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INTRODUCCION

En México, las reformas educativas en los niveles de educacion basica, medio
superior y superior estan transformando la forma de concebir el acto educativo,
colocando en el centro de las mismas el aprendizaje de los alumnos y al profesor
como mediador. Ante estos escenarios las escuelas normales como centros
educativos de nivel superior se ven en la necesidad de cambiar su rol tradicional
de ser instituciones que ensefian a organizaciones que aprenden, por medio del

trabajo colaborativo y el aprendizaje entre pares para la formacion docente.

La gestion del conocimiento y sus modelos enfatizan esta manera de abordar la
innovacion y solucién de problemas mediante la colaboracion y el aprendizaje. En
los ultimos afios se ha venido introduciendo poco a poco en las instituciones
educativas, aunque su origen haya sido empresarial, su relevancia en los modos
de construir respuestas permite abordar problematicas de las organizaciones por
medio de procesos dinamicos generados desde la perspectiva de los diferentes

actores educativos: profesores, estudiantes y padres de familia.

Las instituciones de formacion docente, al igual que otras organizaciones, cuentan
con buen capital intelectual, experiencias valiosas de éxito o lecciones aprendidas
y obstaculos franqueados para el logro de los propdésitos educativos. Lo anterior
hasta este momento ha quedado en el “cajon del escritorio”, por lo tanto, es
necesario que los profesores documenten su practica docente para analizarla y

mejorarla.

Este trabajo contiene la problematica que dio origen a la necesidad de cambiar la
forma de trabajo entre docentes, el proceso seguido para la conformacion de una
comunidad de practica y posteriormente la implementacion de un plan de
intervencion cuyo propoésito principal fue el de generar conocimiento sobre
investigaciéon de los profesores del Centro Regional de Educacion Normal (CREN)
de Arteaga, Michoacan, para analizar su propia practica docente, por medio del

disefio de proyectos de investigacion.



A partir del diagnostico realizado en la institucion, donde la problematica principal
era la baja produccion de proyectos en el area de investigacién fue necesario
disefiar, implementar y evaluar un proyecto de gestién del conocimiento. La
primera fase era integrar una comunidad de practica, lo cual fue un proceso
complejo porque en la organizacién prevalece una cultura fragmentada, ademas
de las constantes suspensiones de clases por paros estudiantiles o magisteriales
debido a la politica gremial existente. Después de platicas informales, entrevistas,
difusiébn por medio de carteles y la presentacion al area de investigacion del
proyecto para la construccion de una Comunidad de Practica fue posible
conformarla con dos maestros del Area de Docencia y cuatro del Area de

Investigacion.

La segunda fase, disefio del Plan de intervencion en él se disefiaron propdésitos
educativos, actividades para generar aprendizajes de Marzano, una planeacién
basada en la Ensefianza para la comprension de Blyte y Perkins, complementada

con varios criterios de evaluacion para la misma.

La tercera fue la implementacion, donde en las primeras sesiones los docentes
integrantes de la comunidad de préactica pensaron que las actividades se iban a
realizar con la modalidad de taller de capacitacion tradicional donde la persona

que dirige es la poseedora del conocimiento y ellos los receptores del mismo.

En esta ocasion el trabajo pretendia ser diferente, ellos en un clima de confianza,
y privilegiando el dialogo compartirian sus experiencias en investigacién, sus
inicios en este campo, sus éxitos, sus carencias, Sus preocupaciones para
asesorar trabajos de investigacion con sus estudiantes o el desarrollo de sus

propios proyectos investigativos.

Los profesores al ir adquiriendo seguridad dentro de la comunidad de practica,
decidieron también compartir sus experiencias docentes de las asignaturas que
imparten en la escuela normal, consideraron que era importante analizar la
problematica que enfrentan los estudiantes normalistas cuando acuden a practicar

a las escuelas primarias y telesecundarias de la region; asi mismo manifestaron su



interés por aplicar algunas de las estrategias didacticas que se implementaron en

las sesiones de la comunidad de préctica.

Los maestros requieren de espacios de dialogo y reflexion para poner en comun
las propuestas que implementan en la soledad de los salones de clase y que no
son conocidas por los demas. El conocer la realidad que viven en sus escuelas es
darles voz a los docentes para que, por medio del trabajo colaborativo y la
interaccion con los otros, se constituyan en comunidad, donde intercambien

experiencia sobre un objeto de conocimiento.

Los facilitadores de la comunidad de practica desempefiaron el rol de animadores
durante las actividades del plan de intervencién: motivando la participacion de los
miembros, valorando su disposicion y compromiso al asistir puntualmente a las
sesiones fuera del horario de trabajo, porque lo importante para ellos era la
comunicacién entre pares, el interés manifiesto por su practica docente y los
logros obtenidos en la misma; para los gestores, crear las condiciones necesarias
para generar conocimiento colaborativamente, partiendo de sus experiencias y no
solamente centrarse en los externos, que si bien pueden apoyar, también era

necesario reconocer todo el capital intelectual que la organizacidén posee.



1. AUSENCIA DE INVESTIGACION EN LAS ESCUELAS NORMALES Y SUS
REPERCUCIONES EN LA PRACTICA DOCENTE

En el contexto de las escuelas normales oficiales, a partir de la Reforma Educativa
2012, se incorporan éstas a la Asociacion Nacional de Universidades e
Instituciones de Educacion Superior (ANUIES), por otra parte el nuevo Plan de
Estudios 2012 incorpora dentro de su estructura curricular: la movilidad de los
estudiantes, la tutoria, la investigacion educativa y las redes de intercambio de
experiencias, para alumnos y profesores, de esta forma, surgié la necesidad de la
actualizacion del personal académico en los campos pedagogicos, didacticos e

investigativos.

También la modificacion a la Ley General de Educacion, tuvo nuevas
disposiciones para la contratacion de egresados al servicio profesional por medio
de un examen de conocimientos y habilidades docente, esto ha puesto a los
profesores ante un nuevo panorama de necesidades y oportunidades para seguir
avanzando en su desarrollo personal y a las escuelas normales a replantear su

organizacién interna ante los nuevos desafios.

