LOS MAPAS CONCEPTUALES
COMO HERRAMIENTA DE
GESTION DEL CONOCIMIENTO

Departamento de Organizacion de Empresas, Economia,
Finanzas y Contabilidad

Programa de Integracion de las Tecnologias de la Informa-
cion en las Organizaciones

Universidad Politécnica de Valencia

Trabajo de investigacion tercer ciclo
Febrero de 2006

Director Trabajo de Investigacion:
José Albors Garrigos

Alumno:

José Carlos Ramos Carrasco
jecramosc@arrakis.es
Tel: +34 610 420 518



CONTENIDO

PN PR

I R 2
OBUIETIVOS ... e e 2
INTRODUGCCION. ... cutiiieiiiieee e e ettt e e e sttee e e e stae e e e e saare e e s s sasaeeeeeasaeeesaansseeeeasasrneessansnneas 3
VISION GLOBAL DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO. EL APRENDIZAJE
ORGANIZATIVO ..t s s e e e 5
4.1 MODELOS DE APRENDIZAJE ..o 6
4.2 COMO APRENDEN LAS ORGANIZACIONES......cccoiiiiieeeicirieeeeeirreeeeesireeeesenneeas 7
APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO DE AUSUBEL. ADQUISICION DE NUEVO
CONOCIMIENTO .oiitiiiiiiiii it e s s s s e s s s e e e eaeans 9
MAPAS CONCEPTUALES ... e 12
6.1 EL PROCESO DE CREACION DEL MAPA CONCEPTUAL ....ccocveeerieeesireenneneenne 14
6.2 CMAP TOOLS. LA HERRAMIENTA ..ot 16
LAS CAPACIDADES DE LOS MAPAS CONCEPTUALES EN LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO. 1iitiiiiiiiiir e s s e s s s s e e s eaneanas 18
7.1EJEMPLO DE DESARROLLO. REPRESENTACION EN MAPAS CONCEPTUALES
DEL ESTADO ACTUAL DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO.....cccceecvveernennns 19
MODELO DE APLICACION DE LOS MAPAS CONCEPTUALES EN LA
ORGANIZACION.......cttiie e ettt e e e ettee e e e ettt e e e st e e e e s sare e e e s eareeeeessreeeesansreeeessaneeeeeans 20
ANEXOS .o e 22
9.1 ANEXO A. MAPAS CONCEPTUALES.......ii e 22
9.2 ANEXO B. GLOSARIO....cuiiiiiiiiiiiiri e e s 40

9.3ANEXO C. BIBLIOGRAFIA ....oeiiiitiee e e ettt ettt e e e iee e e eiree e e e e aae e e e s enae e e e e nnnneeas 43



1. ABSTRACT

La gestion del conocimiento en las empresas supone una ventaja competitiva. Exis-
ten diferentes estrategias de capitalizacion del conocimiento explicito y tacito, pero
uno de los grandes retos para las organizaciones es como llevar a cabo la externali-
zacion del conocimiento que tienen sus expertos. Dicha transferencia de conoci-
miento, desde la perspectiva del aprendizaje permite ver relaciones entre las teori-
as de aprendizaje organizacional y las de aprendizaje significativo.

Los mapas conceptuales suponen un medio muy Util para permitir dicho flujo de
conocimiento que puede incrementar el aprendizaje, que ademas sera mucho mas
atil (significativo). A través de la herramienta CmapTools, de facil uso, se pueden
generar los mapas que una vez en formato electronico pueden difundirse, permitir
colaborar y favorecer su enriquecimiento y evolucion.

El desarrollo de una vision del estado del arte en la disciplina de gestion del cono-
cimiento sirve de concreciéon de estos planteamientos.

2. OBJETIVOS

El presente trabajo de investigacion desarrolla una exposicion donde, a partir de

anteriores estudios, se trata de:

* Presentar un analisis de las relaciones entre aprendizaje organizacional, apren-
dizaje significativo y el impacto del uso de la herramienta de los mapas concep-
tuales en ellos.

* Realizar un repaso al estado del arte de la gestién del conocimiento, su vision
holistica y analizar su relacion con el aprendizaje organizativo.

» Mostrar la potencia de los mapas conceptuales como una herramienta de
transmisién de conocimiento idénea y, por lo tanto, para la gestién del conoci-
miento.

* Plantear un analisis sobre el esfuerzo y los beneficios que supone un modelo de
aprendizaje basado en mapas conceptuales, respecto al aprendizaje habitual
que no los usa.

e Presentar como la herramienta CMapTools, desarrollada por el IMHC es muy Uutil
a la hora de elaborar, compartir y revisar los mapas generados. Asi, a través de
un ejemplo, que es un conjunto de 11 mapas, se resume el estado del arte en
la gestion del conocimiento.

* Por ultimo, y como base para su posterior desarrollo, el autor presenta un mo-
delo para el uso de mapas conceptuales en las organizaciones, como herramien-
ta de gestion del conocimiento. Se formulan unas hipétesis de partida, que sera
objeto de estudio en el futuro.



3. INTRODUCCION

Podriamos entender, que desde los tiempos mas antiguos, el conocimiento se con-
cebia como ‘clave’ y por lo tanto se trataba de procesar interpretar para sacarle
beneficio. Es en la era actual, la era del concimiento, en donde su peso especifico
es mayor frente a la propiedad privada, la mano de obra, el capital o la maquinaria
de produccion industrial.

La gestion del conocimiento ha sido objeto de mucho interés por parte del mundo
de investigacion y del mundo de la empresa, en concreto, para los directivos que
ven en ello una ventaja competitiva [Peter Drucker; 1994] sostenible.

En los 90, alcanz6 al maximo apogeo, en pleno boom de la informatica y de Inter-
net, en que las tecnologias permitieron el almacenamiento y procesamiento masivo
de informacién. Como han afirmado diversos autores, en muchas ocasiones se
hablaba de gestion del conocimiento cuando realmente se estaba hablando de ges-
tion de la informacion o documental.

Otro tipo de aproximaciones a la gestion del conocimiento han sido desde el punto
de vista de los especialistas en recursos humanos, focalizadas en la capacitacion de
las personas, en la deteccion de carencias y en la formacién on-line o e-learning..

Los estudios de Muzumdar [Muzumdar; 1997], resumieron las distintas iniciativas,
a través de un entorno conceptual a la gestiéon del conocimiento basado en tres
temaéticas:

v" El papel de las personas.

v" La necesidad de tratarlo como un proceso [Davenport & Prusak; 1998].

v' El importante papel de la tecnologia como habilitador.

La vision epistemoldgica del conocimiento nos presenta el dilema de que no todo el
conocimiento es explicitable. Por lo que, para capitalizar esa ventaja, hay que poner
el foco en ese porcentaje de conocimiento que no es técito.

Los avances llevados a cabo por Nonaka y Takeuchi [Nonaka & Takeuchi; 1995] en
su propuesta de la espiral de creaciéon del conocimiento, han ido estructurando una
disciplina hasta ese momento demasiado abstracta.

Aproximaciones posteriores apoyadas por diferentes corrientes han ido completan-
do este estudio y tras un efecto pendular, podemos ver una agregacion bajo esas
tres perspectivas. En el caso de la visiéon holistica, se ha ido mas alla presentando
una perspectiva donde el todo es la propia gestion de la empresa.

No menos importante es la vigente atencion que en el mundo de la empresa se
pone a la innovacion. La innovacion es resultado de una gestion del conocimiento
que permite crear y generar nuevas ideas que se plasman en proyectos.

Una organizacion para sobrevivir y medrar en la era del conocimiento debe estar en
continuo aprendizaje para adaptarse y prever los cambios futuros en el ambito de
su actividad. Asi pues, debe desarrollar capacidades relacionadas con la obtenciéon
de informacién, procesamiento y creacion, flujo y comparticion de conocimiento.

El aprendizaje organizativo puede tener en los mapas conceptuales unas potentes
herramientas como catalizadores de la externalizacion del conocimiento [D. Barbera
y E. de los Reyes, 2004]. A través de la creacion de estos mapas, que se dan como
apoyo en formacion o formas mas simples de transmision de conocimiento, las per-
sonas pueden aprender a mejorar al comportamiento de la organizacion.

