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Resumen: En los entornos laborales, cuidar elementos como los estilos de supervision, las relaciones interpersonales o la
satisfaccion por el trabajo incide positivamente en la motivacion del trabajador, y consecuentemente, en su rendimiento
y bienestar. Para lograrlo se pueden aplicar modelos de gestion de conocimiento como el que se presenta en este
articulo, el cual genera de manera cientifica y sistematica diagndsticos motivacionales y recomendaciones de mejora de
especial utilidad para managers y departamentos de recursos humanos. El modelo propuesto permite su particularizacién
a diferentes colectivos profesionales, incluidos los relacionados con servicios bibliotecarios y de documentacion. La
adecuacion, fiabilidad y utilidad del modelo propuesto se ha comprobado empiricamente mediante varios casos de
estudio conducidos con 92 estudiantes y 166 profesionales. Los resultados favorables que se han cosechado permiten
concluir que el modelo es eficaz y util para evaluar y mejorar la motivacion.

Palabras clave: productividad laboral; gestion del conocimiento; modelo de gestion del conocimiento; instrumento de
evaluacién; motivacion; TIC.

The Motivational Knowledge Management Model: proposal to apply it in the library sector

Abstract: In professional environments, attention paid to aspects such as supervisory styles, interpersonal relationships and
workers eagerness can have a positive impact on employee motivation and, consequently, on their performance and well-
being. To achieve this, knowledge management models such as those presented here can be applied. This model generates
diagnoses of motivation and recommendations for improvement, both systematically and scientifically. Consequently, it is
especially useful for managers and human resource departments. The proposed model can be adapted to different kinds of
professional groups, including those in library and documentation services. The suitability, reliability and usefulness of the
proposed model have been empirically checked through case studies with 92 students and 166 professionals. The positive
results allow us to conclude that the model is effective and useful for assessing and improving motivation.
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1. INTRODUCCION

Tal y como sefialan los Ultimos estudios de la Co-
misién Europea (TNS Political & Social, 2014), el
47% de los profesionales espafioles manifiestan no
estar satisfechos con sus condiciones laborales. Al-
gunas de estas condiciones se refieren a elementos
econdmico-organizativos (retribucién, estabilidad,
horarios, etc.) en los que a veces resulta dificil in-
cidir, sobre todo en épocas de crisis. Pero otras se
refieren a elementos gerenciales y motivacionales
(estilo de supervision, relaciones con los compa-
fieros, satisfaccion por el trabajo, autonomia, etc.)
en los que una organizacion puede intervenir con
relativa facilidad.

Desde hace tiempo es sabido que la motivacién
es una de las claves fundamentales en el rendi-
miento, la productividad y el bienestar de los tra-
bajadores (Levy-Leboyer, 2007a). Por ello, las
organizaciones de practicamente cualquier sector
que deseen desarrollar el talento de su personal,
necesitan conocer y estimular su motivacién profe-
sional. El sector de los servicios bibliotecarios tam-
bién estd sensibilizado con esta situacidn y existe
una creciente inquietud por estimular la motivacion
en este colectivo (Vazquez, 2014). En este sentido,
la incorporacion de modelos tedrico-practicos que
sirvan para gestionar el Conocimiento y desarrollar
competencias transversales parece una estrategia
adecuada (Linares y otros, 2014).

En el campo de la psicologia del trabajo se han
estudiado los procesos que guian las actitudes vy
comportamientos de las personas (Weiner, 1986;
Pineda, 2002; Levy-Leboyer, 2007a; Pereda vy
otros, 2008), encontrandose en la literatura una
extensa coleccion de modelos que explican qué
es la motivacién y cédmo influir en ella. De hecho,
son varias las teorias consolidadas que sirven para
comprender los procesos motivacionales e identi-
ficar indicadores y practicas Utiles para observar
e influir en la motivacion laboral (Adams, 1965;
Herzberg, 1987; Locke y Gary, 1990; Vroom,
1995; McGregor, 2006; McClelland, 2010).

Estas teorias son suficientemente adecuadas y ge-
néricas para conocer la motivacién laboral de traba-
jadores de diversos sectores. Ademas, los elemen-
tos que se derivan de las mismas pueden persona-
lizarse para construir instrumentos que incorporen
las particularidades propias de un sector concreto.
Si bien hoy dia ya existen instrumentos que sirven
para evaluar la motivacién laboral, como el MPS
(Fernandez, 1987), el AMI (Schuler y otros, 2002)
o las aplicaciones de Feedback360° (Levy-Leboyer,
2007b), estos no contemplan todas las dimensiones
que se pueden extraer de las anteriores teorias, ni
personalizan su contenido a diferentes sectores con
suficientes garantias. Por ello, se ha elaborado un

instrumento completo y personalizable denominado
Motivation Diagnosis Instrument (MDI).

El Modelo de Gestién del Conocimiento Motiva-
cional propuesto (MGCM), en linea con otros (Lina-
res y otros, 2014), se basa en una fundamentacion
teorica y se compone de un conjunto de artefactos
y procesos de caracter cientifico-tecnoldgico. El
resultado final de aplicarlo es un informe de Co-
nocimiento, generado semiautomaticamente, que
aporta diagndsticos y recomendaciones orientados
a conocer y mejorar la motivacion laboral dentro
de una organizacion. Gracias a la capa de persona-
lizacién del modelo, éste puede aplicarse en secto-
res de muy diversa naturaleza.

El MGCM se ha validado empiricamente condu-
ciendo una serie de casos de estudio con 92 es-
tudiantes (Lopez-Fernandez y otros, 2014) y 166
profesionales (Lépez-Fernandez, 2015). Gracias
a estas experiencias se ha verificado la adecua-
cion de las teorias motivacionales utilizadas, se ha
contrastado la validez y fiabilidad del instrumen-
to de diagndstico elaborado, y se ha comprobado
la eficacia y utilidad del informe de Conocimiento
que devuelve el MGCM. Estos resultados permiten
afirmar que el modelo propuesto resulta adecuado,
fiable y util para conocer y mejorar la motivacion
de una manera cientifica y sistematica. El resto
del articulo presenta la fundamentacion tedrica del
MGCM, las fases que lo componen, su aplicacion en
el entorno bibliotecario, y las conclusiones y pros-
pectiva de investigacion de este trabajo.