Problematica del Area de Investigacion

La Secretaria de Educaciéon Publica (SEP) realizé un estudio de seguimiento de la
aplicacion del Plan de estudios de educacién normal 1997 y menciona lo siguiente
[...] a la fecha, esas areas [docencia, extension y difusion cultural e investigacion]
siguen presentes en las instituciones, pero, por ejemplo, el area de investigacion
no ha conseguido que, por decretarse, se realice “investigacion” y que a través de
esta &rea se fortalezca el trabajo académico y el estatus académico de las

normales. (Czarny, 2003, pag. 40).



El Manual de organizacion del personal adscrito al Subsistema de Educacion
Normal (1983), aplicable a todo el pais, especificaba las funciones del area de
investigacién, asi como la de sus integrantes, sin embargo, este documento, dificil
de conseguir, se ha perdido en las instituciones de educacién normal y los nuevos

integrantes de la planta docente lo desconocen.
El estudio de seguimiento del Plan 1997, continta diciendo

Por otra parte, las descargas académicas que éstas areas implican para los
profesores de tiempo completo representan, en algunos casos, obstaculos para la
asignacion de tiempos para la imparticion de programas de estudio, lo cual
conlleva a que los profesores que tienen contratacion de medio tiempo o que son
contratados por horas tengan que cubrir espacios curriculares que requieren de
tiempo completo (Czarny, 2003, pag. 41).

Esta misma autora, hace referencia a que con el cambio de Plan de estudio en
1984 para todas las escuelas normales del pais donde los egresados adquieren el
grado de licenciatura y equiparan a los profesores de las escuelas normales con
los de las universidades en cuanto a sus tipos de plaza, tiempos de trabajo frente
a grupo y el dedicado a la investigacion, creando por decreto, las areas

sustantivas sin ninguna capacitacion previa.

La Secretaria de Educacién del Estado de Michoacan, a través del Programa
Indicativo de Investigacion e Innovacion de la Educacion Media Superior y
Superior del Estado de Michoacan (PIIESYSEM), realiz6 un diagndstico en
octubre de 2011 sobre investigacion educativa, donde se analizaron alrededor de
500 proyectos de diversas instituciones educativas como: universidades,

tecnoldgicos e instituciones formadoras de docentes de todo el estado.

Los resultados de este estudio mencionan que en el campo educativo, la
investigacién es periférica y con escaso o nulo financiamiento y alejada de las
tematicas para impulsar el desarrollo del Estado: “Las escuelas normales del

estado de Michoacan, escasamente indagan sobre el aprendizaje disciplinar,



areas de rezago de la formacion y politicas de reformas curriculares”
(PINEMSYSEM, 2011, pag. 3)

No solamente se trata de pedir a los docentes que realicen investigacion, ellos
necesitan estar identificados con este tipo de actividad, saber que sus
aportaciones seran tomadas en cuenta y que tendran el reconocimiento de sus
pares a su labor realizada. El reconocimiento es otro aspecto importante para los
gue se inician en la investigacion, porque desean ser escuchados, vistos, saber
que los otros lo ven, que estan ahi y que tienen un status como personas. (Colina,
2008)

Las propuestas documentadas para formar docentes investigadores en las
escuelas normales del pais son muy escasas, estan los trabajos al respecto de
Juarez Hernandez (1995), Moreno Bayardo (2003), Sanchez Pozo (2000).
Comentan al respecto que la actividad sustantiva de las escuelas normales es la

docencia y que la investigacion es periférica.

Solamente dos escuelas normales oficiales del Estado de Michoacan, de ocho que
son, realizan investigaciones, pero no divulgan sus trabajos ampliamente entre el
gremio docente para conocer el impacto que tuvieron sus resultados en la mejora
de la practica docente, Unicamente lo hacen en congresos o coloquios. Por lo
tanto, la problemética principal del area de investigacion, en las instituciones
formadoras de docentes, es la baja productividad de investigaciones en beneficio

de la practica docente u organizacion educativa.

Esta caracterizacion de las necesidades de formacién y la realidad sobre las
practicas de investigacion de una gran mayoria de las escuelas normales de
nuestro pais no es ajena al Centro Regional de Educacién Normal (CREN) de
Arteaga, Michoacan, donde se identifico, a partir de una indagaciéon diagnostica, la
falta de proyectos de investigacion que produzcan una mejora de la practica
docente, asi como los escenarios que faciliten la formacién de profesores

investigadores de su propia practica.



El acompafamiento de los tutores y maestros en la formacion del investigador
permite no solo identificarse con ellos, sino, ademas de “trabajar con alguien que
si hace investigacion”, adquirir los habitus necesarios para desarrollar un sistema
de disposiciones a ser y hacer que determinan la forma de pensar y actuar.
(Colina, 2008, pag. 6)

La falta de identidad con el otro (investigador) no existe en la escuela normal, lo
cual influye en la falta de profesores que a través de la investigacion puedan
mejorar su practica escolar. En el CREN, afios atras hubo producciones de
andlisis de la propia practica docente, pero no trascendio lo personal y el uso de

ellas fue para lograr ascensos en diversas categorias laborales.

Los profesores del Area de investigacion tienen 10 horas de descarga académica
para la comisidén, esta es una organizacion interna, pero solamente se relne
cuando hay algun evento académico importante y se le solicita su participacion
como responsable o apoyo de alguna actividad, no necesariamente relacionada
con la investigacion. La falta de estructura organizacional que facilite el didlogo en
torno al trabajo, el no tener un habitus investigativo y no ser reconocido por los

otros, ha traido como consecuencia:

e La falta de actualizacion y capacitacion en investigacion.

e Marginalidad de los programas para el fortalecimiento profesional del
magisterio como el Programa para el Desarrollo Profesional Docente
(PRODEP) de la SEP que solicita conformar cuerpos académicos para:
disefiar, desarrollar y aplicar proyectos de investigacion que incidan en la
mejora de la organizacion y la docencia.

e Sobre todo, ausencia de propuestas innovadoras para mejorar la practica

docente.

Robertson y Bond (2008) mencionan tres tipologias de relacion entre la docencia y
la investigacién: (1) docencia e investigacion en una relacion de transmisién, (2)
docencia e investigacion en una relacion mixta y (3) docencia e investigacion en

una relacion integrada. En el primero se establece una superioridad de la



investigacion respecto a la docencia, la segunda supone un enriquecimiento muto,
aunque sigue visionandose la docencia como un proceso de transmision y el
tercero, el aprendizaje se visualiza como un proceso integrador, donde docencia e

investigacion son relaciones practicamente inseparables. Citado en Mateo (2012)

La escuela Normal hasta este momento ha tenido una relacién de transmision,
donde las investigaciones externas son las que rigen la vida académica de la
escuela, tanto para formaciéon de futuros profesores de educacidn Basica
(curriculum), como para la superacion profesional de su planta docente. Se aspira
rebasar esa relacion por una mas integrada donde los profesores puedan mejorar
su préactica docente a través de los resultados de investigaciones propias o de los

otros, en una relacion reciproca.