En la imagen se muestra la espiral de creacién de conocimiento organizativo de
Nonaka y Takeuchi [Nonaka & Takeuchi; 1995]. La funcién principal de los mapas



conceptuales en esta espiral, se desarrolla en la Externalizacion, en la que el cono-
cimiento pasa de tacito a explicito.

Tacito a Explicito Explicito a Explicito

Amplifigacién del

Externalizacion Conodmiento Combinacion
Explicito a Técito Tacito a Técito
Internalizacién Socializacion

Novak [Novak, 1998], presenta los mapas conceptuales como unas herramientas
para organizar y representar conocimiento. Es una herramienta con amplia acepta-
cion en el mundo de la investigacion y académico/ docente. Incluso aparece como
medio de ensefianza en algunos programas educativos infantiles y para entornos
universitarios [Gonzéalez Garcia, Fermin M&; “Razones para innovar el sistema edu-
cativo ante el tercer milenio”; 2000].



4. VISION GLOBAL DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO. EL APRENDIZAJE ORGA-
NIZATIVO

Eixten diversos estudios que resume bien y analiza entre otros Eduardo Bueno
[Bueno E.; 2000], que plasman que el Capital Intangible de las empresas cada vez
tiene mayor peso especifico en la capitalizacion bursatil de una comparia. De entre
estos valores, el conocimiento como activo [Proyecto Know-Net UE; 2003] tiene a
Su vez una gran relevancia.

Sin embargo, el foco de atencién de la mayoria de los gestores, alta direccion y por
ende, las teorias de gestiéon han apuntado a retener, maximizar y potenciar los ac-
tivos tangibles (fisicos y financieros). Podemos entender que vivimos en la era del
conocimiento, tras haber pasado por una era agricola, otra industrial y la de la in-
formacion previamente. Esto implica que el verdadero factor de éxito para prospe-
rar en el mercado actual es el saber capturar, desarrollar, difundir y, en general,
explotar el activo conocimiento.

A diario podemos observar en las noticias que la deslocalizacion se ha convertido en
una estrategia de reduccion de costes en actividades de producciéon. La diferencia-
cién en un mercado que va a velocidad de luz es muy dificil de conseguir. (Cémo
ser competitivos? Puede que el conocimiento, como activo, nos permita reorientar
los skills y capacidades, para convertir industrias break and mortar en modernas
industrias del conocimiento.

En el Silicon Valley, ademas de start-ups de Internet también han surgido expe-
riencias en este sentido y Google es una de ellas. Aunque muchas otras alli surgi-
das fueron meras ideas de intentar dar valor a partir de las tecnologias de la infor-
macion y las comunicaciones (TICs), cosa que con el tiempo se ha visto no era tan
potente. Asi Nicholas Carr [Nicholas G. Carr; 2003] en su articulo “IT doesn’t mat-
ter”, emplaza a reflexionar sobre si las TICs pueden suponer una ventaja competiti-
va.

Las principales corrientes actuales de gestion de empresas convergen en la impor-
tancia de gestionar el conocimiento, aunque también en lo complejo de cuantificar
el impacto de dicha tarea en la cuenta de resultados. Algunos intentos en esta linea
nos dan idea de lo dificil de dicha aventura, pero hoy dia, ya existen empresas que
en sus resultados incluyen la contabilidad de sus activos intangibles. Una de ellas y
pionera fue Skandia, que puso en marcha un modelo Navigator [Sveiby; 1997] re-
ferente en la actualidad. Aunque también existen referencias donde se defiende que
gestionar el conocimiento no es una tarea facil o que incluso no se debe hablar de
gestionarlo realmente [Jossey-Bass —Leading Organizational Learning- Harnessing
The Power Of Knowledge— 2004], el autor recoge las corrientes que mas han traba-
jado por estructurar la disciplina como ayuda a la gestion de la empresa en general.

La vision holistica de la gestion del conocimiento es una vision que parte de englo-
bar las mas significativas aproximaciones existentes a dicha disciplina, aportando
valor afiadido sobre la misma. De tal forma que cumple lo que la definicion de la
propia palabra (de origen y uso mas en filosofia) expone: trata el todo como un
todo mucho mayor que la suma de los componentes.
La gestion del conocimiento es todavia una disciplina poco estructurada, de gran
amplitud en cuanto a que engloba diversas formas de aproximarse a ella. Las prin-
cipales corrientes las podriamos agrupar en:

* Vision tecnoldgica.

* Vision desde el punto de vista de los recursos humanos, de su capacitacion

(especial énfasis en capacitacion y e-learning).
» Visidn de procesos de negocio.



El autor, siguiendo la linea de varios investigadores y autoridades en el ambito em-
presarial [R Young, 2000], lleva a cabo el estudio desde el entendimiento de que la
gestion del conocimiento es una forma mas de gestion dentro de la gestion de la
empresa. De tal manera que la gestion del conocimiento obedece a la misma estra-
tegia de negocio, tiene los mismos objetivos y planes que los existentes en una
organizacion.

El presente trabajo no pretende ser una exahustiva recopilacion del estado del arte
en la gestion del conocimiento o en el area de los mapas conceptuales. Establece
un nexo logico entre una herramienta que permite el aprendizaje (adquisicion de
nuevo conocimiento) o la transmisién de conocimiento, con el aprendizaje organiza-
tivo. De ello, se puede deducir que los mapas conceptuales son herramientas para
la externalizacion del conocimiento®.

4.1 MODELOS DE APRENDIZAJE

Podemos clasificar los modelos de aprendizaje en aquellos que se fundamentan en
las capacidades de la inteligencia y los que se basan en la experiencia de los suje-
tos.

— Tal es el ciclo de aprendizaje de David Kolb, basado en el hacer, reflexionar,
abstraer y hacer [Kolb, 1995]. El conocimiento es adquirido al mostrar el sujeto
un cambio en la conducta como mecanismo de adaptacion.

— Otro modelo es el de Handy [Handy, 1995] que plantea las etapas partiendo de
los problemas y necesidades, bUsqueda de soluciones (ideas), pruebas e identi-
ficacion de la solucién (reflexion).

— El modelo occidental o racionalismo, basada en la teorias del comportamiento,
el de ciencia de la administracion y enfoque de sistemas ha propiciado la apari-
cion de la teoria del aprendizaje organizacional. Peter Senge [P Senge; 1990]
identifica las cinco disciplinas que propician el aprendizaje organizacional: pen-
samiento sistémico, dominio personal, modelos mentales aprendizaje en equipo
y vision compartida.

Asi puede basarse en tres momentos: la organizacion como totalidad, el indivi-
duo, las practicas y la cultura organizacional.

— Por otra parte, Deming [Deming; 1997] hacia énfasis en el desperdicio que sig-
nificaba el no aprovechar el talento y la creatividad de la gente. Para sobrevivir
en este mundo complejo y cambiante las organizaciones tienen que basarse en
la teoria del conocimiento y del aprendizaje organizacional.

Una organizacion en continuo aprendizaje debe desarrollar capacidades relaciona-
das con la obtencion de informacion, procesamiento, creacidon de conocimiento que
le permita adaptarse y prever los cambios futuros en el &mbito de su actividad.

Los componentes que permiten desarrollar las capacidades de aprendizaje incluyen
la estructura, los procesos, la tecnologia, el uso de la informacion y los procesos de
generacion de conocimiento que promueven la renovacion de la organizacion en
todos sus aspectos. Las capacidades de aprendizaje estan relacionadas con los pro-
cesos humanos de la organizacion.

Para los administradores de estas organizaciones, las capacidades de aprendizaje
relacionadas a sus habilidades directivas pueden clasificarse en: caapacidad de dia-
logo y discusion, pensamiento compartido, habilidad de comunicacién operacional,
autonomia, entendimiento de la diversidad, para trabajar en equipo, para des-
aprender y aprender.

1 . s .
El autor propone para futuros estudios extender el presente analisis a otro tipo de herra-
mientas similares que realizan otras funciones como el “story- telling”.



