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1. Resumen ejecutivo

La presente consultoria pretende proponer un espacio donde se capitalice el conocimiento,
en el Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antiogquia, que permita analizar la
trazabilidad de la madurez del conocimiento en la organizacion y su relacion con la practica,
las personas y los recursos, para apoyar la propuesta CRAI+i, (Centro de Recursospara el
Aprendizaje y la Investigacion + Innovacion), siendo este un proyecto enmarcado en las
tendencias globales de un modelo de Universidad del siglo XXI, concebido como un cambio
que estd ocurriendo de manera acelerada, sumada a la integracion de tecnologias enel
contexto de la docencia, investigacion, innovacion y extension y su adaptacion a las nuevas
caracteristicas de la sociedad de la informacion.

El espacio virtual actual, la intranet corporativa Bitrix24, funciona como una
plataforma para la publicacion de contenidos, cartelera de eventos, difusion de documentos
de interés y envio de mensajeria instantanea, pero no como un espacio pensado para
capitalizar el conocimiento organizacional con el fin de apoyar el proyecto CRAI+i.

Para abordar lo mencionado anteriormente fue necesario desarrollar la metodologia
de estudio de caso por ser un problema especifico y en modalidad de consultoria, dividida
en tres fases: rastreo y recoleccion de informacion a través de una revision bibliografica
para el abordaje de temas conceptuales; diagnostico y analisis de informacion, conformada
por encuestas, entrevista y evaluacion de la intranet corporativa Bitrix24 y, por ultimo la
definicion de la propuesta de la estructura para el espacio virtual, asociado a un modelo de
madurez del conocimiento.

En consecuencia, nace una propuesta de un Entorno Personal de Aprendizaje

(Personal Learning Environment - PLE, por sus siglas en inglés), dirigido a los empleados



X

del Sistema de Bibliotecas en la intranet corporativa Bitrix24, con el fin de que se apropien
de una metodologia de trabajo y aprendizaje para gestionar conocimiento, generar redes de
aprendizaje, gestionar la informacién y producir contenido, para dejar el conocimiento como
una memoria institucional a través de las potencialidades que ofrece la propuesta de un
Entorno Personal de Aprendizaje, teniendo en cuenta las redes sociales al servicio del
aprendizaje, y el conocimiento como recurso clave de la organizacion, con el fin de alcanzar
una ventaja competitiva, que busca cambiar los espacios y la estructura organizacional del
Sistema de Bibliotecas en funcion de la filosofia de trabajo en el proyecto CRAI+i.
Palabras clave: gestion del conocimiento, entornos personales de aprendizaje,

apropiacion de conocimiento, aprendizaje organizacional
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2. ldentificacion del problema

El Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antiogquia estd conformada por 18
bibliotecas integradas y coordinadas. Su objetivo es brindar acceso, tanto a la informacion
como al conocimiento, a través de sus colecciones bibliograficas fisicas y electronicas y el
ofrecimiento de sus servicios de informacién, para dar soporte a los procesos de
investigacion, docencia, extensién, asi como a la promocion del aprendizaje en la

comunidad académica (Universidad de Antioquia. Sistema de Bibliotecas, 2018).

2.1. Antecedentes

En 1997 se comienza a hablar de la incursion de la multimedia como un recurso
educativo para la organizacion.

En 1998 se comienza a pensar en la posibilidad de crear una “Factoria” (hoy, Centro
de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion, en adelante CRALI), pero la situacion
politica del momento impide viajar a Barcelona a conocer la experiencia.

En el afio 2004, la organizacion centra la atencion en el tema de la Gestion de
Conocimiento, en el que se trabajo durante dos afios, en actividades para la construccion de
un modelo propio, logrando una metodologia y una propuesta de un modelo beta Ilamado
“BABEL”. A partir de ese momento se empieza a incursionar en el tema, pero por problemas
administrativos del momento, no fue posible continuar en esa direccion, aunqueel tema
siempre estuvo presente. Desde ese mismo afio el Sistema de Bibliotecas de la Universidad
de Antioquia se ha caracterizado por la adaptacion de una forma organizacional centrada en

procesos. A partir de ello, se consigue la centralizacion de
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algunos de estos procesos y la integracion de la tecnologia en las actividades, facilitando la
gestion bibliotecaria y de la informacion, dando origen a la creacion de un sistema de
informacidn y apoyo en la toma de decisiones. Esta practica se difundié en escenarios de
orden nacional e internacional considerando el tipo de organizacion (Biblioteca de
Educacion Superior) y la novedad en la consecucion de un certificado de alta calidad.

En el afio 2008 se discute el concepto de CRAI (Centro de Recursos para el
Aprendizaje y la Investigacion), que desde 1998 ya cobraba interés, dando como resultado
la propuesta actual que se encuentra alineada con el Plan de Accién Institucional.

Actualmente el Sistema de Bibliotecas cuenta con un programa de formacion
permanente: especializacion, desarrollo de habilidades y formacion ad-hoc, siendo un eje
rector para la consecucion del logro de los objetivos propuestos en lo que a la transformacién
organizacional se refiere. Asi mismo se han llevado a cabo jornadas de trabajo bajo la
premisa de la busqueda del cambio; por lo que los servicios, la consecucidn de recursos y las

formas de ofertarlos, siempre han estado alineados con el momento actual.



13

2.2. Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion + Innovacion

La Direccidn del Sistema de Bibliotecas tiene como meta la implementacion de un CRAI+i
(Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion + Innovacién), definido
como un proyecto enmarcado en las tendencias globales de un modelo de Universidad del
siglo XXI, concebido como un cambio que esta ocurriendo de manera acelerada, sumada a
la integracion de tecnologias en el contexto de la docencia, investigacion, innovacion y
extension y su adaptacion a las nuevas caracteristicas de la sociedad de la informacion. Se
consolida como una apuesta de trabajo colaborativo, entre las instancias universitarias
(biblioteca, unidades académicas y administrativas), las que le dan el valor y el sentido al
CRAI+i, concibiendo la Innovacion (i) dentro de la construccion de “Escenarios alternativos
que favorezcan nuevas articulaciones entre el ser, el saber y el hacer” (Navarroet. al., 2017,
p-1)

El CRAI+i hace frente a las nuevas culturas de la Universidad de Antioquia,
consolidando las lineas de accién tendientes a fortalecer las capacidades en todos los
ambitos de los ejes misionales, constituidos por estructuras que responden a la generacion
de conocimiento, formacion de estudiantes en las diferentes disciplinas, interaccion con la
sociedad a través de experiencias de apoyo y programas de educacion continua y practicas
sociales (Navarro et. al., 2017, p. 7)

Dentro del Plan de Accion Institucional 2018-2021 de la Universidad de Antioquia,
se ha propuesto, como soporte inicial, materializar el Plan de Desarrollo Institucional 2017-
2027: Una Universidad innovadora para la transformacion de los territorios. Segun la

Universidad de Antioquia (2018):
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Con ello pretendemos resignificar la relacion de la Universidad con los territorios
como esa presencia de la Institucion desde lo local y regional, pero también como la
proyeccion internacional; promover afianzar el respeto por el ambiente y la
proteccion de nuestros ecosistemas; y construir relaciones de confianza para una
cultura del buen vivir en la comunidad universitaria, a traves de la humanizacion y el

sentido del servicio. (p. 7)

La linea de accion denominada Gestion de la ciencia, tecnologia e innovacion
conecta con el proyecto del CRAI+i del Sistema de Bibliotecas, ya que hace parte de la
cadena de valor de la Universidad. Su reto sera cumplir la mision y vision organizacional,
alineados con la estrategia de la institucion.

Para el lograr este objetivo, se debe identificar una estrategia que permita gestionar
el conocimiento organizacional para administrar y direccionar el CRAI+i en una
confluencia de saberes, inversion econémica, lineamientos y politicas para asegurar el
trabajo con altos estandares en entornos colaborativos, asi como compartir recursos y
objetos de informacidn para la ensefianza, el aprendizaje y la investigacion.

Dentro del proyecto CRAI+i, también se caracteriza una gestion de los espacios de
formacion para potencializar el desarrollo de habilidades y competencias informacionales,
tanto en espacios fisicos como en Espacios Virtuales de Ensefianza-Aprendizaje (EVEA) en
diferentes niveles.

El proyecto CRAI+i necesita un enfoque organizacional, especificamente en el
Personal y sus competencias, ya que precisa de profesionales con aptitudes sociales e
intelectuales, con capacidades para aplicar las tecnologias de la informacion a situaciones

complejas, trabajar en equipo, ser formadores, que comprendan los procesos de negocio y
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la cultura de la empresa, entre otros. Con el posicionamiento de una cultura preponderante
de informacion digital y la llegada de un nuevo usuario de informacion, se da un impacto
frente al campo de accion y asigna nuevos roles dentro de la organizacion, con funciones
cambiantes y renovadas (Navarro et. al., 2017, p. 26).

El Sistema de Bibliotecas tiene como objetivo actualizar los conocimientos en sus
empleados, desarrollar nuevas habilidades y mejorar sus competencias organizacionales a
través de actividades de induccion y reinduccion, tanto individuales como grupales, entre
otros (Navarro et. al., 2017, p. 26).

Para la consolidacion del CRAI+i se deben considerar las competencias del personal
adscrito al Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia, en conjunto con unidades
académicas y administrativas que establezcan una convergencia de saberes para unir
esfuerzos, evitar duplicar actividades e impactar en la reduccién de los flujos de trabajo y
las funciones.