2. EL MODELO DE GESTION DEL CONOCI-
MIENTO MOTIVACIONAL (MGCM)

2.1. Vision general del modelo

El modelo comprende una serie de artefactos (re-
presentados graficamente como rectangulos) y pro-
cesos (representados graficamente como flechas)
de caracter cientifico-tecnoldgico que llevan a la ge-
neracion de un informe de Conocimiento. Este con-
tiene informacion fiable sobre el estado motivacional
de un conjunto de profesionales y una serie de reco-
mendaciones para incidir en el mismo. Tal y como se
observa en la Figura 1, el MGCM se ha construido en
tres fases: fundamentacion, instrumentacion y apli-
cacion. Primero, se ha partido de una fundamenta-
cion tedrica y se han articulado técnicas de analisis
que conducen a una serie de instrumentos. Esta ins-
trumentacién, y su soporte tecnoldgico, posibilitan
la aplicacion empirica del modelo y su validacién en
diversos entornos profesionales. La fase de aplica-
cion implica mediciones y desemboca en el Informe
de Conocimiento Motivacional, que presenta siste-
maticamente conocimiento sobre la motivacion de
los equipos de trabajo bajo estudio.
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Figura 1. Procesos y artefactos del Modelo de Ges
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2.2. Métodos utilizados para definir el modelo

La metodologia utilizada para elaborar el MGCM
incluye las siguientes técnicas:

1. Método histdrico-ldgico: Se ha revisado la
literatura sobre varias dreas de trabajo ne-
cesarias para elaborar un modelo de gestidn
del conocimiento motivacional. Esto incluye
principios sobre los modelos de gestion de
conocimiento, teorias e instrumentos gene-
rales sobre motivacion y otros estudios rea-
lizados con anterioridad.

2. Andlisis y sintesis: Se han extraido indicado-
res que reflejan diversas dimensiones sobre
la motivacion de los profesionales analizando
y sintetizando las seis teorias seleccionadas
para comprender y estimular la motivacién
profesional.

3. Método hipotético-deductivo: Se ha cons-
truido un instrumento que traduce los con-
ceptos generales de los indicadores previa-
mente obtenidos a una bateria de preguntas
o items concretos. También se han definido
reglas de tratamiento que relacionan los
items del instrumento con los indicadores
bajo estudio, y los diagndsticos realizados
con recomendaciones sugeridas.

4. Estudio piloto: Una vez se tuvo una prime-
ra version de la instrumentacion, se puso a
prueba mediante un primer estudio piloto
con 92 estudiantes universitarios y un se-
gundo estudio piloto con 166 profesionales.

Asi se comprobd la validez del instrumento y
se pudieron incorporar una serie de modifi-
caciones que han conducido a la instrumen-
tacion finalmente definida.

5. Desarrollo de software: Se ha elaborado una
aplicaciéon web como soporte tecnoldgico a la
instrumentacion del modelo, que facilita y ex-
tiende su aplicacién. El software desarrollado
permite, entre otras cosas, recoger la infor-
macion y tratarla mediante andlisis estadisti-
cos y reglas para convertirla en Conocimiento.

6. Medicién: La aplicacion del modelo se rea-
liza mediante sucesivas mediciones en las
gue se recoge informacion empirica sobre el
fendmeno de investigacion.

7. Tratamiento informatico: Los informes de
Conocimiento se construyen recogiendo y
tratando la informacion con la aplicacion web
disefiada al efecto, y también usando otras
operaciones manuales como la descripcion
narrativa o la sintesis tematica.

3. FASE 1: FUNDAMENTACION DEL MODELO

En esta seccion se presenta la fundamentacion
tedrica del modelo planteando los aspectos funda-
mentales sobre la gestidén del conocimiento, un con-
junto de teorias e indicadores para comprender la
motivacion laboral e instrumentos que sirven para
evaluar la motivacion de un trabajador. Se han utili-
zado el método historico-ldgico (técnica 1, ver figura
1) y el de analisis y sintesis (técnica 2, ver figura 1).
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3.1. Aspectos fundamentales sobre la Gestion
del Conocimiento

Estd cominmente aceptado que el Conocimiento
es informacion analizada y organizada con un pro-
pésito especifico y que la Gestion del Conocimiento
es un conjunto de procesos que permiten la acumu-
lacion de experiencias y capital intangible de una
organizacion mediante la utilizacion de métodos,
técnicas y herramientas automatizadas (Linares y
otros, 2014). En este sentido, el modelo que se
propone plantea la utilizacién de diversos métodos,
técnicas y herramientas informaticas para capturar
informacion sobre la motivacion de un conjunto de
profesionales para su posterior analisis y presenta-
cion en un informe de Conocimiento que sirva para
comprender y mejorar la motivacion del conjunto
de profesionales bajo estudio.

Respecto a la gestion del conocimiento, también
es bien sabido que existen infinidad de tecnologias
que lo facilitan. Segun Pérez y Dressler (2007),
algunas de las tecnologias mas relevantes para
la gestién del conocimiento son las intranets, las
herramientas para gestionar los flujos de traba-
jo y facilitar el trabajo en equipo, los motores de
busqueda y los sistemas de gestion documental,
las aplicaciones de datamining y datawarehouse,
o los sistemas de gestion de informacion basados
en inteligencia artificial como por ejemplo los sis-
temas expertos. En este sentido, las herramientas
informaticas que incorpora el modelo propuesto se
enmarcan en este Ultimo tipo de sistemas de in-
formacion en tanto en cuanto tienen propiedades
asociadas a la inteligencia humana y permiten al-
canzar inferencias y proponer soluciones a partir
de un conjunto de conocimientos y reglas légicas.

Por ultimo, cabe mencionar que tal y como in-
dican Linares y otros (2014), los modelos de Ges-
tion del Conocimiento mas extendidos, como el de
Nokana y Takeuchi, el de Wiig o el de Andersen,
tienen un caracter ciclico y destacan la importancia
de contar con métodos y herramientas automati-
zadas para gestionar los fenédmenos bajo estudio
generando Conocimiento. Este suele empaquetar-
se y reportarse en informes que contienen analisis
de las situaciones identificadas y buenas practicas
cuya adopcion parece recomendable. En este sen-
tido, el modelo que se presenta en esta contribu-
cién proporciona informes que cumplen estas pre-
misas metodoldgicas.