La nocion de aprendizaje organizativo (en sus siglas en inglés, OL), es usada por
los administradores de las empresas como una potente herramienta para mejorar el
rendimiento de las organizaciones.
Podemos distinguir dos procesos diferentes de cambio organizativo asociados con el
aprendizaje organizativo:
— Aprendizaje adaptativo, donde los cambios que se van produciendo son re-
activos, como respuesta a que han cambiado las condiciones del entorno.
— Aprendizaje proactivo, basado en un deseo de mejora en el que el cambio va
por delante y no como una simple reaccion ante cambios del entorno.
El aprendizaje adaptativo se puede ver en realidad como un proceso de cambios
incrementales. Es mas automatico y menos inducido por el conocimiento que el
proactivo.
Las ventajas del aprendizaje proactivo frente al reactivo se ven reflejadas también
en las otras formas binomiales de entender el aprendizaje organizativo como son:
— el de ciclo simple, frente al de doble via® [Argyris y Schén, 1978]
— Bajo nivel y alto nivel [Fiol y Lyles, 1985]
— Tactico frente a estratégico [Dodgson, 1991]
— Adaptativo frente a generativo [Senge, 1990]

Existen otras visiones al aprendizaje organizativo como la de Cyert y March [Cyert
March, 1963], para los que éste es basicamente un proceso cuyas metas, reglas o
procedimientos de operativa estandar son adaptadas a las experiencias que se dan
en la organizacion. Su planteamiento no se centra en si las experiencias se dan
como consecuencia de cambios externos. Se focalizan en la calidad de la resolucién
de problemas, de tal forma que incluso las organizaciones que desarrollan su activi-
dad en entornos estables, pueden aprender a mejorar sus procedimientos para me-
jorar sus resultados.

El aprendizaje organizativo ocurre cuando la cultura organizativa establece meca-
nismos que facilitan el desarrollo de mecanismos de uso de informaciéon que incor-
poran el discernimiento sobre la informacién y su uso a la par de desarrollar las
destrezas basadas en aptitudes y caracteristicas personales como: la responsabili-
dad, la creatividad, iniciativa, capacidad de discusion y analisis y solucion de pro-
blemas.

La informacion y las capacidades de generarla y procesarla asi como las acptitudes
para utilizarla y transformala en conocimiento nuevo estan relacionadas con el mo-
delo racionalista de Senge y el empirista del modelo oriental a través de la vision
sistémica del desarrollo integral del ser humano y como el uso de la inteligencia y la
vision grupal.

Las organizaciones de rapido aprendizaje (con sus siglas en inglés FLO’s) segun Bob
Guns [Guns, Bob; 1996], disponen de tres estrategias: el impulso directivo, gestion
de recursos humanos y la transformacién basada en cada uno de los miembros de
la organizacion y los equipos de trabajo.

4.2 COMO APRENDEN LAS ORGANIZACIONES

Las organizaciones aprenden por sus miembros y a través de los intercambios que
éstos establecen con su entorno inmediato y el que portan a través de sus trayecto-
rias académicas y sus experiencias.

Tenemos entonces dos aspectos del aprendizaje organizacional, el individual y el
colectivo, los cuales pueden reflejarse en el planteamiento de Peter Senge a través
de cinco disciplinas que repasamos mas en detalle aqui:

2la adquisicion de nuevo conocimiento pasa por una retroalimentaciéon que conlleva el cam-
bio de comportamiento, pero a la vez una revision del propio conocimiento y por lo tanto de
la propia orientacion de nuestra indagacion futura.



a) Pensamiento sistémico: una manera de observar el mundo mediante arquetipos
y conceptos que permiten lograr una vision integral de la realidad y de las co-
nexiones entre los conocimientos y los objetos y situaciones dinamicas.

b) Desarrollo personal: disciplina de crecimiento y aprendizaje personal, que impli-
ca abordar la vida de manera creativa cultivando el espiritu mediante:

* ldentificacion constante de lo que es importante para la persona.
* Aprender a ver la realidad con claridad.

* Vision integral de lo deseado y la realidad.

* Incorporar lo aprendido a la préactica cotidiana.

¢) Modelos mentales: generalizaciones hondamente arraigadas de las que tenemos
poca conciencia. Son los paradigmas, las presunciones, las imagenes que nos
formamos del mundo que nos rodea. Un ejemplo concreto de estas imagenes o
modelos mentales estan dados por los que tenia la industria norteamericana del
automovil a saber:

El fin principal de la compaiiia es generar utilidades.

Los autos son un simbolo de estatus.

El mercado norteamericano es distinto al del resto del mundo.

Los trabajadores estan contratados para hacer no para pensar.
- La vision segmentada del negocio es una fuente de eficiencia.

d) Visién compartida: la manera de incorporarse a la organizacion mediante el
compromiso y el apoyo organizacional, en este aspecto la cultura organizacional
esta desplegada en toda su expresion como una cultura fuerte con arraigo y cla-
ramente asesorada por la visidn orientada a la competitividad.

e) Aprendizaje en equipo. Es la capacidad de dialogar reconocer los obstaculos al
aprendizaje y desarrollar la capacidad de discutir, resolver problemas, tomar
decisiones y transformar mediante la generacién de conocimiento.

En resumen: sus personas tienen vision sistémica, comparten la vision de la organi-
zacion, aprenden a trabajar en equipo, facilitan la maestria personal y reconocen
sus modelos mentales [P. Senge. La Quinta Disciplina; 1990].

Segun Senge, la empresa de mayor éxito en el siglo XXI seran las llamadas organi-
zaciones inteligentes. Una organizacion inteligente es una nueva forma de trabajar,
relacionarse y entender la vida laboral. Ello contiene implicaciones en la forma en
que se disefian las estructuras y los procesos organizacionales como la comunica-
cion, la toma de decisiones, las recompensas y la evaluacion del desempefio. En
ese contexto el liderazgo de sus directivos se enfoca hacia la adquisicion de cono-
cimientos, actuando para obtener y compartir los mismos, provee elementos de
analisis y tecnologia, se proporciona retroalimentacién oportuna, se crea un am-
biente de confianza y de aceptacion de riesgos. La flexibilidad se practica al percibir
los resultados del cambio que produce el aprendizaje, estos procesos van a desem-
bocar en el rendimiento del trabajo en equipo, equipos dirigidos como unidades
interdependientes. Contempla las fases:

— Fase inicial de apertura al aprendizaje. Caracterizada por la resistencia natural
al aprendizaje, pero que una vez asumida la decision de cambiar y convertir la
empresa en una organizacion que aprende, sus lideres vencen transmitiendo
seguridad en si mismos, lo cual significa un compromiso tacito con el proceso y
se reconoce la necesidad de mejorar.

— Fase de reto motivacional. Los lideres estimulan, apoyan y retan a sus seguido-
res bajo la premisa del reconocimiento de sus necesidades.



5. APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO DE AUSUBEL. ADQUISICION DE NUEVO CONO-
CIMIENTO

El conocimiento es un fendmeno creado y acumulado a través de un proceso deno-
minado de aprendizaje organizativo [Pawlowsky, 2001]. Puesto que muchas de las
teorias de aprendizaje organizativo se basan en analogias con el aprendizaje indivi-
dual, la teoria del aprendizaje significativo puede fundamentar una teoria de apren-
dizaje organizacional.

Teoria Del Aprendizaje Significativo

Ausubel [Ausubel, D. P., “Algunos aspectos psicologicos de la estructura del cono-
cimiento”; 1973] plantea que el aprendizaje del alumno depende de la estructura
cognitiva previa que se relaciona con la nueva informacion. Debe entenderse por
"estructura cognitiva" el conjunto de conceptos, ideas que un individuo posee en un
determinado campo del conocimiento, asi como su organizacion.

Conceptos nuevos

Concepto aprendido
significativamente

Concepto memorizado
mecani camente

¢ B 0O

Concepto inclusor

T "

ESTRUCTURA
COGNITIVA

Fuente. Ausubel. Aprendizaje significativo.

En el proceso de orientacion del aprendizaje, es de vital importancia conocer la es-
tructura cognitiva del alumno; no sélo se trata de saber la cantidad de informacioén
que posee, sino cuales son los conceptos y proposiciones que maneja asi como de
su grado de estabilidad. Los principios de aprendizaje propuestos por Ausubel, ofre-
cen el marco para el disefio de herramientas metacognitivas que permiten conocer
la organizacion de la estructura cognitiva del educando, lo cual permitird una mejor
orientacion de la labor educativa, ésta ya no se vera como una labor que deba des-
arrollarse con "mentes en blanco" o que el aprendizaje de los alumnos comience de
"cero", pues no es asi, sino que, los educandos tienen una serie de experiencias y
conocimientos que afectan su aprendizaje y pueden ser aprovechados para su be-
neficio.

