzar hacia una
sociedad mads justa y equitativa, donde las organizaciones y todas las
modalidades y formas asociativas'® para la produccion de bienes y
servicios juegan un papel importante en la promocién de la democra-
cia, la inclusion y el dialogo. (Romero Pérez, 2024d:22)

Este proceso es esencial para empoderar a las personas adultas y promover
su participacion activa en la configuracion y reconfiguracion de organizacio-
nes transformadoras y para avanzar hacia una sociedad mas justa y equitativa,
donde las organizaciones juegan un papel fundamental en la promocion de la
democracia, la inclusion y el dialogo.

APORTES O POR QUE VA A REVOLUCIONAR Y/O
EVOLUCIONAR A LA ORGANIZACION Y AL ESTUDIO DE
LAS ORGANIZACIONES.

Entre los aportes o beneficios de la aplicacion de la andragogia organiza-
cional iniciamos con los siguientes:
e La andragogia organizacional no se orienta en la verticalidad del
modelo tradicional de las organizaciones jerarquicas ni en la respon-
sabilidad exclusiva de una persona en las organizaciones, sino que da

105 Aparecen como de nuevo cufio en diversas leyes una serie de modalidades y formas
asociativas tales como: empresa de propiedad social directa o comunal, empresa de
propiedad social indirecta, empresa de produccion social, empresa de distribucion social,
empresa de autogestion, unidad productiva familiar, grupos de intercambio solidario.
grupos de trueque comunitario.
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un giro en cuanto a la co-responsabilidad en el proceso organizacional
y practica diaria en su ambiente laboral que las y los hace “adquirien-
tes” de nuevas formas de hacer las cosas en las organizaciones.
El adulto es una persona con muchas responsabilidades, ademas que
cuenta con muchos roles que debe desempeiiar, por tal razon le es mas
dificultoso administrar su tiempo para cumplir con sus tareas en su
proceso de aprendizaje, es importante que el andragogo organizacio-
nal utilice las herramientas y estrategias necesarias para que el traba-
jador / servidor adulto adquiera una conciencia y un aprendizaje signi-
ficativo y eficiente para mejorar su desempefio en las organizaciones.
Al adoptar la andragogia como pilar fundamental, las organizaciones
pueden crear entornos de trabajo mas dindmicos, flexibles y adap-
tables a los cambios constantes del entorno. Esto se traduce en una
mayor productividad, innovacidén y compromiso por parte de los cola-
boradores, lo que, a su vez, conduce al éxito sostenido de las organi-
zaciones en un mundo en constante evolucion.
La andragogia organizacional se presenta como una herramienta in-
dispensable para el desarrollo de organizaciones resilientes y adap-
tables. Al enfocarse en el aprendizaje permanente y la autodireccion,
empodera a los individuos para convertirse en agentes de cambio po-
sitivo, contribuyendo al éxito y la sostenibilidad de las organizaciones
en un mundo en constante transformacion.

La o el andragogo organizacional es autodependiente, es decir:

no se trata de ser completamente independiente y no necesitar de

nadie mas, ya que todos los seres humanos somos seres sociales y

necesitamos del apoyo y la compaiiia de los demas en alglin momento.

Sin embargo, la autodependencia en esta nueva vision de la andra-

gogia en las organizaciones implica:

1. Ser responsable de uno mismo: Esto significa tomar las propias
decisiones, asumir las consecuencias de las mismas y gestionar
los propios recursos para alcanzar las metas organizacionales.

2. Tener confianza en uno mismo: Creer en las propias capacida-
des y habilidades para enfrentar los desafios de la vida organiza-
cional.

3. Ser capaz de resolver problemas: Encontrar soluciones creativas
a las dificultades que se presenten dentro de las organizaciones.
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4. Establecer limites sanos: Saber decir “no” a las peticiones que
sobrecarguen o perjudiquen el bienestar propio en las organiza-
ciones.

5. Comunicarse de manera efectiva: Expresar las propias necesi-
dades y deseos de forma clara y asertiva en las organizaciones.

6. Cuidar de la salud fisica y mental: Mantener habitos saludables
de alimentacion, ejercicio y descanso, y buscar ayuda profesional
cuando sea necesario.

Es importante destacar que la autodependencia no es un estado fijo, sino
un proceso continuo de aprendizaje y crecimiento personal. A medida que
las personas en las organizaciones se enfrentan a nuevas experiencias y desa-
fios, desarrollan nuevas habilidades y fortalezcan su confianza en si mismas.

Beneficios de la autodependencia:

Mayor autoestima: Sentirse capaz de lograr las metas y objetivos
propios y organizacionales.

Relaciones mas sanas dentro de las organizaciones: Poder estable-
cer limites claros y mantener una comunicacion asertiva con los de-
mas en las organizaciones.

Mayor capacidad para enfrentar el estrés: Ser capaz de resolver
problemas de manera efectiva y adaptarse a los cambios planificados
o disruptivos que se presenten en las organizaciones o en el contexto
organizacional.

Mayor bienestar general: Sentirse satisfecho con la propia vida y
tener un sentido de propodsito vinculado al de la organizacion donde
labora.

Cémo desarrollar la autodependencia:

Establecer metas realistas: Fijarse objetivos alcanzables y celebrar
los logros.

Asumir nuevos desafios: probar cosas nuevas.

Aprender de los errores: No tener miedo al fracaso y verlo como una
oportunidad de aprendizaje en las organizaciones.

Pedir ayuda cuando sea necesario: No dudar en buscar apoyo de
colegas, amigos, familiares o profesionales.