3.2. Seleccion de teorias para comprender y
estimular la motivacion

En la literatura existe un extenso repertorio de
teorias de caracter psicoldgico que abordan el fun-
cionamiento de la motivacién y proponen estra-

tegias para su estimulacién (Weiner, 1986; Pine-
da, 2002; Levy-Leboyer, 2007a; Pereda y otros,
2008). A continuacién se presentan unas teorias,
ampliamente aceptadas en el campo de la moti-
vacion y la psicologia del trabajo, que modelan la
motivacion de los trabajadores. Se ha elaborado
un marco de trabajo tedrico basado en seis teo-
rias consolidadas que sirven para comprender los
procesos motivacionales e identificar diversos in-
dicadores. Para que el marco de trabajo propor-
cione una visién lo mas completa posible de cémo
funciona la motivacién en términos psicoldgicos y
de como estimularla en términos pedagdgicos, se
han seleccionado seis teorias que la abordan des-
de perspectivas complementarias: la psicosocial y
la mecanicista.

1. Teoria de las necesidades: David McCle-
lland, psicdlogo del campo de la motivacién
que desarroll6 la Teoria de las Necesidades
(McClelland, 2010), propone que la busque-
da de satisfaccion de tres tipos de necesida-
des humanas da lugar a tres tipos de moti-
vacién diferentes en funcién de la necesidad
a la que responde: logro, poder y afiliacion.
Segun el autor, todas las personas poseen
y responden a estas motivaciones, pero el
peso especifico de cada una de ellas es dife-
rente en cada individuo.

2. Teoria de la equidad: John Stacey Adams,
psicologo especializado en el campo labo-
ral que desarroll6 la Teoria de la Equidad
(Adams, 1965), incidia en la importancia que
tiene en la motivacién de un individuo la sa-
tisfaccion percibida con la recompensa que
recibe por haber realizado un esfuerzo deter-
minado. Esta teoria puede visualizarse como
una balanza en la que el individuo busca un
equilibrio entre el esfuerzo y la recompensa.
Asi, el modelo también podria representarse
mediante el cociente resultante del esfuer-
zo invertido por el trabajador (dedicacion
temporal, asuncién de responsabilidades,
compromiso personal, etc.) y la recompensa
recibida (salario, reconocimiento, sensacion
de logro, etc.). Ademas, la teoria también
afirma que el individuo busca que el sistema
de recompensas sea justo respecto al entor-
no y tiende a comparar su relacién esfuerzo-
recompensa con la de los demas.

3. Teoria X-Y: Douglas McGregor, ingeniero y
psicologo estadounidense, desarrolld la Teoria
X e Y sobre la motivacion humana (McGregor,
2006), partiendo de dos hipotesis contrarias
sobre la naturaleza de la motivacion humana
y planteando dos predisposiciones que tienen
las personas hacia la realizacion de tareas:
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comoda frente a proactiva. Las personas tien-
den hacia una de estas predisposiciones, aun-
que no de manera definitiva ya que su forma
de proceder esta influida por el tipo de ob-
jetivos, la forma de trabajar o el entorno y
las condiciones que se le proporcionan. Cabe
mencionar también en este punto la teoria
Z de William Ouchi (1981), que incide en la
importancia motivacional de crear un entorno
participativo e integrativo en el que las perso-
nas liguen varios aspectos de su vida.

4. Teoria de las expectativas: Victor Vroom,
psicologo especializado en la organizacion
empresarial, desarrollé la Teoria de las Expec-
tativas (Vroom, 1995). Esta teoria representa
la motivacion mediante la féormula “Motivacion
= Deseo x Confianza x Utilidad”, que resulta
util para entender los procesos cognitivos y
emocionales que dan lugar a la motivacién de
las personas. Desde su aparicion, el mode-
lo de Vroom ha sido ampliamente utilizado y
desarrollado, y cabe destacar aportaciones de
otros autores como Kreitner y Kinicki (1997),
quienes ampliaron y concretaron aspectos del
modelo teniendo en cuenta la importancia de
la relacion esfuerzo/recompensa previamente
propuesta por Adams.

5. Teoria de la fijacion de metas: Edwin Loc-
ke, psicdlogo enmarcado en el campo de la
psicologia industrial y organizacional desarro-
I16 una teoria basada en la fijacion de metas
(Locke y Gary, 1990). Esta teoria, muy uti-
lizada en disciplinas de apoyo al profesional
como el Coaching (Whitmore, 2009), resalta
el papel motivador de las metas y enfatiza que
las tareas que llevan a un alto desempefio han
de tener un grado adecuado de: dificultad, es-
pecificidad y participacion en su definicion.

6. Teoria del factor dual: Frederick Herz-
berg, uno de los autores mas relevantes en
el campo de la motivacién laboral, desarrollé
la Teoria de los Dos Factores o la Teoria del
Factor Dual (Herzberg, 1987). Esta teoria,
ampliamente aceptada hoy dia, define dos ti-
pos de factores que afectan a la motivacion:
los intrinsecos o motivacionales y los extrin-
secos o higiénicos. Los primeros son motivo
de satisfaccion y tienen un origen personal;
los elementos identificados en esta categoria
fueron la sensacién de logro, el reconocimien-
to interno, el estar a gusto con la tarea des-
empefiada, el sentido de responsabilidad y la
sensacion de avance, progreso y crecimiento.
Por otra parte, los factores extrinsecos son
motivo de insatisfaccion y producto del am-
biente, contexto y situaciones externas a la

persona; los elementos identificados en esta
categoria fueron la politica de la organizacion,
la actitud y comportamiento del jefe, la rela-
cion con el mismo, las condiciones laborales
y salariales, la relacién con los compafieros y
las posibilidades de conciliacion.

3.3. Indicadores extraidos para observar e in-
cidir en la motivacion

La Tabla I presenta las teorias motivacionales
analizadas y los indicadores que se han sintetizado
a partir de cada una de ellas.

3.4. Instrumentos para evaluar la motivaciéon
laboral: MPS, AMI y Feedback360°

Hoy dia existen diversos instrumentos para ob-
tener un conocimiento explicito y fiable sobre la
motivacién laboral que son ampliamente utilizados
por equipos de investigaciéon y departamentos de
recursos humanos. En los paises de habla hispana
merece la pena mencionar el MPS o “escala de Mo-
tivaciones PsicoSociales” (Fernandez, 1987), que
sefala seis areas motivacionales como la acepta-
cién e integracidn social, el reconocimiento social,
la autoestima o autoconcepto, el autodesarrollo,
el poder o la seguridad. En los paises anglosajo-
nes o de Europa continental cabe mencionar el
AMI o “Achievement Motivation Inventory” (Schu-
ler y otros, 2002), que sefiala 17 dimensiones
relacionadas con la motivacion profesional. Des-
de hace tiempo, también se utilizan enfoques de
Feedback360° (Levy-Leboyer, 2007b) que sirven
para evaluar de manera multi-subjetiva diversas
competencias transversales como la motivacion.