Con base en lo anterior, el proyecto CRAI+i incluye dentro de las tendencias a nivel
organizacional, el trabajo colaborativo y la conformacion de comunidades de préactica y el
desarrollo de competencias hacia un profesional hibrido, con base en los cambios ofrecidos
por la tecnologia e impactante en su quehacer. Por ultimo, como desafios del proyecto
CRAI+i a nivel organizacional, se encuentran la adopcion de nuevos roles y competencias
del profesional de la informacion, y la adquisicion de competencias de nuevas formas en la
busqueda de la innovacién y la gestién de conocimiento.

Sobre la implementacion de dicho proyecto, el Sistema de Bibliotecas decide contar
con una estructura de Comunidades de Practica, siendo la colaboracion, el trabajo en red y
la presencia en los ambitos académicos con nuevos roles, el impulso que lo lleva a buscar

mecanismos que le permitan esta nueva forma organizativa. Asi mismo, el Sistema de
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Bibliotecas busca implementar un modelo de gestion de conocimiento centrado en Modelos
de Madurez de conocimiento. En ellos se encuentran las areas clave relacionadas con las
personas, la cultura organizacional, los procesos y las tecnologias que se emplean para
gestionar el conocimiento organizacional (Montafiez y Lis, 2016, p. 183), bajo la filosofia de
trabajo para el proyecto CRAI+i con el lema Todos ponen, que busca los saberes en
convergencia, que apoyen la prestacion de servicios innovadores de autogestion y recursos
para la comunidad académica; la capacidad instalada y los recursos con los que cuenta el
mismo Sistema de Bibliotecas y la Universidad, con las unidades académicas y
administrativas y los vinculos establecidos en otros entornos nacionales e internacionales.

El Sistema de Bibliotecas ha creado un laboratorio experiencial cuyo objetivo es el
de disefiar una metodologia que consolide el modelo y la estrategia para la constitucion de
las comunidades de practica, con una agenda enfocada en el desarrollo de habilidades y
competencias que le den respuesta a ese nuevo modelo, edificando la propuesta desde la
practica, para luego transferir el conocimiento a los demas miembros que hacen parte del
Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia.

Entre las necesidades para el logro de esta estrategia, el Sistema ha contemplado el
disefio de un Entorno Personal de Aprendizaje (Persona Learning Environment -PLE- por
sus siglas en inglés), que posibilite la creacion de un escenario de apropiacién de
conocimiento, como terreno promisorio para gestionar el conocimiento que se genera dentro
de la organizaciéon, producto de las practicas (proyectos de innovacién, cultura
informacional, infraestructura, educativos, entre otros), que permita comprender y apropiar
este nuevo escenario desde la perspectiva de los vinculos con el saber y las posibilidades de
transferir nuevas formas de resolver problemas en la practica bibliotecaria y trascender en la

gestién de la informacion, elemento que posibilita ambientes de trabajo colaborativo a
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través del uso de herramientas tecnoldgicas a su alcance (gestor de datos, wikis, carteleras,
mensajeria instantanea, blogs, publicadores, entre otras herramientas), hacia la posibilidad
de visibilizar la experiencia en otros contextos a través de la colaboracion y la publicacion
de lecciones aprendidas, los cuales se convertiran en las recomendaciones para el
mejoramiento de las practicas compartidas en diferentes escenarios para su reutilizacion.
Para consolidar un entorno, con las caracteristicas propias que ofrecen los Entornos
Personales de Aprendizaje, organizado en espacios que evidencien la madurez del
conocimiento, asociado a sus fases en articulacion a la practica que se esté liderando, el
Sistema de Bibliotecas cuenta con una plataforma tecnolégica virtual para desarrollar dicha
propuesta (Bitrix24), entendida como un espacio de trabajo unido que maneja numerosos
aspectos de operaciones diarias y tareas en la gestion empresarial. Actualmente funciona
como una intranet para la publicacion de contenido, cartelera de eventos, difusion de
documentos de interés y envio de mensajeria instantanea. A partir de lo anterior, se da una

sinopsis, dando como resultado la tabla 1:
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Sinopsis del planteamiento del problema

Item

Descripcién

Problema

El Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia carece de un
espacio de formacién, apropiacion y capitalizacion de conocimiento que le
permita analizar la trazabilidad de la madurez del conocimiento en la

organizacion para apoyar el proyecto CRAI+i.

Posibles causas

El espacio virtual actual, la intranet corporativa Bitrix24, funciona como una
herramienta para publicacion de contenidos, cartelera de eventos, difusion de
documentos de interés y envio de mensajeria instantanea, pero no como un

espacio para la generacion de conocimiento organizacional.

Posibles

consecuencias

El espacio virtual seguira siendo una plataforma como medio de
publicaciones, pero no aportara valor a la generacion y apropiacion del

conocimiento en la organizacién para apoyar el proyecto CRAI+i.

Posible

solucién

Proponer un entorno personal de aprendizaje para capitalizar conocimiento
como una de las estrategias que le apueste a la filosofia de trabajo en el

proyecto CRAI+i

Fuente: Elaboracion propia

La propuesta de desarrollar un Entorno Personal de Aprendizaje para Capitalizar

Conocimiento, permitira al capital humano dejar una huella del conocimiento como una

memoria institucional a través del uso de una plataforma como escenario para capitalizar

conocimiento, utilizando las redes sociales al servicio del aprendizaje, con el propésito de

formar para la optimizacion de la capacidad de gestion del capital intelectual y, sobre todo,

del conocimiento como recurso clave de la organizacion, en funcion de alcanzar una ventaja

competitiva, que busca cambiar los espacios y la estructura organizacional del Sistema de

Bibliotecas para apoyar el proyecto CRAI+i.
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3. Objetivos

3.1.  Objetivo General

Proponer un entorno personal de aprendizaje para capitalizar conocimiento en el Sistema de

Bibliotecas de la Universidad de Antioquia que permita apoyar la estrategia CRAI+i.

3.2.  Obijetivos Especificos

e Examinar el acceso y uso de la intranet corporativa del Sistema de
Bibliotecas por parte de los empleados que hacen uso de la plataforma.

e Analizar el uso que los empleados del Sistema de Bibliotecas dan a las
herramientas digitales para gestionar su conocimiento.

e Elaborar la propuesta de la estructura virtual para el entorno personal de

aprendizaje para capitalizar conocimiento.
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4. Marco conceptual

Para proponer un entorno personal de aprendizaje para capitalizar conocimiento en el Sistema
de Bibliotecas de la Universidad de Antioguia que permita apoyar la filosofia de trabajo en
el proyecto CRAI+i, es necesario definir y comprender los conceptos claves paraesta
consultoria, siendo estos: la gestion del conocimiento y su relacién con la innovacion,
apropiacion del conocimiento como herramienta beneficiosa para el uso de los recursos de
conocimiento, cultura organizacional y su relacion con el cambio y el aprendizaje,
aprendizaje organizacional como generador de capacidades para crear una ventaja
competitiva, modelos de madurez como herramientas para diagnosticar en qué estado se
encuentra el conocimiento de la organizacion y en qué se debe concentrar para generar una
ventaja competitiva sostenible en el tiempo, y entornos personales de aprendizaje y su
relacion con un entorno especializado para capitalizar conocimiento, como base teéricay

fundamental para el desarrollo de esta consultoria.

4.1. Gestion del conocimiento

El conocimiento se considera un factor clave en la innovacion y competitividad
organizacional, que precisa de mecanismos para su creacion, transformacion y transferencia
(Calvo, 2018, p. 142). Este se divide en dos tipos: tacito, referido al conocimiento personal
gue depende del contexto, en el que se incluye la experiencia, la intuicion, las ideas, la vision,
las habilidades y los valores, siendo complejo de expresar y transferir a los demas y,explicito

que puede ser expresado y codificado facilmente (Calvo, 2018, p. 143).
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El conocimiento se convierte en el activo estratégico mas importante dentro de las
organizaciones, suficiente para generar beneficios economicos sostenibles. Del
conocimiento se desprende el concepto de capital intelectual, entendido como el conjunto
de conocimientos en poder de las organizaciones para ser competitivas a través del tiempo.
(Archibold y Escobar, 2015, p. 135). Es decir, un activo intangible de caracter intelectual,
compuesto por conocimiento, informacion, propiedad intelectual y experiencia, cuyo fin es
usarlo para generar riqueza (Salazar y Osorio, 2016, p. 344).

La gestion del conocimiento es un proceso de origen organizacional cuya finalidad
es la restitucion del conocimiento necesario para su aplicacion a la solucién de problemas,
suministrando el ambiente apropiado para favorecer actividades de creacion en equipo y la
acumulacion de conocimiento a nivel individual (Nonaka y Takeuchi, 1995). Esta se
desarrolla bajo el concepto de Economia del Conocimiento en la que se reconoce a este
ultimo como elemento fundamental para mantener la ventaja competitiva de una
organizacion (Calvo, 2018, p. 143). Se convierte en una filosofia empresarial rectora que
influye en las estrategias emprendidas por los gerentes de una organizacion, asi mismo apoya
la innovacion, la generacién de nuevas ideas y la explotacion del poder de pensamiento de la
organizacion. La gestion del conocimiento permite ademas la colaboracion, el intercambio
de conocimientos y el aprendizaje continuo. Es la base para una efectiva toma de decisiones
y una garantia para comprender el valor y la contribucion de los activos intelectuales, asi
como su eficacia y su explotacion, centrandose no solo en lainnovacion, sino en la creacion
de un entorno propicio para ello (Du Plessis, 2007, pp. 21 - 22).