Aranguren (2007) sefiala que un docente investigador es un sujeto en formacion
permanente, que observa y registra los acontecimientos que se suscitan en los
salones de clase con el objeto de elaborar diagnésticos, seleccionar y planificar
acciones acordes con las circunstancias; un individuo que aprehende los
procesos, las metodologias de intervencion, los instrumentos para recabar
informacion, la sistematizacion de las practicas y los conocimientos derivados de
éstas. Por tal motivo este tipo de actividades les permite desarrollar estrategias y
experimentar procesos de planificacion, formaciéon y aprendizaje permanente, en
otras palabras, hacen de la investigacion un medio para innovar su practica

docente.

Lo anterior destaca la importancia de emprender acciones que impulsen a realizar
investigaciones en esta institucion formadora de docentes, para que en una
relacion integrada entre docencia e investigacion, permita conocer las
problematicas relacionadas con: la formacion inicial de los estudiantes
normalistas, generar propuestas didacticas para mejorar el aprendizaje y la
evaluacion, contribuir a los procesos de sistematizacion de la practica que realizan

los alumnos de las licenciaturas del CREN y hacer una evaluacion curricular de la



operacionalizacion de los cursos basados en el enfoque por competencias de la

malla curricular del Plan de Estudios 2012.

Derivado de lo anterior surgio el proyecto “Formacion docente en investigacion a
travées de la gestion del conocimiento” que tuvo como objetivo: Generar
conocimiento sobre como hacer investigacion y como apoyar a los alumnos de la

escuela normal en el disefio de este tipo de proyectos.

Abordar esta problemética desde la perspectiva de Gestion del Conocimiento (GC)
parecio ser la forma mas pertinente, dada la cultura balcanizada que existe en el
centro educativo, y por medio de ésta se pudo hacer una valoracién entre pares de
los conocimientos tacitos de sus integrantes, identificar las potencialidades y
también las necesidades de los mismos, a propdsito de esto Romo, (2012) dice

que

[...] la gestion del conocimiento se entiende como el desarrollo de sistemas vy
procesos destinados a adquirir y compartir activos intelectuales, en los cuales el
conocimiento aporta la ventaja competitiva de éxito en las organizaciones (Bueno,
2000). La premisa principal de esta gestion consiste en identificar los procesos
cognitivos que inciden en el aprendizaje organizacional. En los espacios
educativos, éstos son parte de la sociedad del conocimiento, en la que interactian
de forma dinamica su construccién y la organizacion del aprendizaje (Barojas,
2004, p. 4)

Mediante la Gestidén del Conocimiento (GC) se pretendia adicionalmente animar e
impulsar el trabajo a través de una comunidad de practica, ya que la propia
propuesta organiza las tareas de investigacion en un area que convoca a trabajar
entre pares. La GC resultd un modo pertinente para atender la problematica de la
investigaciéon y la construccion de una cultura colaborativa, porque el problema no
solamente se refiere a la falta de proyectos de investigacién o carencia de espacio
de formaciéon para la investigacion, sino a la ausencia de ésta entre pares para

este tipo de actividad.
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En este sentido, el proyecto no solo busco la elaboracion de un producto que
apoyara la construccion de propuestas de mejora de la préactica docente e
investigativas, sino también que sus integrantes se pudieran relacionar de forma
efectiva a través del dialogo y la confianza, para ello fue importante considerar las
recomendaciones que Tejada (2013) hace al estructurar un programa de

formacion para profesores:

e Considerar el perfil profesional de los docentes, en las escuelas normales la
mayoria de los maestros tiene una preparacion inicial docente.

e Tomar en cuenta la profesionalizacion de sus miembros, que es la
promocion con la que se veran beneficiados al llevar a cabo capacitaciones.

e La accion y la practica profesional como referentes y como estrategias
formativas. Estas serian otras maneras de capacitacion, al reflexionar en 'y
para la accién, la cual llevaria a la investigacion de la propia practica
docente.

e Creacion de redes de formadores seria otro aspecto a tomar en cuenta, las
nuevas formas de comunicacién tecnoldgicas hacen que los docentes estén
MAas en contacto con otros colegas que desarrollan programas similares y

gue pueden facilitar informacién, asi como sus experiencias al respecto.

1.2 Caracteristicas del Centro Regional de Educacion Normal: marco
contextual

El Centro Regional de Educacion Normal (CREN) de Arteaga, Michoacan, se
encuentra ubicado al sur del Estado en la cordillera montafiosa de la Sierra Madre
del Sur y a 300 kilometros de la capital, Morelia. Inicié labores educativas en el
ciclo escolar 1972-1973, desde esa fecha y hasta la actualidad han egresado
profesores de educacion primaria con diferentes planes de estudios. En 2004 se
decidié6 ampliar la oferta educativa incorporandose una nueva licenciatura en

educacion secundaria modalidad telesecundaria.

La escuela normal tiene dos ejes rectores de la vida institucional la mision y la

vision:
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Misién
e Formar profesionistas de calidad dentro de la educacion primaria y
secundaria para contribuir al desarrollo educativo estatal.
Vision
e Ser una institucion de calidad que responda a las necesidades de la
sociedad a partir de la formacion y actualizacion de estudiantes y

profesionales de la educacion en el estado.

En 1984 por decreto presidencial de Miguel de la Madrid Hurtado todas las
escuelas normales del pais pasaron a formar parte de la estructura de educacion
superior, “ARTICULO 1° La educacién normal en su nivel inicial y en cualquiera de
sus tipos y especialidades tendra el grado acadéemico de licenciatura” (Acuerdo
que establece el grado académico de licenciatura, 1984) publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el 23 de marzo de 1984.