Cuidarse a si mismo: Priorizar la salud fisica y mental.
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La autodependencia es un camino de crecimiento personal que puede lle-

var a una vida mas plena y satisfactoria dentro de las organizaciones.

» Trabajadores(as) y servidores publicos convertidos en andragogo or-
ganizacional proactivos y participe de las cuestiones organizacio-
nales con lo cual desarrolla habilidades de proactividad al resolver y
buscar soluciones a los problemas.

* Andragogo organizacional responsable como un ente activo dentro de
las organizaciones.

*  Andragogo organizacional de las actualizaciones, es decir, el andrago-
go organizacional se ve forzado a actualizar sus conocimientos para
resolver los problemas y ajustarse a los avances dentro de la vida or-
ganizacional. En otras palabras, decide que son necesarios para el tra-
bajo en las organizaciones.

ENTRE LO ESENCIALY LO DESEADO: LA DICOTOMIiA DE
NECESIDAD Y PREFERENCIA EN LAS ORGANIZACIONES

En toda organizacion, la capacidad de distinguir entre lo que es esencial y
lo que simplemente deseamos se convierte en un ejercicio fundamental para
la toma de decisiones estratégicas. Las necesidades representan los pilares
imprescindibles que sostienen la estructura organizativa y aseguran su fun-
cionamiento basico: procesos claros, comunicacion efectiva y recursos mi-
nimos que permiten operar con estabilidad. Por otro lado, las preferencias
reflejan las elecciones especificas que cada organizacion toma para adaptarse
a su contexto, cultura y vision estratégica. Aunque estas elecciones no son
criticas para la supervivencia, pueden marcar la diferencia en términos de
eficacia, innovacioén y satisfaccion colectiva.

Sin embargo, la linea entre necesidad y preferencia a menudo se difumina
en el dia a dia organizacional, lo que puede generar tensiones y desafios. Sa-
ber priorizar lo esencial sin ignorar los beneficios que aportan las preferencias
estratégicas es clave para alcanzar un equilibrio sostenible.

Aplicando los conceptos de necesidad y preferencia al ambito de las
organizaciones y usando los términos de burocracia necesaria y andrago-
gia organizacional conectiva, que he creado con diez afios de diferencia,
este apartado explora y muestra como esta distincion influye en las decisio-
nes organizativas, con ejemplos concretos que ilustran la forma en que las
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organizaciones logran integrar lo que necesitan con lo que desean, buscando
no so6lo operar, sino también prosperar en entornos dinamicos, desafiantes y
complejos.

1. La burocracia necesaria como necesidad:

La burocracia necesaria se refiere a los procesos, reglas y estruc-
turas minimas indispensables para que una organizacion funcione de
manera eficiente, ordenada y sin formalismos inutiles.

Es una necesidad porque, sin estos mecanismos, la organizacién cae-
ria en el caos: habria descoordinacion, falta de control, y no se cum-
plirian los objetivos basicos.

La connotacion negativa o enfermedad es el burocratismo, sin embar-
go, la “burocracia necesaria” es esencial para garantizar estabilidad,
rendicion de cuentas y claridad en roles y responsabilidades.

Ejemplos:

Procesos para el manejo del talento humano y, los recursos materiales
y financieros.

Normas basicas para la toma de decisiones.

Estructuras jerarquicas que aseguren la supervision y el flujo de in-
formacion.

Si la burocracia necesaria no esta presente, se generan consecuencias gra-
ves como desorganizacion, ineficiencia y pérdida de credibilidad. Por eso, se
considera una necesidad organizacional.

2. La Andragogia Organizacional Conectiva como preferencia:

La Andragogia Organizacional Conectiva es un enfoque innovador
que promueve practicas de aprendizaje participativo, autogestion, ho-
rizontalidad y sinergia dentro de las organizaciones.

Es una preferencia porque, aunque mejora significativamente el en-
torno organizacional, no es imprescindible para que una organiza-
cion sobreviva.

Implementar este enfoque depende de la inteligencia humana, los va-
lores, la vision estratégica y los deseos de quienes dirigen la organiza-
cion. Algunas organizaciones pueden preferir sistemas mas tradicio-
nales o jerarquicos en lugar de enfoques conectivos.
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Ejemplos:

» Disenar programas de formacion basados en la co-creacidon de conoci-

mientos entre colaboradores.

* Fomentar la auto-direccion en el aprendizaje organizacional.

» Establecer relaciones laborales horizontales que prioricen el didlogo

y la inclusion.

Aunque su ausencia no generard un colapso inmediato, al no aplicarlo
se pierde la oportunidad de crear un entorno organizacional mas inclusivo,
innovador y sostenible a largo plazo. Por eso, es una preferencia estratégica
alineada con valores de transformacion, vanguardia e innovacion.

Tabla 6
Diferencia clave
o . Burocrac'la Andragogia Organizacional
Criterio Necesaria Conectiva (Preferencia)
(Necesidad)
Impacto en la Es imprescindible Mejora el aprendi;aje yla
. ., parael ordeny la cultura, pero no es vital para la
organizacion . . . . ..
funcionalidad bésica. operatividad minima.
Normativo y .
Enfoque Transformador y adaptativo.
estructural.
Poco flexible; debe Flexible; depende de los
Flexibilidad | estar presente en toda objetivos y valores de la
organizacion. organizacion.
Garantizar estabilidad . .
Propésito y cumplimiento de Fomentar innovacion,
participacion y sostenibilidad.
normas.