Si bien estos instrumentos consideran algunos
de los aspectos recogidos por las teorias presen-
tadas anteriormente, no recogen ni estructuran
todas sus dimensiones, ni aplican los tratamientos
aportados en esta contribucién. Ademas, a diferen-
cia de la propuesta que se presenta, ninguno inclu-
ye elementos que permitan la personalizacion con
suficientes garantias a un determinado colectivo
profesional. La fase de instrumentacion incorpora
una capa de personalizacion que estd fundamen-
tada en las particularidades motivacionales encon-
tradas hasta el momento en el colectivo profesional
para el que se desea la personalizacion.

4. FASE 2: INSTRUMENTACION DEL MODELO

En esta seccidn se presenta el proceso de perso-
nalizacién del instrumento de diagndstico que se
ha incorporado al modelo, asi como el proceso de
refinamiento del mismo que se ha enriquecido con
un estudio piloto. También se expone la estructura
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Tabla I. Presupuesto, alumnos, profesores y output

Id T2 | Teoria Esencia Id Indicado | Indicador
M1.1 Necesidad de Logro
Necesidades Sobre oportunidades que -
M1 (McClelland) satisfacen necesidades M1.2 Necesidad de Poder
M1.3 Necesidad de Afiliacion
M2.1 Esfuerzo/ Recompensa
M2 Equidad (Adams) Sobre los esfuerzos y las
recompensas M2.2 Equidad
M3.1 Comodidad
X-Y (McGregor) y Z | Sobre la predisposicion al .
M3 (Ouchi) trabajo M3.2 Proactividad
M3.3 Clima integrativo
M4.1 Deseo
Expectativas Sobre los deseos y las )
M4 (Vroom) expectativas M4.2 Confianza
M4.3 Utilidad
M5.1 Dificultad
Fijacion de metas Sobre el rendimiento en .
M5 (Locke) las metas propuestas MS.2 Especificidad
M5.3 Participacion
A Politicas de la empresa
B Estilo de supervision
Sobre los elementos C | Condiciones laborales
extrinsecos que influyen M6.1 - -
en la motivacién D Relaciones con los supervisores
E Relacion con los compafieros
M6 Factor dual F Conciliacion vida personal
Herzber A
( 9) A Sensacion de logro
B Reconocimiento
Sobre los elementos
intrinsecos que influyen M6.2 C El trabajo en si
en la motivacion
D Responsabilidad
E Sensacion de avance o progreso

y el contenido del instrumento resultante y las re-
glas basicas de tratamiento de la informacién, asi
como el soporte tecnoldgico que se utilizara en la
aplicacion del modelo. Se han utilizado el método
hipotético-deductivo (técnica 3, ver figura 1), el
estudio piloto (técnica 4, ver figura 1) y el desarro-
llo de software (técnica 5, ver figura 1).

4.1. El proceso de elaboracion y refinamiento
del instrumento de diagnodstico

En base a los indicadores extraidos se pueden
elaborar diferentes versiones del MDI (Motivation
Diagnosis Instrument). En primer lugar, se elabo-
ré una version personalizada del instrumento a la
educacién en ingenieria denominada MDI-EE (Mo-
tivation Diagnosis Instrument for Engineering Edu-
cation). Esta se utilizé en un estudio empirico con
92 estudiantes de la ETS Ingenieria de Sistemas
Informaticos de la Universidad Politécnica de Ma-

drid (Lopez-Fernandez y otros, 2014). En segun-
do lugar, se elabord una version personalizada del
instrumento a los profesionales del software deno-
minada MDI-SP (Motivation Diagnosis Instrument
for Software Professionals). Esta se utilizé en un
estudio empirico con 166 profesionales de varias
empresas enmarcadas en la industria del soft-
ware (Lopez-Fernandez, 2015). Ambas versiones
del instrumento comparten indicadores, aunque la
forma de observarlos es diferente en funcidén del
contexto. Por ejemplo, mientras que el MDI-EE se
enfoca en las figuras universidad-profesor-alumno
o en recompensas de indole académica, el MDI-
SP se enfoca en las figuras organizacién-manager-
trabajador o en recompensas de indole profesional.

Los estudios conducidos con estudiantes y pro-
fesionales resultaron Utiles para identificar la ade-
cuacion de las teorias motivacionales, contrastar
la validez y fiabilidad de la familia de instrumentos
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MDI y explorar aspectos de interés relacionados con
la motivacién de la muestra. Ademas, los analisis
estadisticos realizados en ambos estudios han per-
mitido homogeneizar y sintetizar los elementos del
instrumento, condensar y reagrupar los elementos
del instrumento, etc. De esta manera, se compro-
bo la calidad de estas versiones del instrumento y
se obtuvo informacién de utilidad para poder reali-
zar posteriormente otras versiones mas generales
como la que se presenta en esta contribucién.

El instrumento que se presenta a continuacién
sirve para profesionales de diferentes sectores,
aunque la capa de personalizacién que se define
en el MGCM también permite reorientar la interpre-
tacion de algunos indicadores, cambiar el sentido
de algunos elementos del instrumento y eliminar o
afadir otros a fin de que el instrumento se adapte
lo mejor posible al perfil objetivo.

4.2. Motivation Diagnosis Instrument for
Professionals (MDI-P)

El instrumento diagndstico del presente modelo
de gestidon del conocimiento motivacional se deno-
mina MDI-P (Motivation Diagnosis Instrument for
Professionals) y contiene tres secciones. La primera
solicita una serie de datos contextuales que permi-
ten explorar aspectos de interés sobre la muestra.
La segunda seccién plantea una bateria de 33 pre-
guntas puntuables en una escala Likert de 1 a 4. La
tercera y ultima seccidon permite recoger informa-
cién cualitativa sobre los elementos que favorecen
y perjudican la motivacién. Este instrumento dispo-
ne de dos versiones, una para el perfil del trabaja-
dor (el trabajador valora su estado motivacional) y
otra para el perfil del manager (el manager valora
el estado motivacional de sus trabajadores) lo que
posibilita realizar estudios de contraste.

El MDI-P se complementa con dos tipos de reglas
de tratamiento. Las primeras relacionan, tal y como
presenta la tabla II, los items del cuestionario con los
indicadores previamente extraidos, lo cual permite
obtener una valoracion de la muestra bajo estudio
segun los indicadores y teorias del modelo (por ejem-
plo, el indicador M3.2 se calcula a partir de las pre-
guntas P1, P2, P3 y P8). Cabe mencionar que tam-
bién se ha definido una pregunta (P33) para observar
el grado general de motivacion (Ind.Generall). La
segunda, que no se presenta por limitaciones de es-
pacio, relaciona los diagndsticos realizados con una
serie de recomendaciones sugeridas para mejorar la
motivacién de los profesionales bajo estudio.