Al formar parte de la educacion superior las escuelas normales también adquieren

otras obligaciones

Que, como consecuencia de su ubicacion en el ambito de la educaciéon superior, las
escuelas normales deberan realizar no sélo actividades de docencia, sino también
actividades de investigacion educativa y de difusion cultural, haciéndose necesario un
programa de superacion del personal académico de estas instituciones. (Acuerdo que

establece el grado académico de licenciatura, 1984)

Una actividad sustantiva de la escuela normal es formar profesionales para la
docencia, tanto en educacion primaria, como en educaciéon secundaria modalidad
telesecundaria. Otra refiere la vinculacion de la escuela con los niveles educativos
de primaria y telesecundaria a través del servicio social docente, donde los
estudiantes de 7° y 8° semestre realizan practicas docentes continlas hasta
completar las 460 horas requeridas para la liberacion de su servicio social. La

investigacioén, cierra la triada de actividades sustantivas.

Los alumnos que asisten a la institucion para cursar las licenciaturas, por lo

regular son de clase media, muchos de ellos hijos de maestros egresados de la

12



misma escuela. La poblacion normalista es de 512 estudiantes en total, 128 por
grado y 32 por grupo. (Datos proporcionados por la oficina de Control Escolar del
CREN)

La planta docente est4 conformada por 32 profesores frente a grupo. Un director y
dos subdirectores, el director y subdirector académico también participan con
actividad docente. La experiencia docente de los miembros de la institucion,

contenida en la tabla 1, se encuentra entre los 10 y 40 afios de servicio.

Tablal. Rangos de antigliedad en el servicio docente

ANOS DE SERVICIO HOMBRE MUJER TOTAL

36-40 5 1 6
31-35 3 2 5
26-30 6 4 10
21-25 2 1 3
16-20 3 3 6
10-15 1 1 2

20 12 32

Fuente: Elaboracién propia basada en la plantilla de personal del CREN

Las areas sustantivas durante el ciclo escolar 2013-2014 se integraron de la
siguiente forma: Area de Docencia nueve profesores; Area de Investigacion doce y
Area de Extensién y Difusion Cultural con nueve. La Comunidad de Préctica fue

integrada por dos profesores de Docencia y cuatro de Investigacion.

El organigrama del CREN esta estructurado con un director a la cabeza de la
organizacién y apoyado por dos subdirectores. El subdirector administrativo
atiende las necesidades de recursos materiales y financieros de los docentes y no
docentes para que éstos realicen de forma adecuada sus funciones. El académico
se encarga de la distribucion horaria y asignacibn de comisiones que

complementan el nombramiento laboral de cada uno de los maestros.
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La siguiente Figura 1 muestra a detalle la distribucién docente de la Institucion.

Figura 1. Organigrama de funciones

/\

Fuente: Elaboracién propia basado en la plantilla de personal ciclo escolar 2013-2014
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2. PROPUESTA METODOLOGICA

El siguiente capitulo, refiere en una primera parte los modelos de Gestion del
Conocimiento que fueron pilares de este trabajo y que conceptualmente dieron las
directrices para gestionar el conocimiento, trabajar en equipo, negociar
significados, construir una comunidad y potenciar el dialogo entre sus miembros

para producir e integrar conocimiento.

Seguidamente se presenta el Plan de Trabajo donde se muestran las acciones
llevadas a cabo para la construccion de una comunidad de practica, el mapeo del
conocimiento y el disefio del Plan de intervencion para animar la reflexion y

conversacion docente en comunidad.

Finalmente, estan las técnicas e instrumentos de recogida de datos que se
utilizaron para obtener la informacion de los docentes sobre su experiencia y

conocimiento investigativo.

2.1 Gestiéon del Conocimiento

La gestion del conocimiento es un proceso a través del cual se busca integrar
pequefios grupos, para que al interior de éstos se pueda dar el intercambio de
experiencias y conocimientos que tienen sus miembros para solucionar un
problema de la organizaciéon o la practica de ese grupo. En ese intercambio, los
conocimientos tacitos se vuelven explicitos y con los segundos se busca construir

soluciones alternativas a los problemas.

Esta manera de proceder potencializa las capacidades y los conocimientos de
cada una de las personas que entran en ese intercambio; el dialogo y la metafora
son formas idoneas para que a través de ellas se produzca conocimiento. El
nuevo conocimiento construido como resultado de estos procesos soluciona
problemas, transforma la organizacion y por lo tanto si es cosificado puede

guedarse para futuras consultas y nuevos miembros.
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A continuacion, se presentan los cuatro modelos que han sido pilares para el
desarrollo del proyecto, modelos que fueron fundamentales porque desde sus
enfoques refieren aspectos diferentes del proceso.

2.1.1 Modelo de Creacién del conocimiento organizacional

Desde la antigledad clasica, refiere Nonaka (1994), el conocimiento ha sido visto,
epistemoldgicamente hablando, como una “creencia verdadera justificada” y por lo
tanto se centra en la veracidad. Para el autor lo importante esta en las creencias
personales de los individuos, asi como en la justificacion del mismo. Por
consiguiente, en el Modelo de Creacidon del conocimiento organizacional se ‘[...]
ve al conocimiento como un proceso humano dindmico de justificar creencias

personales como parte de una aspiracion por la ‘verdad’.” (Nonaka, 1994, pag. 4)

Los tres componentes del modelo refieren a (1) las dimensiones de la creacién del
conocimiento, (2) el papel del individuo y (3) los modos de conversion del

conocimiento: modelo en espiral.

El primer componente fundamental contiene dos aspectos, la dimensién ontoldgica
que se refiere a que el conocimiento se comparte, desarrolla y expande a través
de la interaccién social y la dimension epistemoldgica que establece una distincién

entre el conocimiento tacito y el explicito.

El conocimiento tacito hace referencia a los conocimientos adquiridos a través de
la experiencia y de los cuales el individuo no es consciente de que los posee
porque, es el conocimiento “enraizado profundamente en la accion, el compromiso
y la participacion en un contexto especifico” (Nonaka, 1994, pag. 6) En cambio
“[...] el conocimiento explicito es discreto o ‘digital’. Es capturado en registros del
pasado como bibliotecas, archivos y bases de datos y es evaluada de manera

secuencial” por lo tanto es mas facil de acceder a él. (Ibid, pag. 6)

Por otra parte, el segundo componente enfatiza al compromiso como la piedra
angular individual, para la creacion de nuevo conocimiento. En una organizacion el

conocimiento fluye a través de los individuos que la conforman y éstos se
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comprometen a reproducirlo de acuerdo a sus propias formas de ver el mundo que

lo rodea, de esta manera, el compromiso, se constituye en el elemento principal de

la promocidn de nuevo conocimiento en la organizacion.