La gestion del conocimiento contribuye culturalmente a la innovacion, a través de la

creacion de competencias (Du Plessis, 2007, p. 26). Con ello, el intercambio y el
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apalancamiento de conocimientos desarrollan las habilidades en los empleados, que son
particularmente relevantes para el proceso de innovacién. Esto hace que se requieran
habilidades particulares en entornos de innovacion especificos, y la gestion del
conocimiento puede garantizar que las personas con los conjuntos de habilidades mas
adecuadas sean seleccionadas para ayudar en el proceso de innovacion, convirtiéndose en
un determinante para mejorar el desempefio, las ventajas competitivas y la innovacién a
través del intercambio de lecciones aprendidas, la integracién de diversos recursos y
capacidades y la mejora continua de una organizacion (An et al., 2014, p. 581)

Lo anterior, conlleva al reconocimiento de diversas estrategias y practicas de gestion
del conocimiento para identificar, crear, representar, distribuir y posibilitar la adopcién del
conocimiento organizacional que desarrolle la competitividad de una organizacion, pues
proporciona una arquitectura en red para la colaboracion y el desarrollocomunitarios. Saber
cémo, cuando y por qué colaborar, involucra a los participantes de la comunidad en la
innovacion (An et al., 2014, p. 581).

La literatura ofrece diferentes definiciones y modelos de gestion de conocimiento.
La tabla 2 describe algunos de ellos, referenciados por Calvo (2018, pp. 144 - 145) y

Linares et. al. (2014, p. 4):
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Tabla 2
Modelos de gestion de conocimiento

Modelo Impulsor Objetivo
Crear, localizar, capturar y compartir
Cognitivo Nonaka y Takeuchi  conocimientos y experiencias que se puedan
(1995) utilizar para resolver problemas
En Red Kakabadse et al. o _ _ o
(2003) Adquirir, intercambiar y transferir conocimiento
Comunidades de Comp’artir Fecursos, vg!ores y resolver problemas
préctica Kakabadse et al. a traves de_ la interaccion existente entre los
(2003) distintos niveles de la organizacién
Administracion del Crear una estructura organizativa para obtener
Conocimiento conocimiento que propicie la invenciény el
Organizacional Andersen (1999) aprendizaje desde una perspectiva personal.

Fuente: Elaboracion propia

En el modelo de Andersen, el conocimiento debe ser empaquetado a través de las
buenas précticas, el uso de metodologias y herramientas apropiadas, asi como la creacion
de una biblioteca de propuestas y reportes, y, generar redes de intercambio con la creacion
de las comunidades de préactica, en foros virtuales, por ejemplo, y promover el aprendizaje

compartido Linares et. al. (2014, p. 4).

4.2.  Apropiacién del conocimiento

La apropiacion del conocimiento se define como el proceso de obtener beneficios de la
propiedad o utilizacion de los recursos del conocimiento. En la medida en que se presume
que el conocimiento 'pertenece’ a la organizacion, la organizacion concibe el conocimiento
como un activo del cual se ha apropiado y en consecuencia, retiene un alto grado de

discrecion para determinar como se apropia este activo (Kamoche et al., 2011, p. 1668), es
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decir que, una vez se identifique el conocimiento individual de las personas, daré pie a la
creacion de conocimiento de equipos, redes y organizacion (Ley et al., 2020, p. 92)

De igual forma, destaca la importancia de la identidad del individuo en la creacion y
uso del conocimiento, pues éste se sitla en el contexto de la tecnologia, comprendida tanto
por los integrantes de la organizacion, como de la direccion. De manera similar, la nocion de
una comunidad de practica, que a menudo se aplica a los trabajadores del conocimiento in
situ, sugiere que las practicas no estan totalmente controladas y determinadas por la direccion
(Kamoche et al., 2014, p. 1381). Dichas comunidades pueden tener un efecto positivo o
negativo en la innovacién (y apropiacion) de una empresa dependiendo de la compatibilidad
de la innovacion con los intereses de la comunidad. Desde el punto de vista constructivista,
la concepcidn de apropiacion, ya sea del conocimiento o de otro tipo, es multifacética,
negociada, y en gran medida moldeada y determinada por los individuos involucrados en su

creacion y uso (Kamoche et al., 2014, p. 1381).

4.3. Culturaorganizacional

En la gestion del conocimiento, la cultura organizacional es el nivel mas profundo de
suposiciones y creencias basicas que comparten los miembros de una organizacion, los
cuales operan inconscientemente, y definen la vision que una organizacion tiene de si misma
y de su entorno (Lancaster y Milia, 2015, p. 444). Es un conjunto de valores, creencias,
suposiciones y simbolos, los cuales definen la forma en que una empresa lleva acabo sus
negocios, asi como la comprension del funcionamiento de la organizacién. Se considera a
la cultura organizacional como una ventaja competitiva sostenida y un factor clave para la

efectividad organizacional y el éxito de proyectos que involucran cambios
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organizacionales, como los que implica la introduccion de nuevas tecnologias digitales en
la empresa (Martinez-Caro et al., 2020, p. 2).

Dentro de la cultura organizacional, la cultura del aprendizaje sobresale, ya que
recoge un patron compartido de valores y creencias, sobre la importancia, difusion y
aplicacion del aprendizaje (Lancaster y Milia, 2015, p. 444). Una organizacion puede
utilizar sus fortalezas y su cultura para generar el cambio que necesita e identificar el
comportamiento que ya existe, apoyandose en un nuevo enfoque digital, reforzando este
comportamiento de manera formal e informal. Al hacer esto, la organizacion puede
desarrollar una cultura digital, la cual precisa fomentar el desarrollo de entornos de trabajo
colaborativo, creatividad e innovacion, desafios e iniciativa y mejora permanente, a través
de una estrategia digital compartida, no solo entre gerentes sino entre todos los empleados
de la empresa y, por lo tanto, la cultura organizacional influye en la aceptacion de nuevas

tecnologias (Lancaster y Milia, 2015, p. 444).

4.4.  Aprendizaje organizacional

Teniendo en cuenta que la promocién del aprendizaje compartido es uno de los aspectos a
tener en cuenta, se debe identificar el aprendizaje organizacional como un proceso
adaptativo, de cambio influenciado por experiencias pasadas, enfocado en el desarrollo o en
la modificacidon de rutinas y apoyado por la memoria organizacional (Valaski et al., 2017,

p. 69). Una organizacion que aprende, facilita el aprendizaje y permite a sus miembros
expandir continuamente su capacidad para crear los resultados que realmente desean
(Lancaster y Milia, 2015, p. 443). En él se fomentan nuevos patrones de pensamiento

amplios, se liberan las aspiraciones colectivas y las personas aprenden juntas
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continuamente (Valaski et al., 2017, p. 69). Es a través del aprendizaje que las
organizaciones logran una cultura favorable hacia la innovacion y la mejora. De esta
manera, las organizaciones pueden enfrentar mejor los cambios que requiere la
competencia (Valaski et al., 2017, p. 68).

Aguellas organizaciones que desarrollan su capacidad de aprendizaje se benefician
de un mayor desempefio laboral, autoeficacia de los empleados, satisfaccion del cliente,
rentabilidad, satisfaccion laboral de los empleados, efectividad organizacional, capacidad

de innovacion y competitividad (Lancaster y Milia, 2015, p.442).

45. Modelo de Madurez del Conocimiento

El conocimiento debe ser medido. Sin una medicion confiable, es muy dificil desarrollar una
teoria integral del conocimiento o activos de conocimiento (Rasula et al., 2008, p. 48). Con
base en lo anterior, se define al modelo de madurez de la gestion del conocimiento como un
enfoque estructurado para implementar la gestion del conocimiento (Kuriakose et al., 2010,
p. 1), a su vez, permite calificar las capacidades de los elementos de maduracién y
seleccionar las acciones apropiadas para llevarlos a un mayor nivel de madurez. Sus areasde
aplicacion estan muy extendidas y van desde la ciencia cognitiva hasta las aplicaciones
empresariales y la ingenieria. (Kohlegger et al., 2009, p. 1)

Un modelo de madurez es concebido como una forma de describir formalmente el
proceso de desarrollo de la gestion del conocimiento, a través de la evaluacion del grado en
el que ésta se gestiona y controla (Teah et al., 2006, p. 401)

Las razones para determinar el nivel de madurez de la gestidon del conocimiento son

bastante similares a las de medir la efectividad, la eficiencia o los resultados de los
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esfuerzos de la gestion del conocimiento en general. Los hallazgos propuestos por Hefke y

Kleiner (2007) indican que un modelo de referencia ayudaria a las organizaciones a alcanzar

logros de forma exitosa en la gestion de conocimiento, basado en la experiencia estructurada

y, por lo tanto, comparable con otros (Rasula et al., 2008, p. 49).

Teniendo en cuenta la importancia del aprendizaje organizacional y su relacion con

las tecnologias de la informacion y la comunicacion, Judrups (2015) presenta los siguientes

modelos asociados, explicados en la tabla 3:

Tabla 3

Modelos de integracion de gestion del conocimiento y E-learning

No. Autor Modelo de integracion Tipo Descripcion
1 Woelk y Agarwal Integracién de Teorico Gestion del conocimiento
tecnologias de gestion mejorada con tecnologias
del conocimiento y E- E-learning; aplicado a
learning algunos escenarios del
mundo real
2 Schmidt Integracion de la Préactico Integra la gestion del
gestion del conocimiento y E-learning
conocimiento y E- basados en el contexto del
learning a través del usuario; implementado en
aprendizaje un prototipo de entorno
organizacional sensible
al contexto
3 Sivakumar Disefio de un sistema  Tedrico Desarrollo de un sistema E-
de aprendizaje learning basado en la
electronico integrado conversion de tipos de
para la difusion del conocimiento
conocimiento
4 Maier y Schmidt  Proceso conceptual de  Tedrico Integra la gestién del
maduracion del conocimiento y E-learning
conocimiento para la basada en el proceso de
integracion del E- madurez del conocimiento
learning y la gestion del
conocimiento
5 Mason Creacion de sentido de  Tedrico Integra la gestion del
InterCog conocimiento y E-learning
agregando la dimension de
conocimiento
6 Islam y Kunifuji ~ Adopcion de gestion Teorico Adopta enfoques de la

del conocimiento y E-
learning

gestion del conocimiento
para el aprendizaje
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No. Autor Modelo de integracion Tipo Descripcion
electrénico y mejorar su
rendimiento

7 Ungaretti y Sistema de aprendizaje  Teorico Integra la gestion del

Tillberg-Webb dindmico conocimiento y E-learning

agregando garantia de
aprendizaje

Fuente: Elaboracidn propia, basado en Judrups (2015, p. 161).

