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1.1. La prescindibilidad como principio: cuando yo no esté

Una de las principales inquietudes — si no la principal — de un educador es “qué sucedera
cuando yo no esté”. No en vano, tanto educacion como pedagogia tienen en sus etimologias
(latina y griega, respectivamente) el guiar, el conducir, que no es sélo acompafiar sino orientar
hacia algun sitio. Para “cuando yo no esté”, que quién ha aprendido pueda seguir caminando.
Si esta inquietud puede parecer paternalista, ¢qué es ser padre 0 madre sino, ante todo,
educador, guiar y orientar para “cuando uno no esté”?

Esta inquietud, inicialmente de corte personal, subjetivo, pasa a ser un reto institucional
cuando el “aprendizaje a lo largo de la vida” pasa de ser un lema a ser una realidad. Como pasa
a ser una realidad el lema de “aprender a aprender” ante la necesidad de mantener
conocimientos y destrezas actualizados, de la obligacion de gestionar el creciente e imparable
torrente de informacion — siempre cambiable, siempre volatil —y de convertirla en conocimiento
aplicable en la préactica.

Dada la imposibilidad de que los aprendices conviertan su paso por las instituciones
educativas en una estancia sine die, dichas instituciones tienen dos estrategias fundamentales.

La primera radica en cambiar de paradigma educativo donde lo queda en primer plano ya no
es qué aprendemos, sino las competencias necesarias para gestionar el conocimiento y para
poder seguir aprendiendo (Pettenati et al., 2009). Es decir, que “cuando yo no esté” el aprendiz
haya conseguido ser autébnomo en materia de poder seguir aprendiendo.

La segunda estrategia es trascender la formacién planificada y estructuraday conseguir estar
presente en los espacios y momentos de autoaprendizaje, aprendizaje no formal y aprendizaje
informal (Pefia-Lopez, 2017). Dicho de otro modo, abrir y ceder soberania sobre las
infraestructuras de aprendizaje — recursos, metodologias, acceso a conocimiento experto —para
que estén disponibles “alli donde/cuando ya no estemos”, reconociendo como legitimos,
apropiados y pertinentes esos espacios de aprendizaje no formal e informal (Werquin, 2010).

1.2. De la formacion al aprendizaje

La primera estrategia, pues, es que en cada actuacion educativa que la institucion disefie
exista una estrategia consciente y explicita deaprender tanto por parte de quién acompafia como



por parte del aprendiz, lo que sin duda supone un reto, acostumbrados como estan todos los
actores a programar y recibir formacion. Esto no significa que la formacion como tal —
entendida como un conjunto de actuaciones programadas y estructuradas — vaya a desaparecer,
Sino que se incorporan nNuUevos actores, NUevVos espacios O situaciones y nuevas herramientas
que superan la dimension estrictamente formativa para conformar un  ecosistema de
aprendizaje. Y es este ecosistema de aprendizaje y las relaciones que lo conforman lo que la
institucion educativa debe ser capaz de cartografiar para cada actuacion educativa.

Para ello, por una parte, se requieren en general nuevas competencias (Pettenati et al., 2009)
y tecnologias para el aprendizaje y el conocimiento (Vicancos, 2008). Por otra parte, cabe
repensar el papel de la propia institucion en, al menos, dosfrentes: como articular esa estrategia
consciente y explicita de aprender en cada actuacion formativa y, sobre todo, cémo incorporar
€s0S Nuevos actores, espacios y herramientas repensando la relacion de la propia institucion con
el entorno.

Es en este ultimo punto donde el concepto de digitalizacién hace referencia no a la mera
sustitucion del papel o la presencialidad por sus contrapartes digitales, sino a una nueva forma
de organizarse tanto internamente (OECD, 2021) como, y sobre todo, con los nuevos
constructos digitales que populan las esferas del aprendizaje informal y ubicuo (Roberts et al.,
2005).

El resultado son instituciones educativas que, ademas de transmitir conocimientos, se
aseguran de que éstos pueden ser aplicados. Y lo hacen acompafiando la transmision de
conocimientos ejercitando competencias que contribuyan a capacitar a la persona para
enfrentarse con éxito tanto a los retos que le vengan dados como al reto de volver a aprender
asi lo requiera un reto en particular (OECD, 2017).