La Burocracia Necesaria es la base operativa; sin ella, la organizacion
no puede subsistir. Por otro lado, la Andragogia Organizacional Conectiva
es una opcion estratégica que puede potenciar la eficacia de la organizacion
al integrar valores de autogestion, aprendizaje continuo y horizontabilidad.
Ambas tienen su lugar, pero diferenciarlas permite que las decisiones organi-
zacionales sean mas conscientes y equilibradas.
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.Coémo hacer para que lo prefieran?

Para que algo se convierta en una preferencia dentro de una organizacion,
es necesario que las personas adultas involucradas lo perciban no s6lo como
deseable, sino también como relevante, beneficioso y alineado con sus valo-
res y objetivos. Algunas estrategias para lograrlo:

A. Generar valor percibido:

Muestra los beneficios claros: Demuestra como esa preferencia es-
pecifica resuelve problemas, mejora procesos o aporta valor a nivel
individual y colectivo. Por ejemplo, si buscas que prefieran un enfo-
que andragdgico en lugar de un método tradicional de capacitacion,
muestra casos de éxito donde este enfoque haya generado mayor mo-
tivacion y aprendizaje significativo.

Conecta con sus intereses y necesidades: Alinea la preferencia con
los objetivos estratégicos de la organizacion y los intereses personales
de los colaboradores.

B. Fomenta la participacion y la apropiacion:

Involucralos en el proceso de eleccion: Cuando las personas sienten
que tuvieron un papel activo en la decision, es mas probable que adop-
ten la preferencia como propia. Por ejemplo, consulta a los equipos
sobre qué herramientas o metodologias consideran mas efectivas para
su trabajo.

Crea experiencias positivas: Ofrece oportunidades para que prueben
o experimenten la opcion que propones en un entorno controlado y
con resultados medibles. Las experiencias exitosas generan confianza.

C. Comunica desde la emocion y la razén:

Inspira con una visién: Presenta la preferencia como parte de un fu-
turo deseable para la organizacion. Por ejemplo, explica como imple-
mentar practicas de aprendizaje horizontal no solo mejora resultados,
sino que transforma la cultura organizacional en una mas inclusiva y
moderna.

Argumenta con datos: Respaldalo con evidencia concreta que valide
su efectividad, como estadisticas, testimonios o estudios comparati-
VOs.
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D. Construye confianza en el liderazgo y el proceso:

e Predica con el ejemplo: Los lideres deben ser los primeros en adop-
tar y modelar esa preferencia. Por ejemplo, si el liderazgo fomenta la
colaboracion conectiva, debe aplicarla en sus propias dinamicas de
trabajo.

* Proporciona soporte continuo: Aseglrate de que las personas ten-
gan las herramientas, capacitacion y apoyo necesarios para sentirse
comodas al elegir esa preferencia.

E. Resalta la diferencia entre lo funcional y lo inspirador:

* Explica que, aunque la necesidad asegura la operatividad basica, las
preferencias pueden transformar la organizacion, haciéndola mas in-
novadora, agil o humana. Refuerza la idea de que elegir esa preferen-
cia no solo es una mejora, sino una oportunidad de evolucion.

MANIFIESTO POR LA ANDRAGOGIA ORGANIZACIONAL
CONECTIVA: UN CAMINO HACIA LA TRANSFORMACION Y
EL CRECIMIENTO COMPARTIDO

Conscientes de la necesidad urgente de creacion, transformacion y creci-
miento en nuestras organizaciones y comunidades, lanzamos este manifiesto
en defensa de un modelo organizacional que supere las estructuras jerarqui-
cas rigidas e inflexibles, rompa con el burocratismo y los formalismos in-
utiles y fomente la conexion, el aprendizaje inteligente y la sostenibili-
dad compartida. Proponemos la Andragogia Organizacional Conectiva
(ANDORG-CONECT) como el enfoque que guia este proceso. Un enfoque
que no solo concibe la organizacion como un simple espacio de trabajo, sino
como un ecosistema dindmico de aprendizaje, trabajo inteligente, gene-
racion riqueza y creacion de valor, donde cada persona tiene la oportuni-
dad de conectarse, compartir, crecer y transformarse, tanto individual como
colectivo, mientras que la organizacién florece y se adapta a los desafios del
entorno.

Es decir, proponemos una Organizacién Triple “A”: Aprende-em-
prendedora, Agil-adaptativa y Antifragil, disefiada para aprender, adap-
tarse a la nueva realidad laboral, crear valor compartido y prosperar en me-
dio de la incertidumbre y la entropia. Esta Organizacion, mas horizontal,
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participativa y autogestiva, basada en el enfoque ANDORG-CONECT,
enfrenta los desafios del entorno laboral mediante la innovacion, creatividad
colectiva y una constante capacidad de transformacion y adopcion de nuevos
habitos organizacionales que los amplia al integrar herramientas digitales y
tecnolodgicas para optimizar procesos y facilitar la colaboracion entre equipos
y talento humano, y convierte cada experiencia, experimentacion y ensayo
administrativo en una oportunidad para evolucionar, adaptarse y fortalecer
su estructura organizacional. Este modelo no sélo favorece su sostenibilidad,
sino que también promueve su crecimiento continuo en un entorno VESTA,
acronimo que significa:

— V: Volatilidad — Refleja la naturaleza impredecible y cambiante.

— E: Entropia — Un estado de desorden e inestabilidad.

— S: Simultaneidad — Hace referencia a la coexistencia de multiples

factores y cambios rapidos.

— T: Transformacion acelerada — La rapidez del cambio y la necesi-

dad constante de adaptarse.

— A: Ambigiiedad — La falta de claridad y previsibilidad.