Entre la gestion del conocimiento y el E-learning hay relaciones sinérgicas, debido
al cambio del enfoque que ha tenido el conocimiento como principal recurso de la
organizacion, pues ambas disciplinas abordan la captura, el intercambio, la aplicacion y la
generacion de conocimiento. Al contar con componentes tecnoldgicos para mejorar el
aprendizaje, que contribuyan a la construccion de una cultura del aprendizaje continuo, se
puede dar paso a la creacién de objetos de aprendizaje (Judrups, 2015, p. 155), definidos

por Barrera (2015) como:

(...) cualquier objeto informativo (articulo, manual, video), transformado en un
recurso de aprendizaje por la integracion de otros recursos informativos y digitales,
considerado reutilizable, con un propdsito educativo y constituido por al menos tres
componentes internos: contenidos, actividades de aprendizaje y elementos de

contextualizacion (p. 94).

Con base en lo anterior, el Modelo de Maier y Schmidt (2007) se ajusta a la narrativa
conceptual que se utiliza para esta consultoria, toda vez que, es indispensable la integracion

de estos términos, que apunten al disefio de las transiciones del conocimiento a
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través de diversos grados de madurez, y, que permita la promocién del aprendizaje y la

transferencia de conocimiento (Judrups, 2015, p. 157).

4.5.1. Modelo de madurez conceptual de conocimiento para la integracion del E-

learning y la gestion del conocimiento

Maier y Schmidt (2007) presentan una caracterizacion sistematica del proceso de
maduracion de conocimiento a través del anélisis de un modelo semiformal que explica la
integracion de las barreras existentes entre distintas disciplinas relacionadas con el
aprendizaje en las organizaciones.

En este sentido, la gestion del conocimiento visualiza su base organizacional en el
conocimiento explicito del individuo, como base para la transferencia del conocimiento,
haciendo uso de las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, que mejoran
dichos procesos de conocimiento y aprendizaje. Sin embargo, hay ciertos desafios que no
pueden ser resueltos con la sola tecnologia. Estos son: el disefio de aprendizaje y los
procesos de conocimiento, fomentados por unidades organizacionales, enfocadas en el
conocimiento en sus diferentes grados de madurez (Maier y Schmidt, 2007, p. 2).

Dicho proceso de maduracion del conocimiento proporciona un marco conceptual
para el disefio de la integracién requerida en los procesos en las organizaciones. Con base
en lo anterior, se proponen cuatro fases de madurez del conocimiento y un modelo basico
dividido en cinco etapas, que permiten identificar la integracion de los procesos desde la

perspectiva organizacional (Maier y Schmidt, 2007, p. 3).
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Con fundamento en el andlisis de los modelos de maduracion de conocimiento, se
pretende explicar la integracion de las barreras existentes relacionadas, con el aprendizaje
en las organizaciones, entorno al E-Learning y la gestion del conocimiento, que ayude a
disefiar procesos organizacionales que yacen en el proceso de maduracion de conocimiento
(Maier y Schmidt, 2007, p. 2).

Las fases del modelo de madurez se ilustran en la figura 1:

Figural

Modelo de madurez conceptual de conocimiento para la integracion del E-learning y la
gestién del conocimiento

analiza

-
—_—

ORGANIZACION

se centra en la

&Mdn e
1. ADQUISICION

-

2. DENTIRCACION

Fuente: Elaboracion propia, basado en Maier y Schmidt (2007). Imagenes elaboradas con la

aplicacion infografica CANVA.
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Lo anterior se describe como:

e Surgimiento de ideas: dada de manera informal, y el vocabulario usado por los
integrantes de la comunidad, es vago y limitado al origen.

¢ Distribucion dentro de las comunidades: lleva a cabo el desarrollo de la
terminologia comdn compartida entre los miembros de la comunidad, como
entradas de blog.

e Formalizacién: se crean los documentos de la comunidad como informes,
proyectos o documentos de disefio.

e Formacion Ad-Hoc: los documentos anteriores son un insumo para el material de
aprendizaje, preparando el tema de manera pedagdgica, propiciando una difusion
mayor.

e Entrenamiento formal: considerada como la ultima fase de madurez, agrupando
métodos y objetos de aprendizaje con el fin de abarcar un area mas extensa,

convirtiéndose en un propasito de facil aprendizaje para los participantes.

Dentro de las fases de maduracion del conocimiento, Maier y Schmidt (2007) se
refieren a la dureza, como una escala que va desde la no identificada fuente de los rumores,
hasta el intercambio de datos; la interconexidn/contextualizacion, relacionando el
aprendizaje con la red y la creacion, haciendo que las conexiones con otros temas se hagan
visibles; el compromiso/legitimacion, condicionando la estructura del conocimiento, segun
la cantidad de apoyo que reciba en forma de compromiso, por los miembros de las
comunidades o el apoyo para utilizar el conocimiento de mandos altos, legalizacion y

legitimacion y, por ultimo, la habilidad de aprender, siendo ésta la conexion interna de
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los procesos de cada uno de los participantes de aprendizaje, en donde el conocimiento es
instruido y aprendido. Maier y Schmidt (2007, p. 5 - 6) presentan los criterios que pueden
ser utilizados para clasificar el conocimiento, segin su nivel de maduracién. De acuerdo
con estos niveles, sugieren la forma adecuada de los sistemas de apoyo de aprendizaje y

técnicas, como se muestra en la tabla 4:

Tabla 4

Escala de dureza del conocimiento segun Watson (2005)

Escala Descripcién

1 Fuente desconocida, rumores, chismes y habladurias

2 Fuentes de inexpertos identificadas, opiniones, sentimientos,
ideas

3 Fuente de expertos identificadas, predicciones, especulaciones,
prondsticos, estimaciones

4 Testimonio sin juramento, explicaciones, justificaciones,
evaluaciones, interpretaciones

5 Testimonio bajo juramento, explicaciones, justificaciones,
evaluaciones, interpretaciones

6 Presupuestos, planes formales

7 Informes de noticias, datos no financieros, las estadisticas de la
industria, datos de encuestas

8 Estados financieros no auditados, estadisticas gubernamentales

9

10 Bolsa de valores y los datos de productos basicos del mercado

Fuente: Maier y Schmidt (2007, p. 6)

Maier y Schmidt (2007, p. 7) proponen una vision general de las fases del proceso
de maduracion del conocimiento, con una lista de ejemplos de los tipos distintivos de
conocimiento y relacionando los criterios de la tabla 4, que da como resultado un modelo

basico de madurez del conocimiento, como se muestra en la tabla 5.
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Fase Tipos de Dureza Medio/lInteraccién Compromiso/ Forma de Técnica de
conocimiento Legitimacion aprendizaje implementacion
Surgimiento de Rumores Humano, altamente N/A Comunicacion Comunicacion,

ideas

contextualizado

informal y directa

tecnologia
(Teléfono,
mensajeria
instantanea,
correo
electronico)

Las experiencias

Humano, notas

Compromiso de

Comunicacion

Comunicacion

personales personales altamente los individuos, la  directa, el mediada por
contextualizados legitimacidn por intercambio de computador, la
los colaboradores  objetos tecnologia de
personales, el colaboracion,
surgimiento de las  weblogs
comunidades
Distribucién en Ideas y Foro de entrada, formas Compromiso de Proceso Area de trabajo
comunidades propuestas de sugerencias de las personas, la organizacional comunitario,
conexiones explicitas legitimacidn por para la capturade  foros, sistema de
para el contexto de parte de los ideas de sugerencias
aplicacion colaboradores mejoramiento,
formato
comunitario
Preguntas y Preguntas mas Legitimacion por  Autodirigido, FAQ, base de
respuestas frecuentes (FAQ), parte de los informar bajo datos y Wikis
conexiones explicitas expertos peticion,

para el contexto del
problema

buscando a partir
de formalizacién
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Fase Tipos de Dureza Medio/Interaccion Compromiso/ Forma de Técnica de
conocimiento Legitimacion aprendizaje implementacion
Formalizacion Los resultados del Proyecto/etapa del Legitimacion del ~ Sobre demanda Proyecto y
proyecto informe con estructura,  proyecto por parte  de busqueda de sistema de gestion
conexiones explicitas del gerente informacién documental

Lecciones LL-documento Legitimacion del Basado en casos, LL-base de datos
aprendidas contexto de un proyecto proyecto por parte aprendizaje de wikis, weblogs
explicito del equipo autodirigido
Formacion Ad- Obijetos de Recursos digitales bien  Legitimacion por  Formacion Ad- Repositorio de los
hoc aprendizaje definidos, metadatos parte de los hoc objetos de
formales expertos aprendizaje
Buenas/mejores Mejores practicas, Compromiso de Basado en casos,  Mejores précticas,
practicas documentos, creacion una unidad aprendizaje base de datos
explicita, contexto organizacional autodirigido,
formacion ad-hoc
Patentes Aplicacion de patentes,  Legitimacion por  Busqueda de Bases de datos de
conexiones explicitas parte de la oficina  informacion patentes

para el uso potencial
del contexto

de patentes

especializada

Formal

Procesos de

Modelos de proceso y

Compromiso del

Formacion

Proceso de

negocio descripciones duefio del proceso  estandarizada, almacenamiento
redisefiados Ccursos
Cursos Objetos de aprendizaje  Legitimacioén por ~ Formacién WBT-autoria,
interconectados, parte del estandarizada LMS
concepto de plan de proveedor del
estudios curso

Fuente: Maier y Schmidt, (2007, p. 7)
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4.6. Entornos personales de aprendizaje (PLE)

Los entornos personales de aprendizaje (Personal Learning Environment — PLE, por sus
siglas en inglés) se definen como un grupo de herramientas, fuentes de informacion,
conexiones y actividades que cada persona usa para aprender a lo largo de su vida (Adell y
Castafieda, 2010). Es decir, son un espacio generador de apropiacion de conocimiento,
experiencias y elementos por parte de los individuos, dando como resultado procesos de
reflexion, analisis y apropiacion (Friss de Kereki, 2003, p. 18).