4.3. Soporte tecnolégico para la instrumentacion

La aplicacién de instrumentos como los definidos
sin la ayuda de herramientas TIC resulta tediosa
y en ocasiones imposible, sobre todo en grandes

poblaciones. Por ello, se ha dotado al MGCM de
un soporte tecnoldgico que permite aplicar los
instrumentos definidos en diferentes poblaciones.
Este soporte facilita, entre otras cosas, una serie
de actividades que se requieren cominmente en la
aplicacion de modelos de gestion del conocimiento:

e Recogida a través de un formulario web de
las respuestas al cuestionario de los partici-
pantes involucrados en el estudio.

e Procesamiento de los datos recogidos y ge-
neracion automatica del correspondiente in-
forme de resultados para el/los interesado/s.

e Provision de planes de mejora en base a los
resultados obtenidos e inclusidon en el ante-
rior informe de resultados.

Estas tres actividades se han cubierto progresiva-
mente con el soporte de diferentes tecnologias, des-
de simples hojas de célculo y editores de texto hasta
complejas aplicaciones web desarrolladas a medida.
Mientras que la utilizacién de hojas de célculo y edi-
tores de texto implica la realizacion de un buen nu-
mero de tareas manuales, la utilizacion de sistemas
mas complejos permite automatizar la practica to-
talidad de operaciones manuales. La aplicacion web
desarrollada permite una utilizacion agil de modelos
de gestion del conocimiento como el MGCM, vy por el
momento se ha desplegado en fib360.memgroup.es.

Esta aplicacion se compone, entre otras cosas,
de tres subsistemas que cubren completamente
las actividades anteriormente referidas: el reco-
lector de datos, el generador de diagnosticos vy el
generador de planes de mejora. Para el despliegue
de la aplicacién se han utilizado servidores LAMP
(dotados de Linux, Apache, MySQL y PHP). Para el
desarrollo del software se han usado el framework
Codelgniter y los lenguajes de programacién PHP
y Javascript. Por ultimo, de entre las diferentes
librerias que se han incorporado cabe mencionar
dos: las librerias matematicas de PHP usadas para
procesar la informacién recogida; y las librerias de
GoogleCharts usadas para representar la informa-
cién procesada visualmente.

5. FASE 3: APLICACION DEL MODELO

En esta seccién se presentan las etapas con las
que conducir una investigacién empirica a través
del MGCM, las entradas de informacién requeridas
para ello y el informe de salida que recoge textual,
tabular y graficamente el Conocimiento genera-
do. Los procesos de recogida, almacenamiento y
tratamiento de informacion estan soportados por
la instrumentacién definida. Se han de utilizar la
medicién empirica (técnica 6, ver figura 1) y el tra-
tamiento de informacion (técnica 7, ver figura 1)
para completar esta fase.
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Tabla II. Contenido y reglas basicas de tratamiento del MDI-P

1d | Preguntas agrupadas por dimensiones Indicadores
DESEO POR EL DESARROLLO Y LA SUPERACION PROFESIONAL
P1 | Me considero una persona con un alto deseo por desarrollarme profesionalmente M3.2, M4.1
P2 Me _considero un trabajador activo que busca y acepta responsabilidades en la medida de lo | M3.2, M6.2d
posible

P3 | Tengo un alto deseo por adquirir nuevas competencias técnicas y habilidades profesionales | M3.2, M4.1
P4 |Tengo un alto deseo por hacer mi trabajo, por lo general me gusta lo que hago M4.1, M6.2c
P5 | Valoro la sensacion de logro que tengo cuando consigo aprender algo nuevo M1.1, M6.2a
P6 | Valoro la sensacién de logro que tengo cuando consigo completar una tarea exitosamente M1.1, M6.2a
P7 | Valoro la oportunidad de superarme con tareas, a priori, complicadas M1.1, M6.2e
P8 | Considero que los retos profesionales altos, pero alcanzables, me llevan a rendir mejor M3.2, M5.1

P9 | Considero que tengo capacidades suficientes para cumplir adecuadamente con mis funciones | M1.2, M4.2

p10 |Considero que las actividades que desempefio son Utiles para mi desarrollo profesional M4.3, M6.2e

METODOS DE SUPERVISION Y RELACIONES CON EL ENTORNO

P11 |Creo que los supervisores conocen bien sus funciones y saben cdmo realizarlas M6.1b, M6.1d
P12 Creo que los supervisores saben cdmo motivarme, sus estilos y actitudes estimulan mi M6.1b, M6.1d
motivacién
P13 | Creo que los supervisores realizan un seguimiento adecuado de mi actividad M6.1b, M6.1d
P14 |Creo que los supervisores me dan un reconocimiento acorde a mis esfuerzos y resultados M1.2, M2.1
P15 Confio en que los supervisores evallan de manera justa y equitativa a todos los M2.2, M6.1c
compafieros
P16 |Creo que los supervisores saben como favorecer el trabajo en equipo M1.3, M6.1b
P17 |Valoro la oportunidad de poder trabajar en equipo con mis compaferos M1.3, M6.1e
P18 | Valoro la oportunidad de influir positivamente en mi entorno laboral M1.2, M6.1e
P19 | Valoro la oportunidad de tener relaciones personales amistosas en el trabajo M3.3, M6.1e
RESPONSABILIDADES, RECURSOS Y POSIBILIDADES
P20 | Considero que soy el principal responsable de mis resultados profesionales M1.2, M6.2d
P21 Considero que el esfuerzo que realizo (horas de dedicacidn, energia, viajes, etc.) es acorde |M2.1, M6.2b
a la recompensa que recibo (sueldo, aprendizajes, reconocimiento, etc.)
P22 Considero que los recursos disponibles en la organizacion son adecuados: instalaciones, M6.1a, M6.1c
mobiliario, tecnologias hardware y software, etc.
P23 |El nimero de horas que me requiere la empresa me permite conciliar mi vida personal M6.1a, M6.1f
P24 | En general, considero que la empresa se preocupa por mi desarrollo personal y profesional |M1.3, M3.3
Creo que la preocupacién de la empresa por mi desarrollo favorece mi predisposicién el M1.3, M3.3
P25 :
trabajo
EL PROCESO DE DEFINICION DE ACTIVIDADES
P26 Considero que las actividades que realizo estan adecuadamente definidas: tareas, M5.2
metodologia, plazos, etc.
Creo que rindo mejor cuando las actividades que me proponen son adecuadamente M5.2
P27 g
definidas
P28 Considero que las actividades son presentadas de forma verbal (reuniones con superiores M5.2
y/o clientes) y escrita (documentos de requisitos o similares)
P29 Creo que rindo mejor cuando las actividades que me proponen son explicadas tanto de M5.2
forma verbal como escrita
P30 Considero que se estimula la participacion de los trabajadores en la definicion de M5.3
actividades: tareas, metodologias, plazos, etc.
P31 Creo que rindo mejor cuando me proponen actividades en cuya definicion (tareas, M5.3
metodologias, plazos, etc.) puedo participar
P32 Creo que mi nivel de compromiso con mi puesto aumenta cuando puedo participar en la M5.3
definicién de las actividades: tareas, metodologias, plazos, etc.
MOTIVACION GENERAL
p33 | En general, me considero una persona con un alto grado de motivacion Ind.Generall
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5.1. Etapas de aplicacion del modelo