Este entorno nos exige un compromiso decidido con la creacion de valor
compartido, una cultura de aprendizaje permanente, la evolucioén continua y
la reinvencidn, asi como una disposicidn para reimaginar y redisefiar nuestras
formas de trabajar y organizarnos. Nos impulsa a ser andragogas y andra-
gogos organizacionales con capacidad de observacion y actuacion, dispues-
tos(as) a transformar nuestras organizaciones en espacios mas conectados,
agiles y antifragiles. Estamos llamados a liderar este proceso con una menta-
lidad de crecimiento constante, que nos permita no solo enfrentar los retos y
adaptarnos, sino también aprovechar cada obstaculo como oportunidad para
innovar, prosperar en tiempos de incertidumbre y transformacion acelerada, y
avanzar con agilidad y fortaleza hacia un futuro mas participativo, horizontal
y autogestionario.

1. El aprendizaje y el trabajo inteligente como acto de conexién y

colaboracion:

Creemos que el aprendizaje no debe ser un proceso aislado, sino conec-
tivo, y que el trabajo inteligente debe ser entendido como una extension de
esta conexion. Las personas dentro de una organizacion no son individuos
adultos separados, sino que forman parte de una red interdependiente que se
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nutre de sus saberes, experiencias y vivencias. La Andragogia Organiza-
cional Conectiva promueve un modelo de aprendizaje y trabajo inteligente
que sea dialogico, horizontal y participativo, donde la interaccion, el inter-
cambio de conocimientos y la co-creacion no solo son el motor que impulsa
el cambio y la innovacion, sino también la base sobre la que se construye el
trabajo eficiente y transformador.

El trabajo inteligente no se reduce a la productividad individual, sino que
se enriquece a través de la colaboracidon consciente y el uso estratégico de
los recursos, el tiempo y las habilidades de los miembros de la organizacion.
Este enfoque permite a cada individuo aprender de forma auténoma, pero
siempre en conexion con el proposito colectivo, promoviendo un entorno de
trabajo que fomente la sinergia y la co-creacion. Asi, el trabajo inteligente
se convierte en un proceso de optimizacion colectiva, donde cada tarea se
asume como parte de un sistema de aprendizaje permanente que favorece el
crecimiento de todos y todas.

Este aprendizaje colectivo, respaldado por el trabajo inteligente, no solo
fortalece la autonomia de los miembros de la organizacion, sino que fortalece
a la comunidad organizacional como un todo, promoviendo una cultura or-
ganizacional de cooperacion, adaptabilidad y resiliencia. El trabajo inteligen-
te, entonces, no es solo mas productivo; es mas significativo, alineado con
el crecimiento personal y colectivo, y enfocado en el bienestar y desarrollo
integral de cada miembro de la red organizacional.

2. La autonomia como principio de empoderamiento colectivo:

Nosotros y nosotras abogamos por la autonomia no s6lo como un derecho
individual del adulto, sino como una responsabilidad colectiva. Creemos
que las organizaciones deben ser espacios en los que las personas puedan
desarrollarse, pero también empoderarse, tomar decisiones informadas y ac-
tuar de manera autonoma dentro de un marco ético, politico y colaborativo.
Este enfoque no solo favorece el crecimiento individual, sino que contribuye
a la construccion de una red de apoyo mutuo, donde la autonomia de cada
individuo potencia el bienestar y el desarrollo colectivo.

3. La ética-politica conectiva en la practica organizacional:
La Andragogia Organizacional Conectiva se fundamenta en una éti-
ca-politica que promueve la justicia social, la diversidad y la inclusion en
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todos los niveles. Las relaciones en las organizaciones deben ser horizontales
y basadas en el respeto mutuo, la igualdad de oportunidades y la diversidad
de pensamientos y saberes. La accion ética-politica conecta a las personas
en un compromiso comun de transformacion, donde las relaciones de poder
se redistribuyen y se abren espacios para la participacion y la toma de decisio-
nes compartida. Esta ética-politica no es solo una aspiracion, sino una prac-
tica diaria que debe guiar todas las interacciones dentro de la organizacion.

4. Resiliencia, sostenibilidad e innovacion como resultado de la

conexion:

La sostenibilidad organizacional no solo depende de estrategias externas,
sino de la capacidad interna para aprender, adaptarse y evolucionar. La An-
dragogia Organizacional Conectiva promueve la resiliencia y la innova-
cion a través de un aprendizaje permanente que se basa en la conexion entre
todas las partes de la organizacion. Al integrar a cada miembro de la organiza-
cion en este proceso de aprendizaje y cambio, se crea un sistema adaptativo y
autosuficiente, capaz de enfrentar desafios y transformarlos en oportunidades
de crecimiento colectivo y sostenibilidad.

5. El rol del andragogo/a organizacional como conector/a de saberes

y procesos:

El andragogo/a organizacional no es solo un facilitador o facilitadora de
aprendizaje, sino un conector/a de procesos, personas y saberes. Su rol es
facilitar la creacion de redes de aprendizaje colaborativo, que permitan a
cada individuo desarrollarse en su propio ritmo y segun sus necesidades, pero
siempre dentro de un marco de conexion colectiva. La andragogia organiza-
cional conectiva ve al andragogo/a como un lider transformador que impulsa
la creacién de espacios de aprendizaje inclusivos y colaborativos, donde la
participacion activa, la co-creacion son esenciales en la mision, vision, filo-
sofia y politicas organizacionales.