Igualmente, pueden entenderse como una herramienta conceptual, un mapa o un
instrumento de reflexion, con el fin de reconocer los procesos personales tanto del
aprendizaje, como de la gestion de la informacion; no es estandar y son diferentes segln las
necesidades de cada individuo. Magro (2014), considera que son “(...) una manera eficiente
de gestionar el conocimiento y de trabajar, individualmente o en grupo. Para todos es una
toma de conciencia individual de sus procesos de gestion y produccion de informacion y
conocimiento” (parr. 2).

Los entornos personales de aprendizaje son de caracter social, los cuales originan
Redes Personales de Aprendizaje (Personal Learning Network — PLN, por sus siglas en
inglés) que implican diferentes formas de aprender con base en objetos creados por otros,
actividades y experiencias de otros y la interaccion con otros. Estas redes son relacionales (a
través de objetos publicados, como Youtube); Comunicacionales y de aprendizaje (comolos
blogs o las wikis) y; relacionales (con otras personas, como Facebook, Twitter o Instagram).
Estos entornos constituyen una nueva forma de comprender el proceso de ensefianza y
aprendizaje con las Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones (TIC).

Asi mismo, estas redes posibilitan la creacion de Redes Personales de Conocimiento
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(Personal Knowledge Network — PKN, por sus siglas en inglés), concebidas como un
repertorio adaptativo compuesto por nodos de conocimiento tacito y explicito, normas,
valores y estrategias que orientan el pensamiento y basan sus decisiones (Castafieda y

Adell, p. 38).

Las herramientas usadas son determinadas por cada individuo con base en
estrategias de lectura, reflexion y relacion, pudiendo ser fuentes de informacion, obtenidas
a través de la interaccion entre sujetos, con el fin de generar experiencias enriquecedoras

(Adell y Castafieda, 2010), como se ilustra en la figura 2:
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Para construirlos, Magro (2014, parr. 5) explica que se debe decidir el contexto desde
donde se quiere llevar a la red de personas e identificar el conjunto de conocimientos que se
necesitan, para aprender y trabajar en la sociedad digital. Sin embargo, sostiene que se debe
tomar conciencia del concepto de identidad digital, decidiendo de qué manera cada individuo

quiere estar en la Red, pues sera el primer paso para lograrlo. Segun Magro (2014):

Es desde el desarrollo de nuestra identidad digital, definiendo nuestros limites y nuestras
lineas rojas, pero también definiendo nuestras fortalezas y eligiendo a nuestros aliados,
(nuestras redes) que podemos disefiar, construir y desarrollar nuestro Entorno Personal
(Personalizado/Profesional) de Aprendizaje (PLE) y, desde ahi, poner a nuestro servicio
todas las posibilidades de la Red, desde un uso eficiente de las competencias de gestion

de la informacion, comunicacion y aprendizaje a lo largo de la vida. (pérr. 2)

Es entonces cuando los Entornos Personales de Aprendizaje se identifican como
dispositivos para construir conocimiento, almacenarlo, difundirlo y reconstruirlo en una
organizacion, posibilitando una inteligencia colectiva en el que la organizacién podré asimilar,
elaborar y utilizar la informacién que tenga a su disposicion, que posibiliten la resolucion de un
problema determinado, convirtiéndose en mecanismos que facultan a la organizacion para
escoger, elegir y filtrar conocimiento util (Magro, 2014, péarr. 21).

En él se puede aprender, ya que se compone de personas, espacios, medios y herramientas
adaptadas y articuladas en funcion de los habitos y necesidades de cada individuo (Dellepiane,
2018, p. 1). Debido a que, en la sociedad actual, se ha pasado de ser un consumidorde informacion

a producir contenidos y recursos, y a la vez reproducirlos en otros ambientes
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virtuales, se identifica una necesidad de desarrollar competencias digitales, con el fin de
interactuar en entornos mediatizados por herramientas tecnoldgicas (Dellepiane, 2018, p. 3), en

las que:

(...) podemos decir que los PLE aportan un marco de reflexiéon sobre el valor de
promover y sistematizar la construccién del conocimiento. Experimentamos, ademas, el
valor "personal” de un PLE: cada persona tiene un PLE propio, diferente a los demés y
que reelaborard a lo largo de la vida en funcion de las necesidades y de nuevos

aprendizajes. (p. 8)

Dentro de los enfoques para la aplicacion del aprendizaje en las organizaciones, el Entorno
de Aprendizaje Virtual es tenido en cuenta porque incluye la disponibilidad de recursos de
aprendizaje y el seguimiento del desempefio del empleado. En algunos entornos se propone la
identificacion de determinadas caracteristicas para personalizarlos, de acuerdo con las necesidades
del individuo. Para aplicar el aprendizaje en las organizaciones, los entornos virtuales de
aprendizaje se centran en desarrollar las habilidades de las personas. En este entorno,la formacion
se produce mediante la disponibilidad y el uso de recursos de aprendizaje (Valaski et al., 2017, p.
69).

El entorno de aprendizaje incluye toda una gama de componentes y actividades dentro de
los cuales se produce el aprendizaje, como estructuras, apoyo social, tecnologia, recompensas y
politicas (Lancaster y Milia, 2015, p. 443).

Para aprender, los empleados deben sentirse seguros al momento de hacer preguntas

ingenuas, expresar ideas y dudas, admitir errores y estar en desacuerdo con las ideas de los
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demas, sin temor al ridiculo o a la censura. Los entornos de aprendizaje son un apoyo y dan tiempo
para hacer una pausa y una revision cuidadosa de los procesos de la organizacion y fomentan la
reflexion, aumentando la probabilidad de que los gerentes transfieran sus conocimientos, para
resaltar el valor de los aportes por parte de los empleados de la organizacién(Lancaster y Milia,
2015, p. 444).

Este entorno se convierte en un ecosistema de aprendizaje y rendimiento, entendido como
una gran caja de herramientas que permite la expansion de las capacidades y de las opciones,
aumentando la innovacién y agilidad, ya que permite aplicar soluciones directas e impactantes, de
forma rapida, a través de la combinacién adecuada de enfoques que pueden ser integrados en el
flujo de trabajo, y cuya premisa es estar siempre activo, vivo y prospero, porque vive a través del
uso dado por las personas que lo conforman (Rosenberg y Foreman, 2014, p. 14). De igual forma,
el ecosistema de aprendizaje y rendimiento ayuda a encontrar soluciones, ya que sus componentes
son complementarios y sinérgicos, lo que permite apoyar el aprendizaje, el dominio, la
transferencia, entre otros, y agregar valor, ya que, al ser diverso, sus soluciones tienen el potencial
de ser més eficientes, mejorando la productividad y reduciendo los costos, conectando a las
personas, procesos, contenidos y tecnologias, para que éstas puedan aprender, desempefiarse y
tener éxito (Rosenberg y Foreman, 2014, p. 27).

Con base en lo anterior, el ecosistema de aprendizaje y rendimiento debe abarcar una
estructura integral, flexible, facil de entender, configurar, implementar y escalar para las
organizaciones, estableciendo como Unico objetivo el aumento de la productividad a través de la
introduccion de una red de conectividad mejorada, para el entorno de trabajo (Rosenberg y

Foreman, 2014, p. 24).
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A nivel organizacional, la intranet corporativa se convierte en el entorno, ya que es una
red organizacional basada en la vision de interoperabilidad de la Web 2.0, para convertirse en un
espacio en el que los miembros de la organizacion puedan interactuar y transferir conocimiento.
En este espacio deben existir comunidades agrupadas en torno al trabajo que realizan en la
organizacion, debido a la flexibilidad de la red corporativa, la que deberé contar, con herramientas
para que los directores de la organizacion puedan monitorear y fomentar el intercambio de
conocimientos entre sus empleados (Lopez et al., 2013, p. 558).

Es importante resaltar que la intranet corporativa contribuye al desarrollo de una ventaja
competitiva sostenible a través de la innovacion. Desempefia un papel importante en la
conversion de las capacidades de aprendizaje y las competencias bésicas en una ventaja
sostenible, al permitir y revitalizar el aprendizaje organizacional y los procesos de desarrollo de
recursos (Du Plessis, 2007, p. 25).

Castafieda y Adell (2013, p. 90), recomiendan las siguientes acciones para conformar un
Entorno Personal de Aprendizaje, considerando que este Gltimo es Unico ya que cada individuo
vive su propia experiencia de aprendizaje:

e Recopilacién de informacidn. Cada persona decide sus fuentes de informacion relevantes
para su quehacer.

¢ Clasificacion de la informacion. La persona debe conocer con qué informacion cuenta y
saber cdmo recuperarla, no solo para si mismo, sino para otros interesados, de una forma
rapida y eficiente, pues se debe elegir la calidad sobre la cantidad.

e Intercambio de informacion. Esto con el fin de contribuir a una reserva de conocimiento
que pueda estar al alcance de todos, compartiendo contenido desarrollado para una accion

especifica.



e Reflexion. A través de espacios que permitan evidenciar la asociacion personal de
conceptos, temas, puntos de vista y reutilizacion de informacion, para darle valor y que
otros puedan entenderla mejor.