Ausubel [Ausubel; 1983] resume este hecho en el epigrafe de su obra de la siguien-
te manera: "Si tuviese que reducir toda la psicologia educativa a un solo principio,
enunciaria este: El factor mas importante que influye en el aprendizaje es lo que el
alumno ya sabe. Averiglese esto y enséfiese consecuentemente".

Aprendizaje Significativo y aprendizaje memoristico o mecanico

Un aprendizaje es significativo cuando los contenidos son relacionados de modo no
arbitrario y sustancial (no al pie de la letra) con lo que el alumno ya sabe. Por rela-
cion sustancial y no arbitraria se debe entender que las ideas se relacionan con al-



gun aspecto existente especificamente relevante de la estructura cognoscitiva del
alumno, como una imagen, un simbolo ya significativo, un concepto o una proposi-
cion [Ausubel; 1983].

Esto quiere decir que en el proceso educativo, es importante considerar lo que el
individuo ya sabe de tal manera que establezca una relacién con aquello que debe
aprender. Este proceso tiene lugar si el educando tiene en su estructura cognitiva
conceptos, que son: ideas, proposiciones, estables y definidos, con los cuales la
nueva informacion puede interactuar.

El aprendizaje significativo ocurre cuando una nueva informacion "se conecta" con
un concepto relevante (“'subsunsor") pre-existente en la estructura cognitiva, esto
implica que, las nuevas ideas, conceptos y proposiciones pueden ser aprendidos
significativamente en la medida en que otras ideas, conceptos o proposiciones rele-
vantes estén adecuadamente claras y disponibles en la estructura cognitiva del in-
dividuo y que funcionen como un punto de "anclaje" a las primeras.

La caracteristica mas importante del aprendizaje significativo es que, produce una
interaccion entre los conocimientos mas relevantes de la estructura cognitiva y las
nuevas informaciones (no es una simple asociacion), de tal modo que éstas adquie-
ren un significado y son integradas a la estructura cognitiva de manera no arbitraria
y sustancial, favoreciendo la diferenciacion, evolucion y estabilidad de los “subsun-
sores” pre-existentes y consecuentemente de toda la estructura cognitiva.

El aprendizaje mecanico, contrariamente al aprendizaje significativo, se produce
cuando no existen subsunsores adecuados, de tal forma que la nueva informacion
es almacenada arbitrariamente, sin interactuar con conocimientos pre-existentes,
un ejemplo de ello seria el simple aprendizaje de féormulas en fisica, esta nueva
informacion es incorporada a la estructura cognitiva de manera literal y arbitraria
puesto que consta de puras asociaciones arbitrarias, [cuando], "el alumno carece
de conocimientos previos relevantes y necesarios para hacer que la tarea de apren-
dizaje sea potencialmente significativo” (independientemente de la cantidad de sig-
nificado potencial que la tarea tenga)...

Obviamente, el aprendizaje mecanico no se da en un "vacio cognitivo" puesto que
debe existir algun tipo de asociacion, pero no en el sentido de una interaccion como
en el aprendizaje significativo. El aprendizaje mecanico puede ser necesario en al-
gunos casos, por ejemplo en la fase inicial de un nuevo cuerpo de conocimientos,
cuando no existen conceptos relevantes con los cuales pueda interactuar, en todo
caso el aprendizaje significativo debe ser preferido, pues, este facilita la adquisicion
de significados, la retencién y la transferencia de lo aprendido.

Finalmente Ausubel no establece una distincion entre aprendizaje significativo y
mecanico como una dicotomia, sino como un continuum, es mas, ambos tipos de
aprendizaje pueden ocurrir concomitantemente en la misma tarea de aprendizaje
[Ausubel; 1983]; por ejemplo la simple memorizaciéon de férmulas se ubicaria en
uno de los extremos de ese continuo (aprendizaje mecanico) y el aprendizaje de
relaciones entre conceptos podria ubicarse en el otro extremo (aprendizaje signifi-
cativo) cabe resaltar que existen tipos de aprendizaje intermedios que comparten
algunas propiedades de los aprendizajes antes mencionados, por ejemplo aprendi-
zaje de representaciones o el aprendizaje de los nombres de los objetos.

Requisitos Para El Aprendizaje Significativo

Al respecto Ausubel dice: “El alumno debe manifestar [...] una disposicion para re-
lacionar sustancial y no arbitrariamente el nuevo material con su estructura cog-
noscitiva, como que el material que aprende es potencialmente significativo para él,
es decir, relacionable con su estructura de conocimiento sobre una base no arbitra-
ria” [Ausubel;1983].



Lo anterior presupone:

v

Que el material sea potencialmente significativo, esto implica que el material de
aprendizaje pueda relacionarse de manera no arbitraria y sustancial (no al pie
de la letra) con alguna estructura cognoscitiva especifica del alumno, la misma
que debe poseer "significado légico" es decir, ser relacionable de forma inten-
cional y sustancial con las ideas correspondientes y pertinentes que se hallan
disponibles en la estructura cognitiva del alumno, este significado se refiere a
las caracteristicas inherentes del material que se va aprender y a su naturaleza.
Cuando el significado potencial se convierte en contenido cognoscitivo nuevo,
diferenciado e idiosincratico dentro de un individuo en particular como resultado
del aprendizaje significativo, se puede decir que ha adquirido un "significado
psicolégico” de esta forma el emerger del significado psicolégico no sélo depen-
de de la representacion que el alumno haga del material l6gicamente significati-
vo, "sino también que tal alumno posea realmente los antecedentes ideativos
necesarios" [Ausubel; 1983] en su estructura cognitiva.

El que el significado psicolégico sea individual no excluye la posibilidad de que
existan significados que sean compartidos por diferentes individuos, estos signi-
ficados de conceptos y proposiciones de diferentes individuos son lo suficiente-
mente homogéneos como para posibilitar la comunicacién y el entendimiento
entre las personas.

Disposicion para el aprendizaje significativo, es decir que el alumno muestre
una disposicion para relacionar de manera sustantiva y no literal el nuevo cono-
cimiento con su estructura cognitiva. Asi independientemente de cuanto signifi-
cado potencial posea el material a ser aprendido, si la intencion del alumno es
memorizar arbitraria y literalmente, tanto el proceso de aprendizaje como sus
resultados serdn mecanicos; de manera inversa, sin importar lo significativo de
la disposicion del alumno, ni el proceso, ni el resultado seran significativos, si el
material no es potencialmente significativo, y si no es relacionable con su es-
tructura cognitiva.

En la imagen siguiente se presenta, resumida de forma grafica, la diferencia entre
el aprendizaje ideal y el aprendizaje habitual. Esa brecha que a veces es mayor a
causa de los denominados sumideros del conocimiento [Kerzner H.; 2001].

Conocimiento

/ Mejores Practicas y
/ Mejora continua

Experiencia préactica
Aprendizaje
ideal \ } Formacioén

— prendizaje } Transferencia de conocimiento
- habhitual J 1€mpo

Fuente. H Kerzner



6. MAPAS CONCEPTUALES

Los mapas conceptuales, a los cuales nos referiremos como CMaps indistintamente,
son representaciones graficas de Conocimiento, que permiten transmitir con clari-
dad mensajes conceptuales complejos. Sirven para facilitar tanto el aprendizaje
como la ensefianza y se componen de conceptos y de relaciones entre ellos. Tienen
su origen en las teorias sobre la psicologia del aprendizaje de David Ausubel enun-
ciadas y revisadas en partes anteriores de este estudio.

Su objetivo es representar relaciones entre conceptos en forma de proposiciones.
Los conceptos estan incluidos en cajas o circulos, mientras que las relaciones entre
ellos se explicitan mediante lineas que unen sus cajas respectivas. Las lineas, a su
vez, tienen palabras asociadas, a modo de nexo, que describen cual es la naturale-
za de la relacion que liga los conceptos.

En este contexto Joseph D. Novak en el articulo “The Theory Underlying Concept
Maps and How To Construct Them” define concepto como “una regularidad percibi-
da en sucesos u objetos o registros de sucesos u objetos, designado por una eti-
queta”. La etiqueta de un concepto es usualmente una palabra, aunque también se
pueden usar simbolos como + o %.