Hay tres factores principales que inducen al compromiso individual:

>

>

Intencion. Es la forma como los individuos de manera interna tratan de darle
sentido al mundo que los rodea de acuerdo al contexto en el cual se
desenvuelven, por lo tanto, “el significado de la informacion difiere de
acuerdo a lo que un sistema en particular intente hacer (propésito
manifiesto o conciencia de problema) y al entorno mas amplio en el cual
ese sistema existe (contexto)” (Nonaka, 1994, pag. 8)

Autonomia. Existen diferencias individuales y también formas de percibir el
trabajo que se realiza al interior de una organizacion, vista la autonomia
desde la creacion del conocimiento, ésta alienta a las personas u
organizacién a crear nuevo conocimiento, porgue no las limita y se sienten
auto-motivadas para crearlo y absorberlo.

Fluctuacién. Los seres humanos llegan en un determinado momento de su
vida a una “zona de confort” de la cual solo son movidos por
“desarticulaciones”, es decir por cuestionamientos hacia el trabajo que en
ese momento estan realizando o sobre el mundo que los rodea. Esta
sacudida hace que se reconsidere todo lo que hasta ese momento se habia

realizado y se adquieran nuevos compromisos personales mas profundos.

Por ultimo, se plantea un modelo en “espiral” para la creaciéon del conocimiento,

donde la dimensién epistemoldgica esta relacionada con el “saber hacer” y la

dimensién ontologica a la interaccion social que transforma y legitima el

conocimiento individual. Desde esta perspectiva el autor plantea cuatro modos de

conversion del conocimiento:

1.

Socializacion. Del conocimiento tacito al conocimiento tacito. Este se da por

la interaccion de las personas, ya sea de forma verbal o por medio de la
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observacion, pero la clave para adquirir conocimiento es la experiencia;
siempre que ésta vaya acompafada de emociones y acciones similares.

2. Combinacion. Del conocimiento explicito al conocimiento explicito. Este
modo de conversion es altamente social, en él se combinan los
conocimientos explicitos de los individuos y por medio de esta combinacion
se reestructura el conocimiento, dando cabida a uno nuevo que sera el
producto. La clasificacion, la adicién, la re-categorizacion, y la re-
contextualizacion del conocimiento explicito puede llevar a la creacion de
nuevo conocimiento.

3. Externalizacion. De conocimiento tacito a conocimiento explicito. El didlogo
es la via por el que se expresa, donde la metéafora y la analogia realizan
una conceptualizacion, deduccién, induccion y abducciéon del conocimiento.
Nonaka (1994) define a la metafora como “dos conceptos contradictorios
incorporados en una palabra [y] armonizados a través de la analogia” esta
ultima “reduce la ambigliedad resaltando lo que dos cosas diferentes tienen
en comun” (Nonaka, 1994, pag. 14)

4. Internalizacion. De conocimiento explicito a conocimiento tacito. Este modo
de conversion esta muy asociado al aprendizaje, donde una caracteristica

de esta forma de adquirir conocimiento es la accién o el aprender haciendo.

Estas cuatro formas de conversion del conocimiento estan presentes en la
interaccion de los individuos en una organizacién, tanto empresarial como escolar,
porque son formas universales de comunicacion, solamente que necesita ser

promovido, valorado y registrado.

2.1.2 Teoria del aprendizaje organizacional

Para que una organizacion aprenda generativamente y no solo adaptativamente,
Senge (1995) propone el desarrollo de cinco disciplinas, dos individuales:

Modelos mentales y Dominio personal; y tres de la organizacién: Pensamiento

sistémico, Trabajo en equipo y Vision compartida. Asi mismo, se deben de
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identificar siete barreras que existen para el aprendizaje organizacional, las cuales

impiden que ésta se transforme en una organizacion inteligente.

La disciplina del Pensamiento sistémico aborda la forma como los individuos
actlan entre si para construir los objetivos planteados por los responsables de la
organizacion, sin embargo, cuando sus integrantes tienen diferentes visiones de
como llegar a la meta o0 no saben trabajar en equipo, ese objetivo se vuelve cada
vez mas inalcanzable, no hay sinergia. Es por ello que “El pensamiento sistémico
es una disciplina para ver totalidades. Es un marco para ver interrelaciones en vez
de cosas, para ver patrones de cambio en vez de “instantaneas” estaticas”.
(Senge P., 1998, pag. 91)

El lenguaje estructurado en circulos es importante para enfrentar problemas
complejos, porque permite ver procesos de cambio en las organizaciones que
quieren trascender lo realizado hasta ese momento. En una organizacion
inteligente el pensamiento sistémico muestra que toda influencia no solamente es
causa y efecto, nada es en una sola direccién. Ademas, revela como se crea la
realidad de sus integrantes por medio de interconexiones casi imperceptibles que

se dan al interior de ella.

Sin pensamiento sistémico, no hay incentivos ni medios para integrar las
disciplinas de aprendizaje una vez que se introducen en la practica. Como quinta
disciplina, el pensamiento sistémico constituye la piedra angular del modo en que

una organizacion inteligente piensa acerca del mundo. (lbid, pag. 92)

Las organizaciones estan constituidas por personas que desean avanzar en su
proceso de crecimiento personal, pero a su vez se ven limitadas por sus
estructuras mentales, éstas no son creadas en la adultez muchas de ellas se
remontan a la infancia, es por ello que la disciplina del Dominio personal aborda
el crecimiento y el aprendizaje personal de sus integrantes, pero este ultimo no

garantiza el organizacional, aungue sin €l no se da el segundo.

El dominio personal se transforma en disciplina cuando se integra a nuestra vida y

tiene dos manifestaciones importantes: “El primero consiste en clarificar
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continuamente lo que es importante para nosotros [y] El segundo consiste en
aprender continuamente a ver con mayor claridad la realidad actual”. (Senge P. ,
1998, pag. 182)

Lo anterior se convierte en vision personal, las personas tienen propdsitos y
metas tanto en lo laboral como en lo individual, pero eso no constituye una vision
de lo que se quiere realmente, porque solo se enfoca en los medios para lograrlos
y no en el resultado, existe una fuerza que las une llamada tensién creativa “Es
la fuerza que entra en juego en cuanto reconocemos una Vvision que esta refiida
con la realidad actual”. (Op cit 193) Por lo tanto el dominio personal consiste en

aprender a generar y sostener este tipo de tension.