El modelo propuesto se aplica, tal y como se ob-
serva en la Figura 2, en tres etapas que tienen un
caracter ciclico y que se describen a continuacion.

1. Estudio diagnéstico: Esta etapa permite
hacer un diagnéstico puntual sobre el estado
motivacional de un conjunto de trabajado-
res y proveer una serie de recomendacio-
nes para mejorar la situacion diagnosticada.
Implementar esta actividad resulta espe-
cialmente util para obtener una informacién
fiable de caracter cientifico sobre el estado
motivacional de un equipo u organizacion.

2. Integracion del conocimiento existente
en la organizacién: Esta etapa permite que
el conocimiento tacito o explicito que tiene la
organizaciéon sobre la motivacion de sus equi-
pos de trabajo sea integrado con el estudio
diagndstico. Ya sea mediante reuniones con los
estamentos gerenciales o mediante la conside-
racién de informacion como los flujos y picos de
trabajo o el indice de absentismo y rotacion, se
obtiene un conocimiento que ayuda a enmarcar
y entender mejor el diagnédstico generado.

3. Plan de mejora y seguimiento: Esta etapa
permite implementar las recomendaciones
de mejora que se han sugerido en la primera
etapa y se han concretado en la segunda, asi
como realizar un seguimiento que le permite
al manager valorar de manera mas continua-
da el estado motivacional de su equipo de
trabajo y los resultados que esta obteniendo
con la aplicacion del plan de mejora.

Figura 2. Etapas de aplicacion del MGCM

ETAPA 1

ETAPA 2

Para contar con una verdadera gestién del co-
nocimiento motivacional a lo largo del tiempo se
recomienda, tras un periodo de 6 a 12 meses, rea-
lizar la siguiente iteracion y conducir otro estudio
diagnostico. Este servirad para guiar el nuevo plan
de desarrollo motivacional, asi como para compro-
bar mediante un analisis antes-después o pre-post
el impacto de las mejoras que se han llevado a
cabo en la anterior iteracion.

5.2. Entradas de informacion para la aplica-
ciéon del modelo

La explotacion del MGCM requiere diferentes en-
tradas de informacion en funcion del grado de pro-
fundidad con el que la organizacion desee imple-
mentar el mismo (Figura 3). Resulta imprescindible
aplicar los cuestionarios de diagndstico de trabaja-
dores y managers para conocer puntualmente la
motivacion del colectivo bajo estudio. Otra infor-
macién de caracter motivacional ya existente en la
organizacién, como los flujos y picos de trabajo, el
indice de absentismo y rotacion o las impresiones
personales de los managers e investigadores, tam-
bién pueden ser consideradas. Ademas, se pueden
realizar reuniones de seguimiento para que los
managers puedan monitorizar, reflexionar y actuar
sobre la motivacion de sus trabajadores.

La recogida de informacion propia de la etapa 1
(estudio diagndstico) es mayormente cuantitativa
y se basa en el instrumento MDI-P, podria hacer-
se con métodos tradicionales, aunque éste y otros
aspectos estan soportados por las herramientas
tecnoldgicas definidas. La informacion necesaria en
la etapa 2 (integracién del conocimiento existente

ETAPA3

Estudio
motivacional
diagndstico

= 6-12 meses

Integracion del
conocimiento
existente en la
organizacion

Implementacion
del plan de
mejora y
seguimiento
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en la organizacién) es mayormente cualitativa y es
mas dificil de cuantificar al provenir de fuentes muy
diversas: informes de rendimiento que puedan estar
disponibles en los departamentos de RRHH, consi-
deraciones y contextualizaciones aportadas por los
managers, impresiones anotadas por los investiga-
dores cuando observan el ambiente de trabajo, etc.
Durante las reuniones que tienen lugar con los ma-
nagers en la etapa 3 (plan de mejora y seguimien-
to), se aplican otros cuestionarios de seguimiento.

5.3. Salidas de la aplicaciéon del modelo: In-
forme de Conocimiento Motivacional (ICM)

Este apartado muestra la articulacion de los in-
formes de resultados que se generan aplicando el
MGCM sobre un conjunto de trabajadores. Estos in-
formes se generan en la etapa 1 a través de la parti-
cipacion de los profesionales bajo estudio, las tareas
automatizadas por la aplicacién web mencionada y
otros procesos manuales. En la etapa 2 se contex-
tualizan y complementan los resultados obtenidos,
y en la etapa 3 se implementa un plan de mejora
basado en el conocimiento generado. A continua-
cién, se presentan las secciones del Informe de Co-
nocimiento Motivacional (en adelante, ICM).

a. Introduccién

El informe comienza con un indice de contenidos
y un resumen ejecutivo. Tras esto se presenta una
introduccion en la que se proporcionan datos con-
textuales sobre los participantes del estudio y un
resumen de la fundamentacién tedrica del marco
de trabajo. Asi se facilita a los receptores del infor-
me la interpretacion de los resultados que compo-
nen el mismo.

b. Diagnédstico general basado en los indica-
dores motivacionales

Esta seccion comienza presentando de manera
tabular un diagnéstico general de la situacién me-
diante una serie de puntuaciones calculadas para
las teorias e indicadores bajo estudio mediante las
reglas de tratamiento presentadas anteriormente.
Como la presentacién tabular de esta informacion
no es especialmente visual, se continla este apar-
tado aportando representaciones graficas (ver fi-
gura 4) que facilitan una lectura e interpretacién
rapida y directa.