Como conector/a de procesos, la o el andragogo/a organizacional tiene la
responsabilidad de identificar y articular los flujos de conocimiento y de tra-
bajo dentro de la organizacion, facilitando la interconexion entre los distintos
actores y procesos que, aunque puedan parecer dispares, estan profundamen-
te interrelacionados. Este rol va mas alla de la gestion del aprendizaje: se trata
de integrar, facilitar y promover procesos dinamicos que permiten la fluidez
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de la comunicacion, la colaboracion y la innovacion, garantizando que cada
miembro de la organizacion tenga acceso a los recursos, el apoyo y el entorno
que le permita contribuir efectivamente al proposito colectivo.

El andragogo/a organizacional actla como un puente entre diferentes
areas, funciones y niveles jerarquicos, integrando las necesidades individua-
les con los objetivos organizacionales. Este enfoque facilita la alineacion de
los procesos de aprendizaje y de trabajo, creando sinergias que aumentan la
eficiencia y la sostenibilidad de la organizacién. Ademas, al promover una
cultura organizacional de colaboracion y de aprendizaje continuo, el andrago-
go/a organiza los recursos y las dinamicas de la organizacion de manera que
los saberes se compartan y las experiencias se aprovechen de forma conjunta,
estimulando la innovacion, la resiliencia organizacional y el bienestar inte-
gral de todos los miembros.

De esta manera, el andragogo/a organizacional no solo conecta saberes,
sino que facilita la circulacion de procesos que favorecen un aprendizaje pro-
fundo y una cooperacion efectiva, convirtiéndose en un agente de cambio
que promueve una cultura de trabajo inteligente, colaborativo y sostenible.

6. Un llamado a transformar el trabajo desde la conectividad:

Hoy, invitamos a todas las organizaciones, instituciones y personas com-
prometidas con el cambio o transformacidon organizacional a sumarse a este
enfoque de Andragogia Organizacional Conectiva. Es crucial que las orga-
nizaciones no solo piensen en la productividad, sino que también piensen en
como crear espacios de trabajo donde las conexiones humanas, el aprendizaje
colectivo y la sostenibilidad sean los pilares fundamentales que impulsen el
futuro del trabajo y las nuevas profesiones. La clave de este proceso esta en la
conexion: conectar el saber con la accion, conectar a las personas con su
entorno, conectar los desafios con las soluciones.

7. Crear y mantener organizaciones sanas: Fomentar la sinergia y

combatir la entropia organizacional

Nos comprometemos a crear y mantener organizaciones saludables, enten-
didas como ecosistemas dindmicos y equilibrados que promuevan la sinergia y
enfrenten las enfermedades organizacionales que amenazan su vitalidad y soste-
nibilidad. Entre estas amenazas se encuentran el burocratismo, los formalismos
inutiles, la entropia, la rigidez jerarquica, y la desmotivacion de sus miembros.
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La Andragogia Organizacional Conectiva reconoce que la entropia, como
tendencia al desorden, no solo afecta los procesos internos, sino también la
capacidad de adaptacion y respuesta de la organizacion frente a un entorno
VESTAY, Combatirla implica redisefiar continuamente los flujos de trabajo,
erradicar los procesos innecesarios, eliminar los formalismos que no aporten
valor, y fomentar una cultura organizacional basada en la confianza, la trans-
parencia y la participacion activa de todos sus miembros.

Fomentar la sinergia no es solo un objetivo organizacional, sino un com-
promiso ético-politico con el bienestar colectivo. Implica alinear los intereses
individuales con los objetivos organizacionales, promoviendo una interac-
cion genuina entre las y los miembros y potenciando sus habilidades y co-
nocimientos de forma integrada. Las organizaciones sanas son aquellas que
no solo sobreviven, sino que prosperan, aprendiendo a adaptarse, innovar y
crecer de manera continua y sostenible ain en un contexto de incertidumbre.

Para lograrlo, es fundamental formar andragogos(as) organizacionales
con liderazgos transformadores y conectores, capaces de promover espacios
laborales mas incluyentes, horizontales, democraticos, plurales, inclusivos y
dialogicos. Al priorizar la salud organizacional, se combaten las “enferme-
dades del sistema” y se fomenta la creacion de ambientes de trabajo donde
las personas se sientan valoradas, motivadas y conectadas/alineadas con el
propdsito colectivo, fortaleciendo tanto su bienestar como la organizacion en
su conjunto.

8. Un compromiso con la construccion de un futuro compartido:

El futuro de nuestras organizaciones depende de nuestra capacidad para
aprender juntos y conectar nuestros saberes y recursos y trabajar de manera co-
laborativa. Este proceso no es solo responsabilidad individual, sino un esfuerzo
colectivo, donde cada accion personal es clave para alcanzar un objetivo co-
mun. La Andragogia Organizacional Conectiva es el camino para construir
organizaciones mas sostenibles, productivas y transformadoras'®”, donde

106 Acrénimo que significa: V: Volatilidad — Refleja la naturaleza impredecible y cambiante.
E: Entropia — Un estado de desorden e inestabilidad. S: Simultaneidad — Hace referencia
a la coexistencia de multiples factores y cambios rapidos. T: Transformacién acelerada
— Larapidez del cambio y la necesidad constante de adaptarse. A: Ambigiiedad — La falta
de claridad y previsibilidad.

107 Sostenibles: Son capaces de mantenerse y crecer a largo plazo sin agotar los recursos
naturales, humanos o financieros. Estas organizaciones no solo buscan el beneficio
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todos los miembros, desde la base hasta la cupula, se conviertan en protago-
nistas de un proceso continuo de aprendizaje y transformacion compartida.

{El momento es ahora!