Para la consecucion de una vision, hay dos creencias que la obstaculizan, una es
la creencia en nuestra impotencia de concretar cosas que realmente importan y
la segunda es nuestra indignidad al creer que no se merece lo que
verdaderamente se quiere. Lo anterior es importante porque cuando se va tras

una vision aparecen fuerzas sistémicas que impiden alcanzar el éxito.

Se identifican tres estrategias o excusas que se usan para afrontar las fuerzas del

conflicto estructural:

e Consentir el desgaste de nuestra visidn. Establecer evasivas para no
conseguir todo lo que se deseaba alcanzar.

e La manipulacion del conflicto. Es el esfuerzo desmedido por alcanzar lo que
deseamos; creando un conflicto artificial para esquivar lo que no deseamos.

e La fuerza de voluntad. Es demasiada energia empleada para alcanzar la

meta, pero el desgaste es desproporcional al logro obtenido.

Otra disciplina individual son los Modelos mentales. Cada persona tiene
imagenes internas acerca de cémo interpreta el mundo que lo rodea. “Nuestros
modelos mentales no solo determinan el modo de interpretar el mundo, sino el
modo de actuar.” (Senge P. , 1998, pag. 223) Por lo tanto, son generalizaciones

con las que cada individuo interpreta su entorno.
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Estan tan arraigados en las personas que no se perciben y llegan a forman parte
del actuar tacito de cada una, su importancia radica en que, al estar por debajo del
nivel de conciencia, no son tomados en cuenta y pueden echar abajo todo el

trabajo de una organizacion.

Otro de los problemas que enfrenta una organizacion cuando sus integrantes no
son conscientes de sus modelos mentales, es que llevan a cabo solamente
aprendizaje adaptativo, es decir de sobrevivencia adoptando conceptos y lenguaje
nuevo, sin que su conducta se modifique, pero el generativo, el que transforma, el

gue hace crecer a las personas y a las organizaciones, ese no se construye.

Por tal motivo los individuos van desarrollando rutinas defensivas que no llevan a
un examen de los propios modelos mentales y como consecuencia se desarrolla
una incompetencia calificada, por eso se menciona que hay dos clases amplias de
aptitudes para el aprendizaje: la reflexion y la indagacion. La primera invita a
cobrar mayor conciencia de como formamos nuestros modelos mentales y como
éstos van moldeando nuestros actos y la segunda es la forma de actuar con otras

personas al tratar temas algidos que impliquen un conflicto.

La disciplina de Visién compartida puede surgir de una vision personal que se
lleva en la mente o en el corazén, la cual posteriormente es abrazada por otros,
transformandose asi en la vision compartida de una organizacién, donde el yo se
transforma en nosotros. “Una vision compartida no es una idea [...] Es una fuerza
en el corazdn de la gente, una fuerza de impresionante poder”. (lbid, pag. 260) Las
visiones compartidas brindan coherencia a actividades dispares, hay una
alineacion de intereses y se conectan a una actividad comun, la cual es

considerada importante por las personas.

A las organizaciones inteligentes les interesa que sus miembros obtengan
aprendizajes generativos para expandir su capacidad de creacion y que realmente
estén comprometidos con la visién de la organizacion, pero no la que se escribe
en letras bonitas y se expone a la entrada de la misma, si no la que genera el

compromiso de la comunidad y proyecta sus propias visiones.

21



Por lo tanto “Una vision compartida, especialmente una visién intrinseca, eleva las
aspiraciones de la gente. El trabajo se transforma en parte de un propdsito mayor
encarnado en los productos o servicio de las organizaciones”. (Senge P. , 1998,
pag. 223) A partir de una visidn compartida se crea un lazo de union entre sus
miembros que les brinda identidad y les permite trabajar en conjunto. Ahi se
exponen las dudas, las formas de pensar, se reconocen los defectos, tanto propios

como de la organizacion y se hace a un lado el statu quo de las autoridades.

Al ser esta una disciplina de equipo, tiene su origen en otra individual, que es el
dominio personal donde se crea la vision personal y se desarrolla la tension
creativa, esa que lleva a las personas a abandonar su zona de confort para lograr
un fin deseado. Sin embargo, la visibn compartida no surge de inmediato tiene un
periodo de consolidacién, donde la conversacién genuina con los otros lleva a

compartir las visiones individuales y a estructurar una colectiva.

El Aprendizaje en equipo es una disciplina que, desde la perspectiva sistémica,
ayuda a no desperdiciar la energia que se genera al interior de éste, estableciendo
una sinergia entre ellos. El “alineamiento”, es decir, funcionar como una totalidad
es una condicién necesaria para el trabajo en equipo, donde por mas dificil que
éste sea puede realizarse con un menor desgaste de energia y obtener excelentes
resultados. Es por eso que esta disciplina tiene sus cimientos en otras como: la

vision compartida y el dominio personal.

Existen tres Dimensiones criticas del aprendizaje en equipo dentro de una
organizacion: (1) La necesidad de pensar agudamente sobre problemas
complejos, donde muchas mentes piensan mas que una. (2) La necesidad de una
accion innovadora y coordinada, todos estan pendientes de las necesidades de los
otros, asi como (3) El papel de los miembros en otros equipos, donde les inculcan

las practicas y destrezas del aprendizaje en equipo.

El dialogo y la discusion, son dos formas en las que conversan los equipos que
dominan la disciplina. En el didlogo las personas pueden explorar temas

complejos ampliamente, sabiendo que los demas lo “escuchan” atentamente
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porque han suspendido sus perspectivas individuales. Otra es la discusion, en ella
se defienden diferentes puntos de vista y se busca hacer prevalecer la mejor
opinién para respaldarla.

Se identifican tres condiciones béasicas para el dialogo:

1. Suspension de supuestos. Colgar frente a nosotros lo que suponemos del
contenido a tratar, pero accesible para cuestionarlo y recibir observaciones.

2. Verse como colegas. Ser consciente de que todos son iguales,
independientemente del estatus que tengan, contribuye a generar un
pensamiento participativo.

3. Un arbitro que mantenga el contexto del didlogo. Estas funciones incluyen
ayudar a la gente a formar parte del proceso, mantener el didlogo en marcha,
guardar un equilibrio entre su habilidad y actitud de servicio sin adoptar un

papel de experto.