¢ Colaboracion. Esta se da a través de nuevos servicios y aplicaciones, permitiendo a los
grupos comentar y discutir mientras trabajan en conjunto.

e Crear una péagina de inicio que posibilite la administracion de todos los servicios y
herramientas seleccionadas por el individuo, en un solo punto, que incluya su identidad

digital (Perfiles, nombres de usuario y contrasefias)

Barreras en los Entornos Personales de Aprendizaje
Castafieda y Adell (2013, p. 89), consideran que, algunos problemas y obstaculos al
momento de crear y administrar un Entorno Personal de Aprendizaje son los siguientes:

e Desconocimiento. Es imposible conocer todas las herramientas y servicios disponibles,
asi como adaptarse al ritmo en el que van apareciendo, ya que constantemente se estan
creando nuevas herramientas y servicios.

¢ Inversion de tiempo importante. La persona necesita tiempo para adaptarse a las
herramientas, y esto puede variar en funcién de su experiencia y habilidades.

e Esfuerzo requerido que no siempre se ve retribuido.

e Falta de organizacion desde el punto de vista personal (contrasefias, usuarios y
contenidos) como funcional (contar con un espacio virtual donde se puedan agrupar los
componentes del Entorno Personal de Aprendizaje)

e Formacion. Hacen falta programas de formacion, para apropiarse de herramientas y

aplicaciones tecnologicas en cuanto al uso, metodologias y desarrollo de capacidades.
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e Soporte. Cada aplicacion web tiene un soporte técnico, que varia segun sus

caracteristicas, asi como la forma de aprender a usarla, entre otros.

Del concepto y estructura de los Entornos Personales de Aprendizaje (PLE, por sus siglas
en inglés), y teniendo en cuenta que esta estructura se asocia al ambito educativo, Pineday Gomez
(2012, p. 4) proponen la creacion de Entornos especializados para capitalizar conocimiento,
siendo estos escenarios para promover la difusion y apropiacién del conocimiento, para el
desarrollo del capital intelectual en las organizaciones, que impulse una cultura dindmica,
fundamentada en el trabajo colaborativo en el que puedan habitar las comunidades de préctica,
producto de las redes de conocimiento internas y externas de la organizacion, resultado de la
participacion activa en escenarios donde se difunde el conocimiento. Este espacio se basa en las
tecnologias sociales para apoyar la planificacion de actividades de caracter formativo, para reunir
la informacion suficiente y propicia de los miembros de una organizacion con el saber para que se
capitalice el conocimiento a nivel individual, colectivo y corporativo, favoreciendo las iniciativas
que puede adelantar una organizacion, para disefiar e implementar un Modelo de Gestion de
Conocimiento con el fin de incluir la participacion del saber, la experiencia y la cultura.

Este concepto se baja en las definiciones de Ecologia del Conocimiento y del

Aprendizaje, como se muestra en la tabla 6:
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Tabla 6
Diferencias entre la ecologia del aprendizaje y del conocimiento

Autor Ecologia Definicién

. Es un entorno que promueve el aprendizaje, caracterizado por su
Siemens, o - L L . e
2006 Aprendizaje adaptablllo_lad, dinamica, autoorganizacion, orientacion mdn_ndual,

estructura informal y su diversidad, pues es un organismo vivo

Chatti,
Schroeder Conocimiento Agrupa las redes personales de conocimiento a través de lazos
y Jarke, débiles para formar un sistema complejo, con entidades
2013 autoorganizadas y propiedades emergentes

Fuente: Elaboracion propia, basado en Castafieda y Adell, (2013, p. 39 — 57)

Todos los conceptos abordados anteriormente sirven de base para la elaboracion de esta

consultoria.
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5. Metodologia

La presente consultoria, de acuerdo con los objetivos propuestos, es un estudio enmarcado en el
enfoque cualitativo. Se desarroll6 a través de la metodologia de estudio de caso, por ser un

problema especifico y en modalidad de consultoria, la cual, segin Yacuzzi (2005):

(...) trata exitosamente con una situacion técnicamente distintiva en la cual hay muchas
maés variables de interés que datos observacionales; y, como resultado, se basa en
multiples fuentes de evidencia, con datos que deben converger en un estilo de
triangulacion; y, también como resultado, se beneficia del desarrollo previo de

proposiciones tedricas que guian la recoleccion y el analisis de datos. (p. 3)

Con base en lo anterior, esta consultoria estuvo enmarcada en un analisis cualitativo
basado en el rastreo y recoleccion de informacion, a través de una revision bibliogréafica, donde
se hicieron blsquedas especificas sobre los tdpicos de gestion del conocimiento, cultura y
aprendizaje organizacional, modelos de madurez, apropiacion del conocimiento y entornos
personales de aprendizaje.

A continuacion, se realiz6 el diagnostico para el Sistema de Bibliotecas de la Universidad
de Antioquia, combinando instrumentos de recoleccién y analisis de informacion, que facilitaron
la obtencion de resultados de caracter cualitativo, a partir de la elaboracion de una encuesta a los
empleados de la organizacion y una entrevista a la Coordinadora de la Unidad de Gestion del

Conocimiento de la organizacion. Posterior a esto, se evidenciaron los niveles de acceso y uso de
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la plataforma Bitrix24 por los empleados del Sistema de Bibliotecas, para asi identificar y

abordar el planteamiento del problema.

El esquema general de la metodologia se resume en la figura 3, en el cual se pueden

observar los aspectos abordados en cada una de las fases de esta consultoria.

Figura 3
Metodologia
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51 Implementacion de la metodologia

Para el desarrollo de las fases se establecié un cronograma de trabajo, de tal manera que se tuviera
un control de los resultados esperados. La consultoria se desarroll6 entre el mes de junio de 2019
y octubre de 2020 (17 meses en total), a través de reuniones periodicas con la Unidad deGestion
del Conocimiento del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia haciendo un
seguimiento permanente a lo propuesto para el logro de los objetivos. La tabla 7 ilustra el
cronograma:

Tabla 7

Cronograma de trabajo con la organizacién

MESES
FASE|1|2|3|4|5|6|7|8(9/10|11|12|13|14|15|16|17
1
2
3

Fuente: Elaboracion propia

Con base en el cronograma, se desarroll6 cada una de las fases con sus respectivas tareas

y utilizando una serie de herramientas descritas a continuacion.

5.2  Rastreoy recoleccion de informacion

Se realizd una busqueda bibliografica haciendo uso de algunas palabras clave y restrictores en el

software de codigo abierto Carrot2, el cual organiza los resultados de los motores de busqueda en

varios grupos de documentos relacionados, haciendo uso de un algoritmo basado en Lingo.
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En segundo lugar, se elabor6 una bitacora de busqueda especializada, con el fin de recuperar la
informacion solicitada, usando las bases de datos Scopus, Scielo, Science direct, Emerald, JStor,
Google Académico y Dialnet.

A partir de los descriptores encontrados, se efectud una busqueda sistemética de la
informacidn a través de tesis de grado, conferencias, libros y articulos cientificos, dando como
resultado ecuaciones de busqueda construidas por operadores booleanos, con el fin de facilitar la
recuperacion de la informacion en bases de datos especializadas.

Lo anterior posibilit6 la construccion del marco conceptual de esta consultoria, asi como la

identificacion de las herramientas para el plan de accion.

5.3  Diagnostico y analisis de informacion
5.3.1 Encuesta

5.3.1.1 Material y métodos

Considerando el objetivo de la consultoria, se realiz6 una encuesta a los empleados del Sistema
de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia, la cual permitié identificar el conjunto de
herramientas para adquirir conocimientos necesarios para aprender y trabajar en la intranet
corporativa Bitrix24 con el fin de conformar un Entorno Personal de Aprendizaje (PLE, por sus
siglas en inglés), que apoye la filosofia de trabajo en el proyecto CRAI+i. Los resultados de la
encuesta posibilitaron evidenciar el aprovechamiento de las herramientas tecnoldgicas por parte
de los empleados del Sistema de Bibliotecas para determinar la arquitectura del entorno en
Bitrix24, teniendo en cuenta que la tecnologia es un medio para conectar a las personas con las

herramientas y las plataformas.
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La encuesta fue enviada via correo institucional, a todos los miembros activos participantes

de la plataforma Bitrix24 del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia, el 1 de junio

de 2019 y fue cerrada el 30 de julio de 2019 y compartida a través de la plataforma GoogleDocs.

Nuevamente la encuesta fue enviada el 23 de octubre de 2020 y fue cerrada el 30 de octubre de

2020, con el fin de analizar los resultados de los afios 2019 y 2020 respectivamente.

5.3.1.2 Poblacién y muestra

La unidad de analisis desde la cual se obtuvo informacion esta constituida por los empleados que

hacen uso de la plataforma Bitrix24 del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia,

pertenecientes a las siguientes areas y subareas de la organizacion, como se muestra en la tabla 8:

Tabla 8

Areas y subareas del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia

Area

Sub-area

Direccidn

Comunicacion organizaciona

Extension cultural

Gestion de conocimiento

Gestion de recursos e

Adquisiciones

informacion Anédlisis
Catalogacion
Preparacion fisica
Seleccion y evaluacién
Gestion de Tl

Seccién Salud

Biblioteca de enfermeria

Biblioteca de la Ciudadela Universitaria

de Robledo

Biblioteca de Odontologia

Biblioteca de Salud Publica

Biblioteca Médica

Servicio al publico

Apoyo misional

Biblioteca del Paraninfo
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Area Sub-area
Centro de Estudios Humanisticos
Colecciones Patrimoniales
Fuente: Elaboracion propia basada en datos obtenidos a través del Sistema de Bibliotecas de la

Universidad de Antioquia

Esta intranet corporativa es usada por 84 empleados del Sistema de Bibliotecas de la

Universidad de Antioquia.