Una proposicion es una “frase acerca de cierto objeto o suceso en el universo, que
ocurre de forma natural o artificial. Las proposiciones contienen dos o mas concep-
tos conectados con otras palabras que forman una frase coherente”. Se las suele
llamar “unidades semanticas”.

Los mapas conceptuales se estructuran en forma jerarquica en la que los conceptos
mas amplios y generales estan arriba del todo del mapa y a meedida que vamos
descendiendo por el mismo nos vamos encontrando con conceptos mas especificos.
La estructura jerarquica para un dominio concreto de conocimiento también depen-
de del contexto en el cual ese conocimiento es aplicado o considerado. Por ello, es
mejor construir los mapas conceptuales con referencia a una determinada cuestion
que buscamos responder, que es lo que se llama la cuestion de foco.

El mapa conceptual pertenece a una situacion o evento que tratamos de entender a
través de la organizacion del conocimiento relevante, de tal manera que provee
contexto al CMap.

En la figura siguiente se muestra un mapa conceptual donde se explica precisamen-
te lo que es. El mapa es una transcripcion traducida al espafiol del mapa existente
en el articulo "The Theory Underlying Concept Maps and How To Construct Them"
por J.D.Novak [Novak JD, 1998], usando la herramienta CmapTools. Es obvio que
no hay un solo CMap para un tema concreto, sino que dependiendo de varios facto-
res se obtienen distintas versiones dependiendo de: como el creador del mapa ten-
ga estructurado su propio conocimiento y del conocimiento previo en dicha materia.
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Otra caracteristica importante de los mapas conceptuales es el uso de los “inter-
enlaces”. Estos representan relaciones explicitas entre conceptos en diferentes
areas o dominios. Estos nexos muestran como un concepto en un dominio del co-
nocimiento representado en el mapa se relaciona con un concepto de otro dominio
del mapa. En el proceso de creacidon de nuevo conocimiento, los enlaces suelen re-
presentar saltos creativos desde el punto de vista del creador del conocimiento. En
la figura anterior, se puede observar que “Nifios” es un claro ejemplo que relaciona
la frase “Regularidades percibidas o patrones empieza con...” y “Creatividad empie-

za con...”

La idea de Ausubel es que el aprendizaje tiene lugar gracias a la asimilacion de
nuevos conceptos y proposiciones en marcos de referencia proposicionales ya exis-

tentes en la mente del aprendiz.

Este tipo de instrumentos, bien disefiados teniendo en cuenta el contexto y la moti-
vacion de su audiencia, constituyen tanto una herramienta de ensefianza como de
aprendizaje que facilita la comprension y asimilacion de los conceptos y sus relacio-
nes. Aunque su origen esta ligado a la ensefianza, su aplicacién en la visualizacion
de informacién los configura como una herramienta Gtil para transmitir de forma

clara mensajes complejos, conocimiento.

Un aspecto final de la estructura de los mapas conceptuales es la inclusion de
ejemplos especificos de eventos u objetos. Estos pueden ayudar a aclarar el signifi-
cado de un concepto dado. Normalmente estos no se dibujan dentro de una caja o
circulo, dado que son eventos u objetos especiales y no representan conceptos.

El autor ha desarrollado los mapas conceptuales, nucleo del presente trabajo de

investigacion, con la herramienta CmapTools desarrollada por el

Institute for

Human and Machine Cognition asociado a la West Florida University en EEUU. Esta
es una herramienta de descarga gratuita, de gran sencillez de uso y versatilidad.

Existen otras herramientas y versiones del CMap Tool, como por ejemplo la herra-
mienta de uso libre creada en la Universitat Pompeu Fabra de Barcelona por el pro-
fesor Cristofol Rovira que genera automaticamente el cédigo necesario para incluir-

lo en formato XML usando el standard Topic Maps.



6.1 EL PROCESO DE CREACION DEL MAPA CONCEPTUAL

Segun Robert Gagné, [R. Gangé, 1970] el aprendizaje pasa por 8 fases, la ultima
de las cuales es la retroalimentacion.

Fase de motivacion (expectativas).

Fase de aprehension (atencion perceptiva selectiva).
Fase de adquisicion (codificacion almacenaje).

Fase de retencidon (acumulacion en la memoria).
Fase de recuperacion (recuperacion).

Fase de generalizacion (transferencia).

Fase de desempefio (generacion de respuestas).
Fase de retroalimentacion (reforzamiento).

NG A®NE

En concreto, las fases 2 a la 5 suponen el continuo entre la asimilacion memoristica
y la significativa. El autor ha detallado algunas de las acciones tipicas que se des-
arrollan dentro de cada una de estas fases. Asi por ejemplo, en la Fase 2 de com-
prension, el hecho de preguntar dudas para entender lo que se esta adquiriendo
puede ayudar para seleccionar lo que realmente es nuevo conocimiento. En la ima-
gen que representa dicho proceso, aparecen en rojo las acciones diferentes que
conlleva la elaboracion de los mapas conceptuales. Para esa misma Fase 2, la ac-
cion de relacionar los nuevos conceptos con la estructura cognitiva del aprendiz es
una accion especifica que se debe llevar a cabo para desarrollar Mapas Conceptua-
les.

La ultima fase de retroalimentacion tiene una doble funcién, segun el estudio de
Chris Argyris [Argyris C; 1996] sobre el doble via de aprendizaje. Esto es, en defini-
tiva que la adquisiciéon de nuevo conocimiento pasa por una retroalimentacion que
conlleva el cambio de comportamiento, pero a la vez una revision del propio cono-
cimiento y, por lo tanto, de la propia orientacién de nuestra indagacion futura.

En el libro “Una aportaciéon a la mejora de la calidad de la docencia universitaria:
los mapas conceptuales”, encontramos también un detalle de los fundamentos y de
los pasos a seguir para la creacion de dichos mapas [F Garcia, Novak; 2000], que
también se ven contemplados en este proceso.

El ejercicio practico de desarrollar mapas conceptuales conlleva un incremento de
esfuerzo inicial, pero un mayor grado de aprendizaje efectivo como resultado. En
concreto, el desarrollo de CMaps conlleva una serie de acciones extra como son:

1. Identificacion de conceptos clave.

2. Desarrollo del CMap estructurando con nexos los conceptos de forma
jerarquica.

3. Memorizacion de jerarquia basica.



Los mapas conceptuales como herramienta de gestion del conocimiento

Indaga- Aprendizaje memoristico y significativo Cambio de comporta-
cion miento
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Fuente: elaboracién propia, a partir de las fases del aprendizaje de Robert Gagné
y del aprendizaje de doble via de Chris Argyris

Sin embargo, el aprendizaje es mucho mas profundo. Cualitativamente el autor
presenta la diferencia entre uno y otro método en la imagen siguiente. Se trata de
una valoracion perceptiva basada en la experiencia propia.
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6.2 CMAP TOOLS. LA HERRAMIENTA

Los mapas conceptuales ideados por Novak son faciles de entender por su caracter
visual. El trabajo de desarrollarlos a mano sin embargo, tiene el handicap de que el
espacio fisico en el que lo representamos es limitado. El uso de una herramienta
informatica como es el CMapTools, supone una ayuda en la parte mas mecanica y
de menos valor del proceso de su creacion.

CMapTools es un software desarrollado por el Institute for Human and Machine
Cognition (IHMC), que permite a los usuarios, de forma individual o colaborativa,
representar su conocimiento usando mapas conceptuales, para compartirlos con
colaboradores y para publicarlos.

Hoy en dia, en la era del conocimiento, posterior a la era de la informacion (y de las
TICs), son realidades comunes el PC doméstico e Internet. Estas tecnologias per-
miten recabar informacion en un formato electrénico normalizado y el envio de do-
cumentos instantaneo a cualquier persona. Asi, los estudiantes acuden a clase con
el ordenador portatil y toman notas directamente en ese formato, de forma que
puede ser compartido y procesado automaticamente. Esta habitualidad a la tecno-
logia hace, que el proceso de aprendizaje parta en muchas ocasiones de fuentes ya
en formato electréonico (apuntes, libros, articulos, web sites...).