La disciplina del aprendizaje en equipo necesita de la practica continua en un ir y
venir entre el didlogo y la discusion, pero las rutinas defensivas que protegen a los
individuos de amenazas, también pueden inhibir el aprendizaje. En estas
condiciones el didlogo no se presenta y lo que prevalece es la discusién, donde lo
importante es la opinién del que ostenta mayor jerarquia o del que tiene mas

habilidad verbal para defender su idea.

La forma como se ha enseflado a pensar y a interactuar dentro de la sociedad,
son las causas que originan los problemas de aprendizaje organizacional, por los

tanto un primer paso consiste en identificar:
Las Barreras del Aprendizaje.

1. Yo soy mi puesto, es la barrera que se presenta cuando los miembros de la
organizacion se centran Unicamente en su puesto y confunden la propia
identidad con sus tareas y/o el propdsito de la organizacion con las actividades

gue realizan.
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2. El enemigo externo, consiste en concentrarse solamente en el puesto que
ocupan, no ven gue sus actos van mas alld de su dmbito de accién, pero
cuando éstos los afectan tienden a pensar que su origen es externo y no
consecuencia de su propio actuar.

3. La ilusion de hacerse cargo, se manifiesta al creer que ser proactivo es lo mas
conveniente y pretendemos luchar contra el enemigo externo sin un momento
de reflexién o desaceleracion.

4. La fijacion de los hechos impide ver que las amenazas para la organizacion no
se originan repentinamente, por lo tanto, son secuencia de acciones lentas y
graduales.

5. La parabola de la rana hervida, se presenta cuando las organizaciones estan
preparadas para prestar atencion a lo evidente y no a lo sutil, que poco a poco
se va convirtiendo en una amenaza para la supervivencia organizacional.

6. La ilusion de que se aprende con la experiencia, demuestra que cada persona
tiene un horizonte de aprendizaje donde evalla su eficacia, pero cuando éste
se traspasa es imposible aprender de la experiencia y solamente se tiende a
dar “mas de lo mismo”.

7. El mito del equipo administrativo consiste en tratar de resolver los problemas a
través de grupos de expertos, que no indagan en lo colectivo y se cierran al

aprendizaje.

2.1.3 Modelo gestion del conocimiento de segunda generacion. Ciclo de Vida
del Conocimiento (CVC)

El conocimiento es producido en base a una problematica o necesidad de
innovacion, pero para ello debe de existir el deseo de resolverlo, en este proceso
la organizacion aprende y crea nuevo conocimiento. Esto es la base del Ciclo de
Vida del Conocimiento (CVC) el cual tiene dos procesos fundamentales:

Produccion del conocimiento e Integracion del conocimiento.
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McElroy, citado en Ortiz Cantd (2009) menciona que la Produccion del
conocimiento, es el proceso mediante el cual se crea nuevo conocimiento en la
organizacion y esto es sinénimo de aprendizaje, donde la innovacion y la

creatividad ocurren de forma natural.
La Produccion del Conocimiento se lleva a cabo mediante diferentes subprocesos:

e Aprendizaje individual y grupal. Este implica la interaccion humana, formulacion
de ‘declaraciones de conocimiento’ y validaciones, mediante las cuales se crea
nuevo conocimiento individual y grupal a partir del conocimiento de los

miembros de la organizacion.

El rol del gestor del conocimiento en este subproceso es fundamental para
construir condiciones que faciliten el aprendizaje individual y grupal, para atender
la apertura a la colaboracion, las dificultades para el acceso a la informacion y a

posibles conflictos personales.

e Adquisicion de informacion. Fase en la que una organizacién toma informacién

o declaraciones de conocimiento producidas por otros fuera de la organizacion.

En este subproceso el gestor del conocimiento ayuda a determinar el tiempo para
reunir la informacion, hacer busquedas y determinar la eficacia de la recopilacion:

tiempo, relevancia y amplitud.

e Formulacion de declaraciones. Las nuevas declaraciones de conocimiento
organizacional y su codificacion fortalecen el aprendizaje individual y grupal
con la incorporando de informacién externa a la organizacién, estableciendo

interrelaciones entre el conocimiento subjetivo y objetivo.

En la Formulacién de declaraciones el rol del gestor del conocimiento facilita la
colaboracién para producir nuevas ideas que se expresan en declaraciones de
conocimiento y la medicion de la efectividad: tiempo, afirmaciones validadas,

relevancia, suficiencia del alcance.
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e Validacion del conocimiento. Las declaraciones de conocimiento son sometidas

a los criterios organizacionales para determinar su valor y veracidad.

En este subproceso el papel del gestor consiste en definir un patron normativo
para la validacion, hacerlo publico y difundirlo, clasificar las declaraciones y su
naturaleza: afirmaciones de conocimiento validadas, no validadas o invalidadas y
nuevamente en la medicion de la efectividad y valoracién de la necesidad de

reformular los criterios organizacionales.

La Integracion del conocimiento es el proceso que consiste en introducir nuevas
declaraciones de conocimiento en los ambientes operacionales y retirar las
antiguas. Este proceso incluye y transcurre a través de la transmision, ensefianza
y el compartir conocimientos para resolver problemas: captura, codificacién e

implementacion del conocimiento valioso para la organizacion.
Los subprocesos que lo componen son:

e Difusion y Transmisién. Es la propagacion del conocimiento entre los
integrantes de la organizacién. Su caracteristica principal es la transmision en
un sentido, es decir una persona envia el mensaje a otro(s) y no espera

respuesta.

El rol del gestor del conocimiento en este subproceso consiste en aclarar las
fortalezas del nuevo conocimiento para que este sea integrado e influya en las

actividades y procesos de la organizacion.

e Ensefianza. Es el medio més tradicional para la integracion del conocimiento,
consiste en la motivacion que se provoca en otros para entender y aceptar
informacion, datos y conocimientos que pueden ser incorporados a las

actividades de trabajo.

El rol del gestor del conocimiento consiste en determinar quiénes seran los

destinatarios del proceso de ensefianza, tomar decisiones acerca de quiénes
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seran los actores que promuevan la ensefianza, disefiar e implementar el proceso

y evaluar los resultados en términos de aprendizaje.

e Compartir conocimiento. Es la actividad donde el conocimiento se hace

accesible a través de depdsitos de conocimientos.