Figura 3. Entradas de informacién para la aplicacién del MGCM
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Figura 4. Ejemplo de grafico de diagnéstico basado en indicadores

4
35

Conciliacion vida 3

personal

Relacién con los
compafieros

c. Diagnéstico detallado y recomendaciones
basadas en los items del cuestionario

Esta seccion comienza presentando las puntua-
ciones medias y desviaciones tipicas que se han
obtenido para cada uno de los items planteados
a los trabajadores. En el informe estos items se
clasifican en tres apartados tematicos: aspectos
intrinsecos de la motivacidn, aspectos extrinsecos
de la motivacién y el proceso de definicion de ac-
tividades como elemento motivacional. A su vez,
en cada uno de estos apartados se clasifican estos
items en funcion de si su valoracion esta por enci-
ma, por debajo o en la media de su apartado.

Esta seccidon también incluye, en funcién del
diagnéstico general presentado en el anterior apar-
tado y las puntuaciones concretas de los items, una
descripcién narrativa de la situacion diagnosticada
y unas recomendaciones de mejora. Este proceso
se realiza de manera semiautomatica: primero el
software implementado genera una primera ver-
sion de textos y recomendaciones que después son
revisadas y refinadas por los investigadores.

d. Diagnéstico detallado y recomendaciones
basadas en estudios de contraste

Esta seccion del informe presenta los estudios de
contraste que se pueden realizar con los diferentes
colectivos que usen el modelo propuesto. Se con-

Politicas de la
empresa

. Estilo de supervision

| Condiciones
laborales

Relaciones con los
supervisores

templan principalmente tres tipos de estudios de
contraste conceptualmente similares entre si:

1. Managers-trabajadores: Util para identificar
zonas ciegas en ambos colectivos. Requiere
dos versiones del cuestionario como las des-
critas anteriormente.

2. Trabajadores clasificados por sedes, depar-
tamento, puesto de trabajo u otra variable:
til para observar diferencias motivacionales
entre los grupos resultantes. Requiere incluir
en el MDI el dato contextual por el que se
pretenda segmentar.

3. Organizacion-Otras organizaciones: Util para
comparar los resultados de la organizacién
receptora del informe con los de otras or-
ganizaciones. Requiere un histdrico de re-
sultados y unas politicas de confidencialidad
adecuadas.

Los estudios de contraste del primer tipo pre-
sentan las puntuaciones aportadas por los mana-
gers junto con las aportadas por los trabajado-
res base. Se identifican puntos ciegos de manera
automatica encontrando en los items diferencias
mayores a 0.5 puntos entre la valoraciéon de am-
bos colectivos. Estas zonas ciegas resultan de
gran interés para los receptores del informe ya
que indican areas a las que prestar atencién para
estimular ciertos aspectos de la motivacién. Ade-
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mas, esta seccion también presenta de manera
semiautomatica una descripcién narrativa de la
situacion diagnosticada en la que se abordan las
zonas ciegas y se proporcionan una serie de reco-
mendaciones de mejora. Los estudios de contras-
te del segundo y tercer tipo se calculan y presen-
tan de forma analoga a los del primer tipo.

e. Diagnéstico basado en los items textuales
del cuestionario

Esta seccién presenta, en primer lugar, los co-
mentarios abiertos sobre los elementos que favo-
recen y perjudican la motivaciéon del trabajador
que se recogen en la tercera seccion del MDI.
En algunos casos, el volumen de comentarios es
tan alto que los receptores del informe necesitan

una sintesis que facilite la interpretacion de este
conocimiento. Para ello se aplica manualmente
el método de “thematic synthesis”, que consiste
en codificar los comentarios en funcién de unas
etiquetas o “codes” para posteriormente clasifi-
carlas y relacionarlas en un esquema denomina-
do “thematic map"” (ver figura 5). Este proceso
consiste en elaborar una lista de “codes” a fin
de agrupar la informacion recogida, asignar uno
0 varios “codes” a cada uno de los comentarios
y contabilizar las ocurrencias y el porcentaje re-
lativo de los “codes” (Cruzes y Dyba, 2011). En
definitiva, esta seccion presenta un Conocimien-
to cualitativo que resulta de utilidad a los recep-
tores del informe y que es complementario al co-
nocimiento proporcionado por los indicadores e
items cuantitativos del instrumento.

Figura 5. Ejemplo de “thematic map” incluido en un ICM
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f. Recapitulacion final de recomendaciones
priorizadas

El informe finaliza presentando una recapitula-
cion de las recomendaciones que se han proporcio-
nado a lo largo de los anteriores apartados y una
priorizacion de las mismas en funcién del diagnés-
tico general realizado. Esta seccién resulta de gran
utilidad a los receptores del informe por su natura-
leza sintética y dirigida hacia la accion.

6. PROPUESTA DE APLICACION DEL MGCM
EN EL SECTOR BIBLIOTECARIO

Tal y como se ha expuesto, el MGCM es una he-
rramienta cientifico-tecnoldgica de gran utilidad
para comprender y estimular la motivacién profe-
sional. Debido a que la motivacion es un elemento
transversal a practicamente cualquier profesion,
el MGCM incluye una capa de personalizacion que
permite su aplicacién en diversos sectores: tecno-
légicos, industriales, educativos, etc.

El sector de los servicios bibliotecarios no es una
excepcion, y tal y como indica Vazquez (2014),
existe una creciente inquietud en este sentido. Los
procesos y recursos que conforman el modelo pue-
den ser utilizados por administradores de centros
bibliotecarios y de unidades de gestion de informa-
cién para facilitar la evaluacion y el desarrollo de la
motivacién de sus trabajadores.

Para ello, se proponen los siguientes pasos:

1. Identificar grupos de trabajadores en centros
bibliotecarios donde se necesite evaluar y desa-
rrollar la motivacion de una forma sistematica.

2. Personalizar, si se considera necesario, el
MDI-P al sector bibliotecario. Esto implicaria
modificar algunas de las preguntas o incor-
porar algunas nuevas a fin de incorporar las
particularidades propias de este sector.

3. Llevar a cabo las etapas de aplicacion del
modelo indicadas en el epigrafe 5.1. Si el
grupo no es muy numeroso se podria reali-
zar sin recursos tecnoldgicos de soporte. De
lo contrario, se podrian desarrollar aplicati-
vos al efecto o solicitar la utilizacién del apli-
cativo presentado a los autores del trabajo.

4. Estudio de los resultados y del plan de mejora
por parte de los gestores de los grupos de tra-
bajo bajo estudio y, si procede, presentacion
de dichos resultados a los grupos de trabajo.