En el mundo de las empresas, existen necesidades especificas que hacen de los
mapas conceptuales y su uso en un soporte que sea facilmente difundible, una
herramienta muy Uutil. El estudio de Fourie [CH Fourie, Louis; 2005] analiza el uso
de mapas conceptuales en el mundo de los negocios. Dicho estudio evidencia que
los mapas conceptuales y la herramienta CMapTools son usados principalmente
para gestion del conocimiento y colaboracion, para mejorar el entendimiento com-
partido, para mejorar el rendimiento del equipo o grupo, para facilitar la formacion,
para gestionar proyectos y para aumentar la innovacion y disefio de productos.
También, pero de forma sensiblemente menor, se han usado a nivel de estrategia
empresarial o para asegurar la sincronia con la estrategia de negocio.

Vamos a ver un ejemplo llevado a cabo por el autor en una empresa donde estaba

empleado:
En un &rea funcional concreta se ha detectado una carencia de conocimiento
que no permite desarrollar bien la actividad a un grupo de personas. Asi pues,
se decide que se adquieran las habilidades concretas a través de un curso de
formacion. Dado el elevado coste de enviar a todo el grupo y la imposibilidad de
realizarlo simultaneamente, es una practica bastante comun el enviar a algin
empleado que posteriormente difundira esas nuevas habilidades adquiridas.
¢Colmo puede realizar una transferencia de un conocimiento tan especifico, en el
menor tiempo posible, de la forma mas concreta posible y adaptado a los reque-
rimientos de su empresa que conoce bien esta persona? Mediante los mapas
conceptuales y pasandoles a los demas los mapas en un soporte que todos pue-
dan leer, estudiar, revisar y discutir posteriormente.

Asi pues, y segun el propio fabricante de la herramienta [Alberto J Cafias. IHMC;
2001], los principales usos de CMapTools en las empresas son:

— Elicitacion de conocimiento.
v' Uso para identificar diferencias en habilidades y conocimiento entre ex-
pertos y noveles.
v Como método de elicitacién (explicitacién) del conocimiento de los exper-
tos (KE).
v Como soporte de desarrollo de nuevas tecnologias o interfaces para, pa-
ra los expertos.



v Como método de adquisicién de conocimieno basado en ordenador (SA-
KA).

— Gestion del Conocimiento.

v" Brainstorming. El uso de los CMaps para representar graficamente las
ideas que surgen en las sesiones.

v Comparticiéon de Conocimiento por parte de los que desean explicitar
parte de su conocimiento tacito.

v" Formacién y soporte. Conteniendo el material de la educacién a impartir,
pueden servir como guias de navegacion, vision y relaciéon entre los con-
ceptos identificados por el instructor...

v" Preservacion de la memoria institucional. En un mercado cada vez mas
dindmico, donde las reestructuraciones, fusiones y adquisiciones son un
continuo.

v' Otros

En las 8 fases del aprendizaje [Robert Gagné, 1970] presentadas en el capitulo 6.1,
se hace una asimilaciéon del contenido, analizar, resaltar y resumir lo mas relevante,
identificando los conceptos relevantes. Posteriormente se plasma el nuevo conoci-
miento de forma jerarquica de los conceptos mas generales y relevantes a los mas
especificos. Esta fase es la que ya podemos hacer sobre la herramienta CMapTools
de forma facil. Ademas, el hecho de trabajar sobre una aplicacién informatica nos
permite cambiar la estructura en cualquier momento, reajustar relaciones, modifi-
car con total flexibilidad a medida que vamos avanzando en la explicitacion.

Tecnolégicamente, esta basado en una arquitectura cliente-servidor que permite
publicar modelos de conocimiento en servidores de Cmap Servers, y permite enla-
zar mapas conceptuales entre ellos y con otros tipos de medios (imagenes, videos,
paginas web, etc.) que residan en otros servidores. Para acceder a estos recursos
disponibles a nivel mundial se puede consultar la web: www.himc.org



7. LAS CAPACIDADES DE LOS MAPAS CONCEPTUALES EN LA GESTION DEL CO-
NOCIMIENTO.

Algunas de las corrientes investigadoras entorno a esta disciplina tratan el propio
proceso de gestion del conocimiento. Una vision holistica de hecho, ademas de la
concepcion como producto del conocimiento, la estudia también como proceso. Este
proceso suele contemplar un conjunto de fases (entre 4 y 9) segun las fuentes ana-
lizadas. A partir de las diferentes visiones como la de Romhardt y Probst [Romhardt
y Probst, 1999] o la American Productivity and Quality Center (APQC), el autor pro-
pone el siguiente conjunto de fases:

.-V'. 0.‘.

5.Cosechar

Para un activo de conocimiento concreto, la correcta gestion del mismo debe obser-
var todas las fases aqui descritas. Para el objeto de este estudio es en las fases 1,
2, 3y 4 donde los mapas conceptuales puden desarrollar principalmente su funcioén.
Aunque también puede ser (til en otras como la 6.

Un poco mas en detalle, las fases aqui enunciadas suponen:

— Fase 1. Capturar. Se trata de identificar y capturar aquel conocimiento relevante
para la compafia, ya sea explicito como tacito [Polanyi M, 1964]. Para este tra-
bajo de captura los mapas conceptuales pueden ayudar a plasmar los conceptos
relevantes.

— Fase 2. Almacenar. Para lo cual debe haber algun tipo de “repositorio” del cono-
cimiento que se pueda almacenar. Asi, a través de la herramienta CmapTools, el
CMap Server puede actuar como repositorio ya sea individual o colectivo.

— Fase 3. Compartir. No sélo interesa almacenar el conocimiento, sino que éste
sea accesible para otros, facilmente compartible. La externalizacion del conoci-
miento requiere que otros puedan accederlo.

— Fase 4. Colaborar. El trabajo en equipo y la colaboracién son parte importante
del aprendizaje organizativo, como ya se ha planteado anteriormente en este
trabajo. Es un mecanismo que permite las otras fases del ciclo de Nonaka y Ta-
keuchi de creacion del conocimiento: combinacién, socializacion e internaliza-
cion.

Los mapas conceptuales a través de su servidor de mapas, CmapServer permite
compartir mapas entre distintos miembros de un equipo. Esta caracteristica es



extrapolable de tal forma que permite usar servidores de mapas existentes en
Internet para permitir la colaboracién entre distintas comunidades de forma vir-
tual.

7.1 EJEMPLO DE DESARROLLO. REPRESENTACION EN MAPAS CONCEPTUA-
LES DEL ESTADO ACTUAL DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

El contenido de este apartado son las representaciones en forma de mapas concep-
tuales desarrollados entorno al estado del arte en gestidon del conocimiento. La apli-
cacion practica es real, dado que se utiliza en la formacion de nuevos practicantes
que pasan a desarrollar actividad de consultoria en gestion del conocimiento.

Los componentes o aproximaciones que engloba la gestiéon del conocimiento y so-
bre las que conforma el ambito de la aproximacion son los que se resumen en los
mapas conceptuales desarrollados.

En muchos de los mapas hechos por el autor, se incluyen definiciones que pueden
ser demasiado basicas, pero que se han querido poner porque pueden ayudar a
entender mejor el enfoque.

En todos los casos, se ha llevado a cabo una revision de bibliografia sobre las
aproximaciones, distintas perspectivas y también de lo que en la préactica estan
llevando a cabo las principales empresas que ponen en practica o ayudan a ello a
partir de dichas teorias.

Una vez recopilada la informacion, se han analizado y se han buscado los conceptos
mas representativos de cada autor, corriente o practica. Tras sintetizar la informa-
cion se han elaborado, en modo aislado, los mapas conceptuales que componen el
cuerpo de este trabajo de investigacion.

Los mapas desarrollados en torno a la gestion del conocimiento han sido agrupados
en dos grandes bloques. El esquema global de mapas es el que sigue:

A. Estado del arte en gestion del conocimiento (GC).
o “1 Historia de la GC”.
0 “2 Los diferentes marcos de la GC”.
. “3 Clasificacion de la GC segun area”. Anidado de “Los diferen-
tes marcos de la GC”. Expande el foco de clasificacion de las di-
ferentes perspectivas.

B. El ambito de la visién holistica del activo conocimiento.
0o “O Principios basicos”.
o “1 Elementos fundamentales del ambito de la vision holistica del Activo
Conocimiento”.