Nos comprometemos a construir redes de aprendizaje y a promover
organizaciones en las que la conexion sea el principio rector. En esta nue-
va era de incertidumbres, cambios rapidos y transformaciones globales, la
Andragogia Organizacional Conectiva es la herramienta para enfrentar los
retos, pues nos invita a repensar como aprendemos, trabajamos y nos relacio-
namos dentro de nuestras organizaciones.

Este enfoque nos permite enfrentar la complejidad del mundo actual con
una vision de resiliencia colectiva, donde cada miembro de la organizacion
tiene voz, espacio y recursos para contribuir de manera activa y significativa.
A través de la conexion continua de saberes, experiencias y procesos, pode-
mos crear un futuro colectivo donde todos y todas podamos aprender, crecer
y transformar.

La Andragogia Organizacional Conectiva no solo busca responder a
las necesidades inmediatas del presente, sino también construir una cultura
organizacional sostenible, adaptativa e innovadora, capaz de trascender los
desafios del futuro, promoviendo la innovacién constante, el trabajo cola-
borativo y el bienestar integral de todos los actores organizacionales inclui-
dos la propia organizacion. Nos comprometemos a ser arquitectos(as) de este
cambio'®, donde la conexion no sea solo un valor, sino una practica diaria

econdmico, sino que también toman en cuenta el bienestar social y ambiental, fomentando
practicas que promuevan un equilibrio entre sus necesidades y las del entorno. Se
enfocan en la responsabilidad social y ambiental, creando un impacto positivo duradero.
Productivas: Se caracterizan por una gestion eficiente y efectiva de sus recursos, lo que
les permite alcanzar sus objetivos de manera optima. La productividad no solo se mide
en términos de output o resultados financieros, sino también en cémo la organizacion
logra maximizar el valor para sus colaboradores, clientes y otras partes interesadas,
mejorando continuamente sus procesos, operaciones y resultados. Transformadoras:
Son organizaciones que estan en constante evolucion, adaptandose y liderando el cambio
en su sector o comunidad. Fomentan la innovacion, la mejora continua y la creatividad,
permitiendo que sus miembros se conviertan en agentes de cambio. Estas organizaciones no
solo responden a los desafios, sino que también los generan, impulsando transformaciones
que crean valor y mejoran la sociedad y el entorno laboral.

108 Ser “arquitectos(as) de este cambio” implica asumir el papel de disefiadores(as) y
facilitadores(as) de la transformacion dentro de las organizaciones, comunidades o
procesos que se estan reformando o creando. Es un llamado a tomar responsabilidad
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que nos permita transformar el trabajo y el aprendizaje en una experiencia
compartida, dinamica y enriquecedora para todos.

Convocamos a todas las personas que creen en el poder transformador
de la conexién, el aprendizaje, la innovacion y la colaboracion a unirse a
este movimiento. La transformacion organizacional empieza por la conexion
humana. Es hora de conectar, innovar y transformar.

RESUMEN DE LOS PUNTOS CLAVES

La Andragogia Organizacional Conectiva (ANDORG-CONECT) es una
tecnologia util al desarrollo de las organizaciones, es un enfoque multidi-
mensional, multigeneracional e innovador disefiado para reintegrar las inte-
racciones, relaciones y conexiones entre personas adultas, conocimientos,
experiencias y vivencias en el mundo organizacional. Este modelo propone
una nueva forma de pensar, ser y hacer en las organizaciones, adaptandose a
un entorno que ha pasado de ser estable y predecible a liquido, vertiginoso y
flexible.

El enfoque se centra en las Organizaciones Triple “A” (Aprende-em-
prendedora, Agil-Adaptativa y Antifragil), que son capaces de aprender,

activa y creativa en la construccion de un futuro distinto, en el cual cada accion, decision
y estrategia esté dirigida hacia un cambio significativo y sostenido. En este contexto, ser
arquitectos(as) del cambio significa: (1) Disefiar el futuro: Asi como un(a) arquitecto(a)
planifica y dibuja los planos de un edificio, las y los “arquitectos del cambio” son aquellos
que imaginan y construyen el modelo organizacional o social que quieren lograr. Esto
incluye la estructuracién de procesos, valores y practicas que permitiran un cambio
profundo. (2) Facilitar el proceso de transformacion: Las y los arquitectos del cambio
no solo se limitan a disefiar, sino que también ayudan a implementar y guiar la transicion
de una manera efectiva. Esto incluye coordinar recursos, gestionar conflictos y asegurar
que todos los involucrados estén alineados con la vision. (3) Ser agentes de innovacion:
Asi como un arquitecto puede incorporar nuevas tecnologias o disefios innovadores
en un edificio, las y los arquitectos del cambio promueven la innovacion dentro de la
organizacion. Son responsables de introducir ideas, practicas y enfoques que rompen con
los esquemas tradicionales y promueven la sostenibilidad, la resiliencia y el aprendizaje
continuo. (4) Adaptarse a las necesidades del entorno: Al igual que un arquitecto debe
tomar en cuenta el contexto y las condiciones del terreno para construir, los “arquitectos
del cambio” deben ser sensibles a las realidades cambiantes de su entorno, adaptando
sus estrategias de transformacion a las necesidades y desafios especificos del momento.
Asi, ser “arquitectos(as) de este cambio” es tener la capacidad de observar, concebir,
estructurar, liderar y hacer realidad un proceso transformador que cree un futuro mejor,
mas inclusivo, sostenible y adaptable. Implica tanto la vision como la accién, y una
responsabilidad compartida por todos los actores involucrados en la transformacion.
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emprender y adaptarse a los cambios. Estas organizaciones concretas y dina-
micas no solo resisten los desafios, sino que mantienen, crecen y mejoran a
partir de ellos, abarcando tanto lo visible como lo invisible.