Este seria un esquema minimo de lo que cabria esperar para pasar de instituciones que
forman a instituciones que facilitan un aprendizaje consciente:

e Diagndstico: se es capaz de ubicarse en un contexto informativo, saber queé se sabe y
saber qué no se sabe.

e Objetivos: hecho el diagnostico, se es capaz de definir unos objetivos 0 metas de
aprendizaje, que han de ser medibles con relacion a uno mismo como con relacion al
entorno.

e Itinerario de aprendizaje: se es capaz de disefiar, establecer e impulsar una estrategia
para alcanzar los objetivos fijados. Para ello, requerira ser consciente de

o0 Qué conocimientos y competencias necesita adquirir.

o Para qué los necesita, con qué finalidad, donde los va a querer o tener que
aplicar.

o Con qué va a adquirir dichos conocimientos y competencias, asi como con
qué va a aplicarlos, para identificar correctamente utillaje y metodologias.

o Con quién va a realizar todas estas acciones, tanto las que requieran un
acompafamiento duranteel itinerario, como las que requieran un equipo para
la aplicacion.

1.3. Del aprendizaje al desarrollo

Una consecuencia de aproximar la capacitacién no desde la formacion sino desde el
aprendizaje es que dicha capacitacion deja de ser solamente una formacion de actualizacion, de
tipo profesionalizador, a un proyecto en constante construccién; de desarrollo longitudinal ya
sea deunadisciplina académica o de una carrera profesional, donde los objetivos de aprendizaje



alcanzados pasan a ser la base de un nuevo diagnéstico para trazar un nuevo itinerario de
aprendizaje, y asi sucesivamente. El hecho de que el entorno sea cada vez mas complejo y
cambiante no hacen sino acentuar esta cuestion. Si, ademas, conceptualizamos el aprendizaje
como algo que se da en un ecosistema, con la concurrencia de actores y recursos en relacion
cambiante, todavia tiene mas sentido tomar el aprendizaje como algo dinamico y no como un
hecho con un final determinado.

Si la capacitacion relacionada con la esfera profesional vira hacia una vision de desarrollo
profesional, es coherente que la propia esfera profesional vire la gestion de sus personas y
equipos también hacia el desarrollo. La transformacion requerida es tan profunda como
necesaria (Generalitat de Catalunya, 2005).

Cabe tomar el talento no como un stock — que se selecciona, se ubica en una jerarquia y se
pone a trabajar — sino como un flujo, que requiere una planificacién, una inversién, un
monitoreo, un acompafiamiento, progresivas evaluaciones para medir su desempefio, acomodar
sus tareas Yy, con ello, planificar nuevas inversiones. Cuando se habla de “profesionalizar” se
hace en el sentido de crear este circulo de inversion, acompafiamiento y evaluacion del talento.
Ello requiere, ante todo, delimitar su area de aplicacién definiendo &mbitos funcionales; a esos
ambitos funcionales cabe definirles los correspondientes perfiles profesionales y, para cada uno
de ellos, el correspondiente modelo competencial (Escola d'Administracié Pulblica de
Catalunya, 2009; Noguer Portero & Guzman Valverde, 2007; Salvador, 2009; Gorriti Bontigui,
2021)

De esta forma, la carrera profesional queda ligada al aprendizaje y el desarrollo profesional
a través de la gestion integral del conocimiento en la organizacion (OECD, 2021).

1.4. Mas alla del desarrollo: gestion integral del conocimiento, innovacion e
investigacion

Con el talento, con el conocimiento en el centro, toda la organizacion cambia su arquitectura
tradicional, la jerarquia, para hacerla orbitar alrededor de ese conocimiento (Jarche, 2016) y los
procesos necesarios para captarlo, acompaniarlo, invertir en él, desarrollarlo, crear de nuevo
cuando haga falta y aplicarlo.

Este cambio organizativo comporta dos aproximaciones nuevas: el paso del individuo al
equipo y la necesidad constante de incorporacion de nuevo conocimiento ya sea a través de la
captacion de talento, de la transferencia de conocimiento o directamente mediante su creacion.

Hasta ahora hemos recalibrado a las instituciones de formacion para prepararlas para
“cuando no estén”, para hacerse “prescindibles” mediante estrategias explicitas de capacitar a
sus aprendices para aprender aaprender, para pasar de la formacion al aprendizaje, para pensar
en el aprendizaje de forma longitudinal en clave desarrollo. El escenario que ahora se abre es
el de estar presente en los espacios y momentos de gestion del conocimiento, pero no en sus
primeras fases iniciales de diagnostico y aprendizaje, proporcionando recursos instruccionales
(programacion de formacion, materiales educativos, instrumentos, metodologia, etc.) sino en
las fases finales del proceso de aplicacién y creacion: mediante el acompafiamiento de la
transferencia y la facilitacion de la investigacion y la innovacion.

El acompafiamiento — mentoria, comunidades de aprendizaje y de practica, etc. — toma aqui
especial relevancia, ya que se distancia de la clase magistral para centrarse en el trabajo
experiencial y la resolucion de un reto en particular. Y lo hara, general y preferentemente
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trabajando en quipo, yasea formado por pares o por personas con experiencias y competencias
diversas (Rivera Herndndez & Bueno Campos, 2011).