= “2 Bienes”.

" “3 Infraestructura”.

" “4 Niveles de redes de conocimiento”.

" “5 Organizaciones de uso intenso del conocimiento”.

. “6 Anadlisis de iniciativas para medir el Activo Conocimiento”.

C. Lainnovacion inducida a partir de la creaciéon de nuevo conocimiento.



8. MODELO DE APLICACION DE LOS MAPAS CONCEPTUALES EN LA ORGANIZA-
CION

El autor esta preparando las bases de su tesis doctoral y propone para ello las si-
guientes hipotesis. Se trata pues de demostrar el impacto del uso de los mapas
conceptuales para la externalizacién del conocimiento.

— H1. El uso de los mapas conceptuales acelera el proceso de aprendizaje.

— H2. Los mapas conceptuales que se generan para externalizar conocimiento en
una empresa estan ligados a la estructura cognitiva de la propia organizacion, lo
que esta directamente relacionado con la cultura de la misma.

— H3. La sistematizacion, mediante el uso de un modelo de transmision de cono-
cimiento basado en Mapas Conceptuales potencia el valor generado en la activi-
dad de la empresa y por lo tanto sus resultados, al capitalizarse conocimiento
de la misma.

Uso de los Transmisiéon de Valor
Mapas Conocimiento. Afadido.

Conceptu- _' Aprendizaje _’ Resultados

ales Organizativo
- TSR - TTMEEEDS.. - TTEEER.

Cultura
Organizacional

T EEE—
La variable “cultura organizacional” actiia aqui como moderadora en la relacion
causa-efecto de la hipoétesis 1, tal y como se formula en la segunda.

El modelo que se propone para aplicar el uso de los mapas conceptuales es el que
se presenta en la figura siguiente.
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CULTURA ORGANIZATIVA

Modelo para la sistematizacion de uso de Mapas Conceptuales como herramienta de gestion del conocimiento.

Fuente: elaboraciéon propia




9. ANEXOS

9.1 ANEXO A. MAPAS CONCEPTUALES

9.1.1 Bloque A

Un primer blogue contiene aquellos que desarrollan una vision “histérica” breve de
lo que podriamos entender por GC de dltima generacion o gran explosion de la in-
vestigacion entorno a la GC que Ponzi sitla entre 1996 y 1999 [Leonard J. Ponzi,
2002]. Comprende una revision global con los aspectos mas relevantes que han
sido considerados como tales por el autor para la vision holistica de la GC, en su
tratamiento como disciplina de management. Esto es lo que podemos ver en el
primer CMap llamado “1 Historia de la GC”

El mapa “2 Los diferentes marcos de la GC” y su anidado, que explota la clasifica-
cion de los mismos desde el foco o area en el que se centra, “3 Clasificacion de la
GC segun area”, tratan de revisar los ambitos o marcos mas comunes a la hora de
estudiar la GC. Aparecen autoridades como Sveiby, Davenport o Speck Spijkevert;
los que se han orientado hacia la creacién de conocimiento como Nonaka y Takeu-
chi, y Leonard Burton; los que han dado orientacién hacia el proceso de conoci-
miento como la APQC y Romhard y M. Probst. En el caso de Lotus y Agnus Panel,
desde el prisma tecnoldgico.

Y finalmente, también en el mapa 3, la vision holistica en donde convergen Coopers
y Librand e IBM entre otros. Fue en IBM, donde Larry Prusak [Davenport, T. and
Prusak, L. “Working Knowledge: How Organizations Manage What They Know”;
1998] particip6 en el Institute for Knowledge Management, y contribuy6 en dicha
vision. El autor ha seguido sus teorias en las colaboraciones que ha desarrollado en
sus laboratorios de Austin en EEUU [JC Ramos, IBM “Collaboration solutions”;
2002]; [JC Ramos, IBM “Communities of Practice. Portal solutions”; 2004].

9.1.2 Bloque B

En este conjunto de mapas se empieza dando una definicion general de lo que se
entiende por ambito, entorno conceptual del activo conocimiento, la gestion del
conocimiento y su aplicaciéon practica en la gestion de las empresas.

Todo el bloque se orienta a explicar la vision que en la siguiente grafica se puede
ver resumida:
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El ambito del proyecto Know Net (Know Net.orQ).
Fuente: The Know Net Consortium

En el mapa titulado: “1 Elementos fundamentales del ambito de la vision holistica
del activo conocimiento” se explicita toda la vision. En él se vuelve a definir en una
acepcion propia, el conocimiento, las visiones que de éste se han dado como pro-
ducto o como proceso.

La vision holistica contempla tres pilares basicos analizados en los mapas anidados
que explotan a partir del 1.

En el mapa “2 Bienes”, se contempla el conocimiento como un bien o activo de la
empresa y se revisan las clasificaciones cominmente aceptadas y promovidas por
[Sveiby; 1993] que son: humano, estructural y de mercado.

En el mapa “3 Infraestructura” se presenta como la vision esta implicada en la es-
trategia, los procesos, la estructura y los sistemas. Es decir embebida en la activi-
dad normal de la compafiia. La gestion del conocimiento por tanto comparte objeti-
Vvos con la estrategia, es decir son los propios objetivos de negocio. Este punto es lo
que hace a esta aproximacion, la méas coherente con la gestion de empresas.

El ultimo mapa anidado del 1, “4 Niveles”, representa los distintos niveles a los que
actda: individual, equipo, organizacion e interorganizacion. Una de las aproximacio-
nes que incorpora la visidon holistica, la de los recursos humanos, juega un papel
transcendental en la gestidon del conocimiento. Como Daniel Goleman [Goleman D.;
1998] descubre en su estudio sobre las organizaciones y la inteligencia emocional
las personas son clave para cualquier proceso de cambio. Por lo tanto lo es para
este tipo de iniciativas.

Ademas, y tal y como Estephen Covey [Covey E; 2000] enuncia, el cambio que de-
be producirse a nivel humano, para que en una organizacion se desarrolle una GC
eficiente, esto es una cultura de compartir conocimiento. Segun plantea, se trata de
una serie de pasos hasta llegar al nivel de comparticion de conocimiento. Estos son:
confianza, comunicacion, aprendizaje y finalmente compartir conocimiento a traveés
de la colaboracion.
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Aprendizaje

Comunicacion

Confianza
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Los 7 habitos de la gente altamente eficiente.
Fuente. Estephen Covey.

En el mapa “5 Organizaciones de uso intenso de conocimiento” se apuntan algunas
caracteristicas propias de las empresas, entidades u organismos publicos que son
susceptibles de obtener un gran valor a partir de gestionar el conocimiento. Los
aspectos presentados surgen de la propia literatura revisada y se han presentado
resumidas por el autor.

Por dltimo, el mapa “6 Analisis de iniciativas para medicion del activo intangible” se
repasan resumidos los trabajos y perspectivas existentes para la medicién del capi-
tal intangible de las compariias. Cabe destacar el Balanced Scorecard, el Intangible
Asset Monitor [Sveiby, 1997] y el Navigator de Edvinsson y Malone [Edvinsson &
Mallone; 1997] usado en casos reales.

9.1.3 Bloque C

Una de las relaciones mas evidentes que se han encontrado en la numerosa biogra-
fia revisada por el autor, es la relacion entre la creacion de nuevo conocimiento y el
proceso de innovacion [Leonard-Barton, D.; 1993]. Se le ha dado un tratamiento
aparte, por ser un area muy especifica de la Gestién del Conocimiento, que hoy en
dia recoge influencias de las teorias mas avanzadas de gestion de calidad e innova-
cion, y en general en las teorias de management mas modernas.

En la imagen siguente, se ha dibujado el proceso tipico de Innovacion en forma de
embudo (funnel). La parte de dicho proceso que mas importancia tiene es precisa-
mente la fase previa: “Nuevo Conocimiento”. Donde se aportan ideas de entre las
cuales se seleccionan aquellas mas validas para ser concretadas en forma de espe-
cificacion de proyecto. A partir de la tercera fase, se dan las tres fases tipicas de
gestion de cualquier proyecto: planificacion, ejecucion y cierre.
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Elaboracion propia, basado en:
CIDEM. Guia de Gestion de la Innovacion

La generacion de nuevos conceptos normalmente es fruto de acciones espontaneas
y emergentes. Pero esto no significa que no se pueda introducir un cierto grado de
sistematizacion que aporte una mayor fertilidad de ideas.