El gestor del conocimiento determina como y dénde se almacenaran los datos y

establece los mecanismos para su clasificacion, transportacion y su accesibilidad.

Otro componente importante del Ciclo de Vida del Conocimiento, son los
contenedores de conocimiento, que pueden estar conformado por individuos,
grupos, equipos de trabajo y comunidades de practica, que poseen conocimientos
en sus mentes y por artefactos culturales, sistemas de informacion y documentos

que los contienen y que son necesarios para el desarrollo de la organizacion.

En este modelo las declaraciones de conocimiento construidas por los integrantes
de la comunidad de préactica o individualmente, requieren la validacion que les
otorga la organizacion para ser integradas como conocimiento Gtil y poder ser

reutilizables en un futuro.

La gestion del conocimiento, desde la perspectiva de este modelo, pone especial

énfasis en el Ciclo de Vida del Conocimiento desde el cual es
[...] una red continua y persistente de interacciones entre humanos. A través de
ella, los participantes tratan de administrar (manejar, dirigir, controlar, gobernar,
coordinar, planificar u organizar) a otros agentes, componentes, condiciones y
actividades que participan en los procesos del ciclo de vida del conocimiento
(produccién e integracion) para generar un todo unificado, planificado y dirigido,
gue produzca, mantenga, mejore, adquiera, transmita y aplique la base de
conocimientos de la organizacion” Firestone, 2001 Citado en (Ortiz Cantu, 2009,

pag. 18)
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2.1.4 Comunidades de practica una opcion para el aprendizaje
organizacional.

A las personas por lo general le gusta vivir en sociedad, de tal suerte que se
congregan ante una hoguera para conversar, realizan una actividad para aprender
0 una recreativa para divertirse. Hacer algo en un determinado contexto historico y

social otorga significado a lo realizado, por tal motivo la practica siempre es social.

Wenger (1998) menciona que en la practica hay una constante negociacion de
significados porque las situaciones que brinda siempre son el resultado de una
negociacion, por lo tanto, el significado no existe en nosotros ni en el mundo, sino

en la relacién dinamica de vivir en él.

La participacion es la experiencia social de pertenecer a comunidades sociales y
de la participacion activa en ellas “Es un proceso complejo que combina hacer,
hablar, pensar, sentir y pertenecer. En €l interviene toda nuestra persona,
incluyendo cuerpo, mente emociones y relaciones sociales”. (Wenger, 2001, pég.
80)

Cosificacién, es el proceso de dar forma a nuestra experiencia produciendo
objetos que la plasmen, las comunidades de practica producen abstracciones,
instrumentos, simbolos, relatos y conceptos de esa practica que se cosifican,

siendo éstos reflejo de las mismas.

Por consiguiente, la participacion en una comunidad y la cosificacion, que plasma
una experiencia en “cosa”, son una dualidad del significado, este proceso es casi
simultdneo. Para que una cosa tenga significado necesita la participacion de la
comunidad donde fue creado. Las dimensiones de las comunidades de practica le
dan cohesion a la practica al establecer: un compromiso mutuo, una empresa

conjunta y un repertorio compartido.

Compromiso mutuo. Las personas en la comunidad de préactica tienen relaciones

mutuas de participacion, existe un compromiso con la diversidad, hay tensiones en
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las relaciones interpersonales, pero aun asi lo importante es estar incluido en la

practica

Empresa conjunta. No todos creen lo mismo, por lo tanto, hay que negociar
colectivamente, tiene contextos mas amplios que cualquier otra empresa, en ese
sentido no es solamente declaracion de objetivos, sino un recurso de coordinaciéon

y compromiso mutuo.

Repertorio compartido. Incluye rutinas, palabras, maneras de hacer, relatos, gesto,
simbolos propios que la comunidad ha creado y que han pasado a formar parte de

Su préctica.

En este contexto las comunidades de practica son espacios donde se negocian los
significados, se promueve la participacion y se cosifican las experiencias, “las
comunidades de practica se pueden concebir como historias compartidas de

aprendizaje” (Wenger, 2001, pag. 115).

Dentro de estas comunidades existen roles de participacion: el moderador que
garantiza el buen funcionamiento; el lider que atrae la participacion y legitima el
trabajo realizado; el promotor quien realiza las gestiones para la creacion de la
comunidad; el documentalista que tiene la encomienda de resumir, editar, publicar
y organizar todo lo elaborado dentro de la comunidad; también esta el experto que
enriquece el tema a tratar, puede ser externo o interno; finalmente el corazén de la
comunidad son los miembros y su participacibn puede ser muy activa o

medianamente comprometida.
Dentro de la comunidad de practica existen Niveles de participacion:

¢ Nducleo: Identifican los temas a los que dirigir la comunidad, discuten y debaten
sobre el tema y motivan que se vaya mas alla de la agenda de aprendizaje
prevista.

e Grupo activo: acuden de manera regular y participan ocasionalmente sin la

misma intensidad que el nucleo.
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e Periféricos: siguen la actividad sin participacién directa, son observadores
periféricos.

e Externos: tienen cierto interés por la comunidad

Generar conocimiento en una organizacion educativa es un reto diferente, porque
en ellas la mision principal es la ensefianza-aprendizaje de los alumnos. El
aprendizaje visto desde la gestion del conocimiento recupera los saberes tacitos
de sus integrantes y los hace explicitos para ellos y la comunidad de practica. Esta
interaccibn de conocimientos solamente es posible cuando en su interior se
establece el dialogo entre iguales y prevalece el trabajo en equipo, desarrollando

un aprendizaje generativo que fomenta la innovacion en la organizacion.

En el siguiente apartado se da cuenta de las actividades llevadas a cabo para la
conformacién de una comunidad de practica, el mapeo del conocimiento, disefio e

implementacion de un plan de intervencion.

2.2 Plan de trabajo

Plasmar las ideas acerca de lo que se quiere realizar en un Plan de trabajo ayuda
de forma eficaz a la consecucion de los objetivos trazados. En este proyecto las

fases consistieron en:

e Construir una comunidad de practica
e Elaborar un mapa de conocimiento estructural de los docentes del area de
investigacion

e Intervencion

2.2.1 Construccion de una Comunidad de Practica.

Apoyarse unos a otros, es una caracteristica de vivir en sociedad, asi mismo los

docentes al pasar la mayor parte de su vida laboral en una Institucion, constituyen
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una comunidad escolar y pueden compartir