De la misma forma, cobra también relevancia la gestién de la investigacion y la innovacion
como algo consustancial a la organizacion que, recordemos, orbita alrededor del ciclo integral
de la gestion del conocimiento (UK Policy Profession, 2019). Ademas del utillaje necesario
para trabajar la innovacion y hacer que ésta trabaje para la organizacion (Bound & Saunders,
2015), se hace necesario incorporar el marco competencial del perfil innovador (Escola
d'Administracié Publica de Catalunya, 2020) y el marco competencial para el trabajo
colaborativo en investigacion e innovacion (Escola d'Administracié Publica de Catalunya,
2022) en las organizaciones.

Este es un salto que necesariamente deben dar las instituciones que tradicionalmente han
ofrecido servicios de formacion: ser capaces de devenir plataformas para una transmision del
conocimiento acompafiada a la vez que plataformas o laboratorios de innovacion e
investigacion para vertebrar los equipos y proyectos que deban incorporar nuevo conocimiento
en sus procesos.

Hay dos cambios de enfoque pedagdgicos que puede ayudar a las instituciones a hacer esta
transicion de la formacion al aprendizaje, al desarrollo, a la gestion del conocimiento: la
aprendibilidad y la heutagogia como método, y el andamiaje como fin,

1.5. La aprendibilidad como método

Cuando mas arriba hablabamos de ceder soberania sobre las infraestructuras de aprendizaje,
en realidad no es solamente sobre las infraestructuras, sino sobre todoel proceso deaprendizaje.
Laaprendibilidad, esa capacidad deaprender a aprender, solo puede ser plena en un aprendizaje
que aspira a ser autodirigido. Asi, la propuesta de la heutagogia (Hase & Kenyon, 2000;
Blaschke, 2012) va més alla del aprendizaje autogestionado, dado que supone esa capacidad
para no solamente gestionar sino asumir integralmente la tarea de disefiar, impulsar e
implementar el propio proceso educativo, del diagnostico a los objetivos pasando por el
itinerario de aprendizaje.

Supone ser capaz de armar el propio entorno personal de aprendizaje (Castafieda & Adell,
2013) donde recursos, procesos y resultados se ponen al servicio de la metacognicién: ser
conscientes que hemos aprendido y de como lo hemos hecho, y ser capaz de replicarlo a
discrecion.

Esta orientacion supera la definicion clasica de las instituciones educativas y, de hecho, era
un dominio que se reservaban para si mismas. Pero dificilmente habra aprendizaje sin plena
consciencia de que uno ha aprendido. De ahi la necesidad de que la aprendibilidad sean el eje
vertebrador de toda formacion, capacitacion y, en definitiva, aprendizaje. Mientras “yo este”,
capacitar para “cuando yo no esté”.

1.6. El andamiaje como fin
Y “cuando ya no esté”, estar presente alli donde pueda ser util.

El andamiaje, en educacion, es todo aquel apoyo que contribuya a apuntalar, a crear un
“andamio”, un soporte, una estructura de sustento para el proceso de aprendizaje.

La forma mas elemental que la digitalizacion ha proporcionado para dicho andamiaje es el
enorme despliegue de objetos deaprendizaje (Wiley, 2000) que se han democratizado de forma
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radical, desde la mera digitalizacion del papel hasta complejos constructos sobre los que apoyar
o conducir todo tipo de actuaciones de aprendizaje.

Por otra parte, en la medida que pueden cultivarse comunidades de practica o aprendizaje
(Wenger-Trayner et al., 2002) y reestructurar las organizaciones a su alrededor (Calzada, 2004),
se crea también infraestructura que deja de depender del acceso directo y constante a la
institucion de formacion.

Pero hay més. Crecientemente el aprendizaje va méas alla del mismo aprendizaje, transita por
distintos medios, aplica diversos instrumentos, y se beneficia de la concurrencia de multiples
actores. Es en este transaprendizaje (Pefia-Ldopez, 2013), a menudo en entornos informales,
donde precisamente la institucion debe ser capaz de abrirse, de disrumpir, de
desinstitucionalizar los componentes elementales del proceso de aprendizaje. Y estar ahi para

apoyarlo (Pefia-Lopez, 2017).

En definitiva, habilitar o facilitar espacios, canales, objetos de aprendizaje, cartografiandolos
y catalogandolos. Crear, facilitar, dinamizar o vertebrar comunidades. Habilitar, reconocer y
conectar actores, amplificando su voz u ofreciéndoles una plataforma sobre la que edificar su
infraestructura de aprendizaje. Abrir, liberar, estandarizar, ofrecer metodologias e instrumentos,
posibilitando su interoperabilidad y homologacién mutua. Descubrir al aprendiz todo este
ecosistema de aprendizaje, ayudarle a conformarlo, siendo parte de él, pero permitiendo que
sea él quien lo dirija, dando un paso al lado.
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