ANDORG-CONECT se basa en principios andragogicos que trascienden
las funciones administrativas tradicionales, fomentando un aprendizaje per-
manente, horizontalidad y participacion activa de todos los miembros. Este
enfoque promueve un entorno organizacional dindmico, empatico y resilien-
te, capaz de responder eficazmente a las demandas cambiantes del entorno.

La propuesta va mas alla del simple aprendizaje de adultos en el contex-
to laboral. Busca crear un entorno organizacional colaborativo y adaptati-
vo donde las personas adultas se convierten en agentes activos de cambio,
crecimiento y mejoramiento continuo. Esto implica que los miembros de la
organizacion no solo reciben instrucciones como seres pasivos, sino que son
activos, se vuelven corresponsables de su propio aprendizaje y del entorno
organizacional.

ANDORG-CONECT se presenta como un ethos, pathos y logos, com-
binando valores, sentimientos y argumentos. Se fundamenta en principios
éticos-politicos que generan actitudes y acciones andragdgicas, contribuyen-
do a la preservacion del ambiente desde una vision biocéntrica. El enfoque
fomenta la creacion de ambientes organizacionales inclusivos, diversos y
dialogantes, promoviendo el empoderamiento y la participacion activa de las
personas adultas.

El modelo se estructura como un archipiélago que integra varios concep-
tos clave:

1. Nocién de Andragogia Organizacional
Figura del(a) Andragogo(a) Organizacional
Filosofia del Equipo Innovador Andragogico Organizacional
Conciencia y Accion Andragogica
Saber Andragogico Organizacional
Derechos Democraticos Constitutivos
Estrategias Andragogicas

Estos elementos se interconectan para formar un sistema de aprendizaje
dindmico en la vida diaria organizacional, promoviendo la autogestion, el
liderazgo horizontal y la participacion activa de todos sus miembros.

La transformacion digital juega un papel crucial en este enfoque, trayendo
consigo avances tecnoldgicos que facilitan la colaboracion y crean entornos
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mas interconectados y flexibles. Tecnologias como la inteligencia artificial,
el big data y el Internet de las cosas estan impulsando nuevos modelos de
gestion y liderazgo basados en la conectividad y la innovacion.

ANDORG-CONECT propone un enfoque estratégico que responde a los
desafios de la era digital, reconociendo que la participacion, horizontalidad y
autogestion son los nuevos cimientos que desafian las estructuras jerarquicas
tradicionales. Este modelo busca preparar a las personas adultas dentro de las
organizaciones para gestionar estos cambios de manera autonoma, colabora-
tiva y efectiva.

La Andragogia Organizacional Conectiva ofrece una vision integral e in-
novadora para adaptar y transformar las organizaciones frente a los desafios
contemporaneos, promoviendo un cambio auténtico hacia modelos mas agi-
les, interconectados y sostenibles.

18 aforismos a propdsito de l1a Andragogia en las Organizaciones o

Andragogia Organizacional Conectiva (ANDORG-CONECT)

AFORISMO #1

* Ensayar-experimentar, errar-aprender, y seguir ensayando: en la An-
dragogia organizacional, el camino hacia la excelencia se construye
con la persistencia de quien sigue ensayando, experimentando.

AFORISMO #2

* No hace falta ser pluscuanperfectos. Hay que acercarse a la autenti-
cidad y alejarse de la mediocridad. La mediocridad es una decision
personal. El riesgo de esclerosis es el riesgo de la perfeccion (Xavier
Marcet).

AFORISMO #3

» Ser directivo es pensar la integralidad, es estar entre un proposito cla-
ro y un legado duradero.

AFORISMO #4

* Observar, preguntar y escuchar: las claves de la Andragogia en las
organizaciones para transformar saberes en acciones y liderar con sa-
biduria.

AFORISMO #5

» Liderar es ponerse ambicioso, pero con humildad, empatia y senci-
llez, y, sin arrogancia ni egos (egosistemas). La sencillez te acerca a
la sabiduria.
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AFORISMO #6

» El verdadero liderazgo en las organizaciones se forja en la capacidad
de construir puentes y tejer sinergias.

AFORISMO #7

* La gran ventaja competitiva a la larga siempre son las personas com-
prometidas.

AFORISMO #8

» Laauto-gestion no es solo una estrategia, es una filosofia que impulsa
la autonomia y la responsabilidad compartida (corresponsabilidad);
liberando la potencialidad colectiva en las organizaciones.

AFORISMO #9

* La transformacion organizacional es un proceso colectivo donde el
dialogo es el principal instrumento de cambio, y, comienza por la es-
cucha activa y la apertura a nuevas ideas.

AFORISMO #10

* Innovar es cuestionar lo establecido con una potente critica, abierta,
intuitiva e imaginaria. No preguntes, observa; deduce y haz lo que te
gane hace, pues ahi reside la semilla de la verdadera innovacion.

AFORISMO #11

» La sostenibilidad organizacional se alcanza cuando la ética guia la
accion presente y se alinea con la vision a largo plazo, trayendo el
futuro al aqui y ahora.

AFORISMO #12

* En la Andragogia Organizacional Conectiva, el aprendizaje no es un
fin, sino un medio para la mejora continua. Si deseas mejorar, pregun-
ta lo que desees, y el conocimiento te guiara.

AFORISMO #13

* El aprendizaje permanente es 30% formacion y 70% experiencias di-
versas, segun Xavier Marcet, pues la verdadera sabiduria se nutre de
la practica y la vida cotidiana.