Para ello existen técnicas para estimular la creatividad en un nimero y calidad sufi-
cientes para que a través de un proceso sistematico, la atencion y el esfuerzo se
centren cada vez en menos ideas. Asi los recursos de la organizacion se dedicaran a
los proyectos adecuados, con mas probabilidades de ser realmente innovadores.

No existe un Unico medio para promover entornos creativos de donde surja el ma-
yor numero de ideas validas posible. Se propone pues usarlos de forma relacionada
para sumar resultados. Algunas fuentes diversas de ideas son: clientes, avances
cientifico-técnicos, la competencia, los productos sustitutivos, el propio personal de
la empresa, etcétera. Se ha de monitorizar y hacer un seguimiento constante de
todas ellas e incluso apoyarse en consultores especializados para ayudar en esta
busqueda.

La incentivacion de este “florecimiento” de ideas, puede utilizar como catalizadoras

las siguientes técnicas:

— Enumeracion de atributos. Esto es hacer una lista de los atributos o propiedades
de un objeto, para proponer modificaciones de alguno de ellos y encontrar una
nueva combinacion que mejore el producto o servicio.

— Brainstorming o tormenta de ideas. Dinamica de grupo para generacion de
ideas a partir de una situacién o problema concreto. Con un objetivo, se aportan
ideas sin que se establezcan limitaciones ni prejuicios, no hay jerarquias y tam-
poco criticas.

— Andlisis morfoldgico. Separa las dimensiones mas importantes de un problema
para después estudiar todas y cada una de las relaciones existentes entre ellas.
Esto provoca un niumero de combinaciones producto del nUmero de alternativas
que se han considerado para cada dimension. A continuacion se pasa revista a
cada una de estas combinaciones para poder detectar nuevas ideas.

— Método 6-3-5. Para generacion de ideas en grupo. Se utiliza un procedimiento
estructurado en el que los 6 participantes de cada grupo genera 3 ideas y éstas
se intercambian entre ellos por periodos de 5 minutos.

— Tormenta de ideas inversa. Para evaluar y seleccionar ideas. Similar a la lluvia
de ideas normal, pero donde lo que se genera son criticas en lugar de ideas.

— Descomposicion. A partir de un modelo existente, se reduce a otros mas ele-
mentales. Por ejemplo un problema a resolver.



— Pensamiento lateral. Consiste en desafiar el pensamiento convencional, pasando
a analizar las posiciones opuestas a las tradicionales.

Todo esto queda representado en el mapa conceptual “Mapa Innovaciéon”
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9.2 ANEXO B. GLOSARIO

* Agentedel cambio
Persona responsable del proceso de cambio y de incorporar 1os principios y herramien-
tas de gestion del cambio en un plan organizado y sistematizado de implementacion.

» Activo Conocimiento

Recurso que una organizacion quiere cultivar y gestionar. Los activos humanos com-
prenden a las personas y |as relaciones interpersonales. Los activos estructurales podrian
comprender estructuras organizativas y procesos de venta automatizados. Y el activo de
mercado, podria ser la marca de una organizacion.

» Comunidad

Comunidad de interés (COI). Conjunto de individuos o grupos, que comparten y des-
arrollan conocimiento y experiencias en torno a un interés comun. Principalmente basa-
do en aprendizaje y cuyo objetivo no es tanto la consecucion de resultados.

Comunidad de practica (COP). Conjunto de individuos o grupos, que comparten y des-
arrollan conocimiento y experiencias en la busgueda de un propdsito o tarea comun,
aungue no trabajen en el mismo departamento u organizacion.

Ambos tipos de comunidades suelen desarrollar su actividad normalmente mediante
reuniones periédicas y entorno a un soporte virtual, como foros de discusion, herra-
mientas de comunicacion instantanea, repositorios, bibliotecas y otros.

» Conocimiento
Ideas y entendimientos que una entidad posee y que son utilizados para actuar y conse-
guir las metas de dicha entidad.

RAE
1. m. Acciony efecto de conocer. 2. m. Entendimiento, inteligencia, razén natural. 3. m.

conocido (? persona con quien se tiene algun trato, pero no amistad). 4. m. Cada una de
las facultades sensoriales del hombre en la medida en que estén activas. Perder, reco-
brar e conocimiento 5. m. Com. Documento que da el capitédn de un bugque mercante,
en que declara tener embarcadas en é ciertas mercaderias que entregara a la persona 'y
en el puerto designados por e remitente. 6. m. Com. Documento o firma que se exige o
se da para identificar la persona del que pretende cobrar una letra de cambio, cheque,
etc., cuando el pagador no le conoce. 7. m. desus. Papel firmado en que se confiesa
haber recibido algo de alguien, y se obliga a pagarlo o devolverlo. 8. m. ant. gratitud. 9.
m. pl. Nocién, ciencia, sabiduria. venir en ~de algo. 1. fr. Llegar a enterarse de ello. ?
V. testigo de conocimiento

« Factores Criticos de Exito (SCFs de sus siglas en inglés)
Las actividades y procesos mas importantes que debe desarrollar correctamente la orga-
nizacion para alcanzar las metas descritas en la estrategia. Por g emplo: desarrollo de



producto, reduccion de inventario, tiempo parallegar a mercado, servicio de atencién al
cliente, etc.

* Holismo

RAE

(De holo- e -ismo). 1. m. Fil. Doctrina que propugna la concepcién de cada realidad
como un todo distinto de la suma de |as partes que |o componen.

e Gestion del Conocimiento
Formas de crear, retener, compartir, contabilizar y potenciar el conocimiento a todos los
niveles: individual, equipo, organizacion e interorganizacion y global

+ Ontologia

RAE

(Del gr. ??, 24?2, e ser, y -logia). 1. f. Parte de la metafisica que trata del ser en gene-
ral y de sus propiedades trascendental es.

e Organizacién

RAE

1. f. Accion y efecto de organizar u organizarse. 2. f. Disposicion de los 6rganos de la
vida, 0 manera de estar organizado €l cuerpo animal o vegetal. 3. f. Asociacion de per-
sonas regulada por un conjunto de normas en funcion de determinados fines. 4. f. Dis-
posicion, arreglo, orden.

* Proceso

RAE

(Del lat. processus). 1. m. Accion de ir hacia adelante. 2. m. Transcurso del tiempo. 3.
m. Conjunto de las fases sucesivas de un fendmeno natural o de una operacion artificial.
4. m. Der. Agregado de los autos y demés escritos en cualquier causacivil o criminal. 5.
m. Der. Causa criminal. ~ en infinito. 1. m. Accion de seguir una serie de cosas que no
tiene fin. fulminar el ~. 1. fr. Der. Hacerlo y sustanciarlo hasta ponerlo en estado de
sentencia. vestir el ~. 1. fr. Der. Formarlo con todas las diligencias y solemnidades re-
gueridas por derecho.

* Procedimiento

RAE

1. m. Accion de proceder. 2. m. Método de gjecutar algunas cosas. 3. m. Der. Actuacién
por tramites judiciales o administrativos. ~ contradictorio. 1. m. El que permite impug-
nar 1o que en € se pretende.

* Sistema

RAE

(Del lat. systema, y este del gr. s?st?ua). 1. m. Conjunto de reglas o principios sobre
una materia racionalmente enlazados entre si. 2. m. Conjunto de cosas que relacionadas
entre si ordenadamente contribuyen a determinado objeto. 3. m. Biol. Conjunto de érga-
nos que intervienen en alguna de las principales funciones vegetativas. Sstema nervio-
s0. 4. m. Ling. Conjunto estructurado de unidades relacionadas entre si que se definen
por oposicion; p. €., lalengua o los distintos componentes de la descripcidn linguistica

(...)



¢ Taxonomia

RAE

(Del gr. t??2, ordenacion, y -nomia). 1. f. Ciencia que trata de los principios, métodos y
fines de la clasificacién. Se aplica en particular, dentro de la biologia, para la ordena-
cion jerarquizada y sistematica, con sus nombres, de los grupos de animales y de vege-

tales. 2. f. clasificacion (? accion y efecto de clasificar)
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