Las experiencias previas con el MGCM permiten
afirmar que la aplicaciéon del mismo mediante los
anteriores pasos también resultaria de sumo interés
para gestores y trabajadores de servicios bibliote-

carios y de documentacion cientifica. La validacion
empirica que se ha llevado a cabo anteriormente
con el MGCM ha consistido en dos casos de estudio
con 92 estudiantes (Lopez-Fernandez y otros, 2014)
y con 166 profesionales (Lopez-Fernandez, 2015).
Los resultados favorables obtenidos en estos casos
de estudio han permitido validar empiricamente el
MGCM en tanto en cuanto se ha:

e Verificado la adecuacion de las teorias moti-
vacionales. Esto se ha comprobado mediante
la revision de expertos, asi como estudiando
el grado de correlacién de los indicadores con
el grado general de motivacion. En los estu-
dios conducidos se han encontrado correla-
ciones significativas entre la motivacion de la
muestra y todos los indicadores del modelo.

e Contrastado la validez y fiabilidad del ins-
trumento elaborado (MDI). Por una parte,
la validez de contenido se sustenta en la
fundamentacion teodrica, la revision de ex-
pertos, y la opinion positiva al respecto de
los beneficiarios del Modelo. Por otra parte,
la validez de constructo se sustenta en los
resultados estadisticos positivos obtenidos
en los analisis factoriales, que en todos los
casos refleja que mas del 70% de la varian-
za total se explica mediante un conjunto de-
finido de factores (Kaiser, 1974). Por ultimo,
la fiabilidad se sustenta en el analisis a de
Cronbach, que en todos los casos refleja un
valor superior de 0.85 (Ledesma y otros,
2002). Todos estos datos permiten concluir
que el MDI resulta valido y fiable para reali-
zar estudios sobre motivacion.

e Comprobado la eficacia y utilidad del informe
de resultados disenado (ICM). Tras aplicar en
varios grupos de trabajo todas las etapas que
define el Modelo, se ha recogido informacién
a partir de una encuesta disefiada al efecto
en la que se les ha preguntado a los mana-
gers participantes acerca de la eficacia y la
utilidad del MGCM. Las conclusiones arroja-
das anteriormente, unidas a la valoracién po-
sitiva de los encuestados, permiten concluir
que el ICM y el MGCM resultan eficaces y uti-
les para evaluar y mejorar la motivacion.

En definitiva, los hallazgos que se desprenden
de las anteriores experiencias empiricas (Lopez-
Fernandez y otros, 2014; Lopez-Fernandez, 2015)
permiten afirmar que el modelo propuesto es una
herramienta cientifico-tecnoldgica de gran utilidad
para comprender y estimular la motivacion de pro-
fesionales de diversos ambitos, incluido el sector
bibliotecario donde se ha propuesto la aplicacion
del MGCM.
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7. CONCLUSIONES Y PROSPECTIVA DE
INVESTIGACION

En esta contribucién se ha proporcionado un
Modelo de Gestion del Conocimiento Motivacional
que resulta de interés para managers de equipos
y departamentos de recursos humanos de orga-
nizaciones sensibilizadas con la motivacion de sus
trabajadores. Este modelo puede personalizarse y
aplicarse en sectores de muy diversa naturaleza,
como por ejemplo en los relacionados con servicios
bibliotecarios y de documentacidn.

7.1. Recapitulacion de conclusiones

El Modelo presentado esta fundamentado en una
serie de teorias y métodos a través de los que se
disefian instrumentos como el MDI-P que posibi-
litan, con ayuda de sistemas informaticos de so-
porte, la utilizacion del Modelo en sucesivas etapas
y la generaciéon de Informes de Conocimiento Mo-
tivacional. Estos informes recogen y articulan de
forma semiautomatica el Conocimiento generado
con la aplicacidon del modelo, destacandose: la pre-
sentacién tabular y grafica de los resultados obte-
nidos en los indicadores e items bajo estudio, los
diagnésticos realizados y sus pertinentes recomen-
daciones de mejora, los analisis de contraste entre
diferentes colectivos, la presentacién y sintesis te-
matica de los comentarios textuales y la recapitu-
lacion priorizada de recomendaciones.

Las experiencias empiricas conducidas con an-
terioridad en torno al MGCM (Lépez-Fernandez y
otros, 2014; Lépez-Fernandez, 2015) han permi-
tido poner en valor la fundamentacion tedrica del
modelo, la revisién de expertos realizada, los re-
sultados estadisticos favorables sobre la validez y
la fiabilidad del MDI, la variedad de informacion
cientifica que incluye el ICM, asi como la opinién
positiva de los usuarios del MGCM vy de los recep-
tores del ICM. Todo esto permite afirmar que el
MGCM cumple el objetivo principal para el que fue
disefiado: conocer y desarrollar de una manera sis-
tematica y fiable la motivacion profesional.

7.2. Prospectiva de investigacion

La investigacion planteada en esta contribucion
deja abiertas varias lineas de trabajo futuro, entre
las que se pueden destacar las siguientes:

e La aplicacion del MGCM en centros biblio-
tecarios donde se necesite evaluar y desa-

rrollar la motivacién de sus trabajadores.
Concretamente, se tratard de llevar a cabo
la propuesta de aplicacion presentada en di-
versas bibliotecas de la Universidad Politéc-
nica de Madrid. Esto permitiria, entre otras
cosas, explorar y estimular la motivacion de
los profesionales de dichos centros.

e La evolucién del MGCM en un modelo de ni-
veles de madurez similar al Capability Ma-
turity Model Integration, pero orientado a
la dimension motivacional de una organiza-
cién. Este tipo de modelos se origin6 en la
industria del software pero actualmente se
utilizan en la gestiéon de negocios que pro-
veen servicios de naturalezas muy diversas
(Forrester y otros, 2009). Para implementar
con solvencia esta linea de trabajo, primero
se deberia acumular una vasta experiencia
empirica en el uso del MGCM tal y como se
propone en la anterior linea de trabajo.

e La mejora del soporte tecnoldgico utiliza-
do por el MGCM, por el momento alojado
en fib360.memgroup.es. Actualmente se
continlia trabajando para dotar de nuevos
mecanismos informaticos y técnicas de in-
teligencia artificial al ecosistema tecnoldgico
que permitird la aplicacién totalmente auto-
matizada de Modelos de Gestién del Conoci-
miento como el presentado en esta contribu-
cion. Ademas, este sistema de informacion
también permitird realizar investigaciones
sobre fendmenos de caracter socioldgico in-
virtiendo muy poco tiempo en la recogida y
el procesamiento de datos provenientes de
grandes poblaciones.
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