AFORISMO #14

* La formacion es una decision corporativa; el aprendizaje, una deci-
sion personal. Aprender no es solo el conocimiento: lo esencial es
concretar e integrar lo aprendido en la préctica diaria.
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AFORISMO #15

*  En un mundo donde ChatGPT y otras Inteligencias Artificiales Ge-
nerativas brindan respuestas, la verdadera clave es aprender a pensar
en plena batalla y cualquier entorno, formular las preguntas claves y
capitalizar lo que has aprendido.

AFORISMO #16

* No tenemos suficiente con sumar, la capacidad de multiplicacion es
basica y esencial para crecer y transformar.

AFORISMO #17

* Escuchar y procesar las quejas como oportunidades de mejoras, pues
son quejas cargadas con informacion valiosa para la mejora continua.

AFORISMO #18

*  Hacer que toda la informacion sea accesible a toda la organizacion,
salvo cuando una razoén explicita demande confidencialidad, es clave
para fomentar la transparencia y elevar la confianza colectiva.

PALABRAS CONCLUSIVAS DE UN CIERRE ABIERTO

En este trabajo exploré la posibilidad de la andragogia en las organizacio-
nes o andragogia organizacional como un campo naciente, emergente, abierto,
integral y holistico que puede contribuir a la comprensién y transformacion
de las organizaciones; perfilé la figura del andragogo(a) organizacional asi
como la filosofia del trabajo en equipo, sinergia positiva y esfuerzo concen-
trado como una bateria conceptual que convoque a la busqueda de formas y
configuraciones organizacionales cuyos objetivos no estén centrados solo en
la razon instrumental y en formas individualistas, sino en proyectos liberado-
res que abonen a la construccidn acciones que partan de proyectos colectivos.

De manera que lo aqui planteado no pretende convertirse en una “una
mejor manera” (one best way) para todo tipo de organizacion, pero para un
nuevo enfoque dentro de las Organizaciones Triple “A”. O, evitar su principal
efecto entropico: sustituir términos con fuerte carga valorativa negativa como
corporacion, monopolio o burocracia. Sin embargo, en lugar de enfocarse en
eliminar términos con carga negativa, es mas productivo analizar las caracte-
risticas y practicas que subyacen a esos conceptos.

Abord¢ la Administracion, la Teoria de la Organizacion y los Estudios Orga-
nizacionales desde una perspectiva transdisciplinaria, enfatizando el didlogo de
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saberes y la construccion de un conocimiento complejo y en constante evolu-
cion. Al centrarse en la transdisciplinariedad, el texto subraya la importan-
cia de superar las limitaciones disciplinarias tradicionales para alcanzar un
conocimiento mas completo y dinamico.

Asumida bajo la concepcidn de la transdisciplinariedad, que enfatice
el “ir mas alla”, donde se aspira a un conocimiento relacional, en relacion
propiciando el dialogo de saberes, complejo y nunca acabado, espero que
este escrito, sin pretender todas las respuestas, busca abrir un espacio
para la reflexion y el didlogo que contribuya a explorar las posibilidades
de la andragogia en las organizaciones o andragogia organizacional para
el mundo del trabajo asi como proseguir la revision permanente y crecer
juntos.

Por lo que, ademas de los aportes sefialados le sigue a este estudio la
propuesta abrir un espacio para la reflexion y el didlogo sobre la andrago-
gia organizacional o andragogia en las organizaciones, reconociendo que
lo aqui planteado aunque abarcante, no tiene todas las respuestas pero si
ofrece un marco para explorar y aprender juntos donde las organizaciones
juegan un papel crucial en la configuracion y reconfiguracion del entorno
laboral y en la adaptacion a las rapidas cambiantes dinamicas globales, asi
como en entornos de trabajo no tradicionales que promueven la apertura,
flexibilidad y autonomia, que resulta en mayores niveles de creatividad,
productividad y “rentabilidad” al decirlo en organizaciones empresariales.
Estos cambios reflejan la necesidad de las organizaciones de adaptarse a las
nuevas demandas y expectativas de las nuevas formas de trabajar.

Este escrito no pretende ser una conclusion definitiva, sino mas bien una
invitacion a la reflexidn, el debate, la critica y la accidn, a nuevos modos de
pensar y actuar, a una nueva mentalidad y buena actitud para la generacion
de conocimientos, produccion intelectual y material, los cambios que se
estan presentando y los cambios venideros.

Invitamos a todas las personas adultas interesadas en este campo a su-
marse a este viaje de exploracion, descubrimiento y construccion conjunta,
orientado tanto a la generacidon de conocimientos, de produccion intelectual
y material, como a la creacion de soluciones practicas e innovadoras que
impulsen la transformacion organizacional. jJuntos, podemos construir un
presente y futuro organizacional mas préspero, sostenible y profundamente
humano que priorice la vida!
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Esperamos que este trabajo sirva como punto de partida y una fuente de
inspiracidon para futuras investigaciones, conversaciones, debates, didlogos
y propuestas que contribuyan a enriquecer el campo de la andragogia en las
organizaciones -0 andragogia organizacional-, destacando su capacidad para
impactar positivamente en todo tipo de organizacién, ya sea por necesidad,
por eleccion o por preferencia. Asi, desde nuestro lugar de enunciacion “al
norte del sur”, hacemos un llamado a sumarse activamente a este movimiento
transformador y propositivo para contribuir con ideas, acciones y experien-
cias que construyan un nuevo paradigma organizacional. Un paradigma
que no solo responda a los retos del presente, sino que también inspire un
proposito colectivo para un futuro mas justo, equitativo y ético.
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