5.3.1.3 Disefo del instrumento

La encuesta fue disefiada teniendo en cuenta los siguientes criterios de Ballester (2004, p. 381):
un instrumento polifacético; con capacidad de adaptacion a los objetivos de la consultoria; de
bajo costo para el consultor; facil y agil para recolectar informacion dada por los encuestados;
distribuida de forma efectiva, a pesar de la distancia, a todos los participantes y evitando el sesgo.

Igualmente, se consideraron los siguientes aspectos (Fox, 1989, p. 27):

« Identificacién de los campos de contenido del cuestionario y preguntas a realizar.

« Analisis de la poblacion (caracteristicas y limites) con el fin de establecer mecanismos de
comunicacion faciles de implementar para la encuesta y el canal de distribucion, siendo
éste el correo electronico institucional.

« Seleccidn del tipo de preguntas y el modelo de respuestas.

Para la elaboracion del contenido se realiz6 una busqueda en la web sobre cuestionarios

afines con el objeto de esta consultoria, dando como resultado el Test de Habilidades Digitales
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de la empresa consultora espafiola Foxize (Ver Anexo 2). De 45 preguntas, se seleccionaron
aquellas de mayor impacto que permitieran el disefio de la estructura del espacio virtual en un
entorno personal de aprendizaje para capitalizar conocimiento, dando como resultado una
encuesta de 20 preguntas, redactadas de forma clara, sencilla y precisa, siendo las respuestas
recibidas de caracter andnimo. El formato de las preguntas es cerrado, el cual ofrece respuestas
con diferentes opciones, en las cuales el encuestado debe elegir una (Seleccién multiple con
Unica respuesta).
De los 84 encuestados, se obtuvieron 52 respuestas en el primer envio (afio 2019) y 66

respuestas para el segundo (afio 2020).

5.3.2 Examinar el acceso y uso de la intranet corporativa Bitrix24

Se establecié para esta consultoria, examinar el acceso y uso de la intranet corporativa del
Sistema de Bibliotecas, por parte de los empleados que utilizan la herramienta a través del
desarrollo de un marco contextual, que abarca una presentacion de la situacion de apropiacion y
uso de las herramientas digitales que ofrece Bitrix24, denominado CRAI+I en el Sistema de
Bibliotecas; esto con el fin de establecer qué tan apropiados estan los participantes de este entorno
virtual y cdmo obedecen los resultados al cumplimiento del plan de accion para esta consultoria.

Bitrix24 es la herramienta que se estudiard en esta consultoria ya que es el medio de
comunicacion, colaboracion e interaccion virtual de los empleados del Sistema de Bibliotecas y
es un insumo para diagnosticar el acceso y uso periodico que los participantes hacen de las

tecnologias de la informacion y las comunicaciones. De igual forma, permite determinar que tan
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apropiados estan de la herramienta y qué porcentaje de usabilidad existe, con base en el afio,
mes, semana y dia de interaccidon, desde la perspectiva de la organizacion, de cada uno de los
individuos que participan y, la comparacion entre ellos mismos y el total de la organizacion.

Para examinar el acceso y uso de la intranet corporativa del Sistema de Bibliotecas por
parte de los empleados que hacen uso de la herramienta, se accedi6 a la plataforma Bitrix24, los
dias 19 de junio de 2019y 22 de octubre de 2020, con el fin de obtener los datos de interactividad
de la pégina durante dos afios consecutivos con el fin de establecer un paralelo para el disefio del
espacio virtual y del programa. Estos datos fueron obtenidos desde la cuenta de uno de los
integrantes de la comunidad, quién permitié el acceso a la informacion.

La metodologia utilizada para este diagndstico es de observacion directa, la cual permite,
a través de la obtencion de datos fiables, describir y explicar el comportamiento de conductas,

eventos y/o situaciones.
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5.3.3 Entrevista

La entrevista se disefié teniendo en cuenta los criterios de Ballester (2004, p. 291 - 296),
divididos en:

e Elguion

e Laseleccién de entrevistados
e El proceso

e Analisis de informacion

Para este proceso se realizd la entrevista a la Coordinadora de la Unidad de Gestién del
Conocimiento del Sistema de Bibliotecas, teniendo en cuenta los items anteriores. Los temas por
tratar se basaron en los Entornos Personales de Aprendizaje, el Aprendizaje Organizacional y la

estrategia CRAI +i.

5.4  Definicion de la estrategia

Con fundamento en la informacidn obtenida en el ejercicio de revision bibliografica, la encuesta,
las entrevistas y el diagnostico de la intranet corporativa Bitrix24, se procedié a realizar una
propuesta de estructura para el espacio virtual, basado en el concepto de Entorno Personal de
Aprendizaje (PLE, por sus siglas en inglés).

Se realiz6 una busqueda sistematica para identificar los diferentes modelos de madurez
que se ajustaran a esta consultoria, dando como resultado la seleccion del modelo de maduracion
de conocimiento de Ronald Maier y Andreas Schmidt, con base en su articulo Characterizing
Knowledge Maturing: a conceptual process model for integrating E-learning and knowledge

management (2007).



Este desarrollo metodoldgico permitira consolidar el disefio del entorno personal de
aprendizaje, de cara a la situacion problematica que tiene el Sistema de Bibliotecas de la

Universidad de Antioquia.

54
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6. Diagndstico

Con el fin de proponer un entorno personal de aprendizaje para capitalizar conocimiento en el
Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia que permita apoyar la filosofia de trabajo
en el proyecto CRAI+i, fue necesario identificar qué tan preparada esta la organizacion para
incorporar esta propuesta. Para ello se necesita identificar las précticas y/o herramientas asociadas
a las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC), que faciliten la creacion de un
Entorno Personal de Aprendizaje y el establecimiento de redes personales de aprendizaje, tal y
como lo describen Adell y Castarieda (2010).

De acuerdo con lo anterior, se recolect6 informacion necesaria, a través de una entrevista
(Ver anexo 1) a la coordinadora de la Unidad de Gestion del Conocimiento del Sistema de
Bibliotecas de la Universidad de Antioquia; se examind, a partir de la observacién directa, el
acceso y uso de la intranet corporativa Bitrix24 y se analizaron los resultados de la encuesta
realizada a los empleados que participan en la plataforma, para establecer el uso que le dan a
dichas herramientas en su quehacer.

Esta encuesta se relaciond con el modelo de Madurez de Maier y Schmidt (2007), para
clasificar el conocimiento existente en la organizacion, que permitiera identificar la apropiacion

del conocimiento de estas herramientas.
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6.1  Pertinencia de un entorno personal de aprendizaje para capitalizar conocimiento

gue permita apoyar el proyecto CRAI+i

Con base en la entrevista realizada a la Coordinadora de la Unidad de Gestion de
Conocimiento del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia, se reconocieron cuatro
aspectos relevantes que determinan la conveniencia de un Entorno Personal de Aprendizaje en

Bitrix24, siendo estos:

e Objetivo de un entorno personal de aprendizaje para capitalizar conocimiento en
Bitrix24. Contribuir a identificar el conocimiento critico, producto de la practica
bibliotecaria, e involucrar la propuesta CRAI+i a través de las herramientas de
comunicacion y gestion de la informacién, dando como resultado una plataforma ideal
para la colaboracion, difusion y transferencia de conocimiento.

e Madurez del conocimiento de la organizacion a través del uso de las herramientas
digitales en Bitrix24. A partir de la implementacion de un Entorno Personal de
Aprendizaje, se busca medir la madurez del conocimiento de la organizacion, asociado a
un modelo.

e Pertinencia de un programa de apropiacion de conocimiento para la practica
educativa de tal manera que los empleados puedan construir su Entorno Personal de
Aprendizaje. La premisa en el Sistema de Bibliotecas y su filosofia de trabajo en la
implementacion de la nueva estructura sienta sus bases en lo formativo para el tema de la
apropiacion de escenarios, de filosofia de trabajo, de transferencia de conocimiento, entre

otros aspectos para tener en cuenta, de manera que se pueda ajustar y evaluar
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permanentemente, para encontrar los recursos necesarios, con el fin de mantener casos de
éxito.

e Aprendizaje organizacional. Desde el Sistema de Bibliotecas se tienen iniciativas tales
como la investigacion y la realizacion de proyectos, que lo mantiene vigente. Los
empleados aprenden de sus practicas, de sus errores, fracasos y éxitos. Asi mismo, de la
socializacion en ferias de conocimiento que adelantan, de las conversaciones que
sostienen en temas puntuales y de las actividades de relacionamiento que mantienen con
pares y en escenarios de diversa naturaleza (educativos, investigativos, culturales, entre
otros), vinculacion con unidades administrativas y académicas (Vicerrectorias de

Investigacion, Docencia, Extension, escuelas, facultades,).

6.2  Intranet corporativa Bitrix24

Para que el entorno personal de aprendizaje para capitalizar conocimiento se convierta en un
habitat digital, propicio para las comunidades de practica que alli se establezcan, se debe abarcar
una estructura integral, flexible, facil de entender, de configurar, de implementar y de escalar en
las organizaciones, estableciendo como Unico objetivo el aumento de la productividad, a través
de la introduccion de una red de conectividad mejorada para el entorno de trabajo (Rosenberg y
Foreman, 2014, pp. 14 - 27), que tenga en cuenta la gestion del conocimiento a través de la
informacion que se genera por el uso de las redes sociales, en consonancia con el trabajo
colaborativo, para compartir informacion e ideas entre si, con el fin de que el conocimiento
colectivo y la experiencia de un grupo, ayude a resolver un problema, a mejorar el rendimiento,

con una ruta metodologica de aprendizaje estructurado que posibilite el beneficio de programas
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ad hoc, segln los objetivos de formacidn que desarrollen habilidades y conocimiento, asi como
la tecnologia que proporciona los medios para conectar a los usuarios con el contenido. Es
necesario reconocer las herramientas que apoyen las actividades comunitarias especificas que
permitan abordar la adecuacion funcional del habitat.

El Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia cuenta con Bitrix24, una
solucién tecnoldgica de intranet corporativa, mediante un portafolio de servicios automatizados.
Esta creada para incrementar la productividad, formar lideres y construir una cultura empresarial

saludable y orientada hacia los valores (Bitrix24, 2020).

Estructura de Bitrix24

Con el fin de disefiar la propuesta del entorno personal de aprendizaje para capitalizar
conocimiento, fue necesario evaluar la estructura de la intranet corporativa Bitrix24 que permita
identificar la oferta de servicios digitales para gestionar conocimiento en la plataforma, como se

evidencia en la tabla 9:

Tabla9
Distribucion actual de la intranet corporativa Bitrix24, denominado CRAI+i

Servicio Herramienta
Flujo de actividad Mensaje
Tarea
Evento
Encuesta
Anuncio

Directorio de enlaces Sala de reuniones




Servicio

Herramienta

Ideas

Listas

E-orders

Educacién

Wiki

Contact center

FAQ

Encuestas

Suscripciones

Clasificados

Acerca del Sistema de Bibliotecas

Misién vy estrategia

Historia

Cultura corporativa

Contactos

Directorio telefonico

Estructura del S.B.

Buscar empleado

Directorio telefénico

Cambios en el personal

Empleados honorables

Cumplearios

Informacién oficial

Compaiiia

Noticias

Video

Convocatorias
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Servicio Herramienta

Calendario del Sistema de Bibliotecas Mi calendario

Calendario de la compaiiia

Fuente: Elaboracion propia

Observando la plataforma, se evidencia que la intranet corporativa ofrece las herramientas
necesarias para promover redes personales de aprendizaje, que generen conocimiento, y a la vez
posibiliten un espacio de gestion de conocimiento en la organizacion. Asi mismo, se pudo
determinar que el espacio cuenta con las caracteristicas propias para crear unEntorno Personal de
Aprendizaje, pero precisa de una reestructuracion que propicie la construccion para cada empleado
del Sistema, que involucre la produccion de contenidos, el compartir experiencias y productos para
difundir el conocimiento y perfeccionar el flujo del aprendizaje hacia una ecologia del

conocimiento.

La interfaz de dicha plataforma se ilustra en la figura 4:
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Figura 4
Bitrix24 (CRAI+i): pagina de inicio
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Fuente: Intranet corporativa del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia

A la izquierda se encuentra el Kit de herramientas del CRAI+i en Bitrix24, mientras que
a la derecha se muestran las herramientas digitales para las comunicaciones y seguimiento al uso
y acceso de la plataforma (Pulso de la compafiia, Anuncios, Mis tareas, Mensajes populares,
Cumpleanos, Aplicacidn de escritorio y Aplicacién mavil).

El flujo de actividad permite gestionar las siguientes herramientas para la interaccion,

como se muestra en la figura 5:
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Figura5
Bitrix24 (CRAI+i): flujo de actividad
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Fuente: Intranet corporativa del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia

La figura 6 ilustra la interactividad de la organizacion denominada Pulso de la compafiia
en la intranet corporativa, lo cual determina una identidad de areas especializadas dentro de la
organizacion. En la parte superior derecha se puede consultar el rango de fechas paradeterminar el
nivel de interaccion: Hoy, Semana, Mes, y Afio. Bajo esta informacidn se sitta el boton que indica

el tipo de interactividad se quiere determinar: individual o colectiva (Amigos/Compaiiia).
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Bitrix24 (CRAI+i): P

ulso de la compaiiia
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Fuente: Intranet corporativa del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia

La figura esta dividida en once campos que ayudan a determinar dicha interaccion:

e Pulso de la compafia: es un indicador global de la actividad actual del usuario en el

portal (se elabora basado en la actividad previa de todos los usuarios)

Promedio o indice de actividad: compuesto por toda la actividad de los usuarios sobre

todas las funciones de la intranet para un periodo dado de tiempo. El indice muestra a los

usuarios que estan trabajando activamente en las diferentes herramientas digitales

Uso de funciones o nivel de compromiso: se trata de un indicador clave que muestra

cémo los usuarios se han familiarizado con las funciones y caracteristicas de Bitrix24.

Muestra qué porcentaje de la empresa lo usa, por lo menos, una cuarta parte de las

herramientas digitales proporcionadas.
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e Rating general: es determinado por el indice promedio de la actividad individual de
todos los usuarios que han realizado por lo menos una accién dentro del portal, para un
periodo determinado

e Indicador de Redes sociales: Numero total de mensajes y comentarios publicados
durante el periodo de tiempo dado.

e Indicador de Me gusta: Namero total de "Me Gusta" en mensajes, comentarios, tareas y
otros elementos de la intranet en el periodo de tiempo dado.

e Indicador de Tareas y proyectos: Numero total de tareas modificadas (creada,
comentada, modificado, etc.) en el periodo de tiempo dado.

e Indicador de Chat y video: Numero Total de mensajes instantaneos enviados y llamadas
realizadas en un periodo de tiempo dado.

e Indicador de Drive: Numero total de archivos subidos o modificados por Bitrix24.Drive
en el periodo de tiempo dado.

¢ Indicador de Aplicacion mavil: Namero total de acciones en la aplicacion movil en el
periodo de tiempo dado (mensajes, cambios de tareas, software CRM, etc.).

e Indicador de CRM: Numero total de acciones en el software CRM (modificaciones a

prospectos, contactos, etc.) en el periodo de tiempo determinado.

Con base en lo anterior, se tomaron datos de dos periodos: junio de 2018 a junio de 2019
(Periodo 1) y octubre de 2019 a octubre de 2020 (Periodo 2), con el fin de establecer un paralelo
que identifique el comportamiento en el pulso de la compafiia durante estas etapas de tiempo.

En la figura 7 se puede observar que el nimero de interacciones del periodo 1 en Bitrix24

es de 180 k (189.057) y presenta un porcentaje de uso de funciones del 25%.
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Figura 7
Bitrix24 (CRAI+i): interactividad digital afio 2019
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Fuente: Intranet corporativa del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioguia

En la figura 8 se muestra que el nimero de interacciones durante el periodo 2 en Bitrix24

es de 208 k (208.923) y presenta un porcentaje de uso de funciones del 27%.
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Figura 8
Bitrix24 (CRAI+i): interactividad digital afio 2020
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Fuente: Intranet corporativa del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioguia

La curva de interaccion de ambos periodos es variable, pero tiende a crecer, especialmente
en el afio 2019. En la grafica se puede observar que, desde diciembre de 2018, seha ido
incrementando el indice de participacion.

La curva de la actividad de la organizacion entre el periodo 1, registra los picos mas altos
entre los meses de septiembre de 2018, febrero, marzo y mayo de 2019. Los picos mas bajos de
actividad se registran en los meses de junio y diciembre de 2018, siendo este mes el que menos
participacion generé en la plataforma por parte de sus integrantes. Para el periodo 2, los picos méas
altos se dieron entre los meses de octubre de 2019, febrero, marzo, julio y septiembre de 2020.
Las figuras 9 y 10 muestran el porcentaje del uso de funcion y el nimero de interacciones en los

picos mas altos de los dos periodos:



Figura9

Picos més altos del pulso de la compafiia: periodo 1
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Figura 10

Picos mas altos del pulso de la compafiia: periodo 2
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Lo anterior significa que, a pesar de que la actividad es alta en estos meses, el porcentaje
de usabilidad oscila entre el 2% y el 0%, mostrando que la familiarizacion de los participantes
con la intranet corporativa es baja, lo que dificulta determinar qué tanto usan las herramientas
digitales para generar conocimiento, siendo este casi nulo. Se demuestra entonces, que el uso de
funcion en Bitrix24, por parte de los empleados, es bajo, teniendo en cuenta que la organizacion
posee una plataforma en la que se posibilita el uso de las herramientas y la interaccion de los
participantes. Esto demuestra la necesidad de implementar un Entorno Personal de Aprendizaje
para capitalizar el conocimiento tacito de los empleados y transformarlo en conocimiento
explicito a través de estas herramientas.

Con base en los datos proporcionados por Bitrix24, el uso de funcion para estos dos

periodos se ilustra en las figuras 11y 12:

Figura 11
Uso de funcion CRAI+i: periodo 1
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Fuente: Elaboracion propia
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Figura 12
Uso de funcion CRAI+i: periodo 2
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Fuente: Elaboracion propia

La gréafica representa el uso de la funcién a lo largo del tiempo. Aungue tiene un incremento
del 2%, la mayor parte del gréfico muestra una direccion lineal, tendiendo a ser 0%, siendo ésta
una constante. En el mes de junio de 2018 aumenta de una forma rapida al 2% y baja a 0% en
octubre de 2018, presentando solamente un incremento del 1% en febrero de 2019 y volviendo a
su estado inicial de 0% en marzo de 2019 hasta junio de 2019. En el mes de mayo de2020 presenta
un incremento del 1%, para disminuir a 0% nuevamente y subir en septiembre de 2020 a 1% de
uso de funcién, lo que no representa un cambio significativo en la familiarizacion de las
herramientas digitales en Bitrix24, por parte de los empleados del Sistema de Bibliotecas de la
Universidad de Antioquia.

El pulso de la compafiia no establece un comparativo entre las interacciones y el uso de

funcidn, por lo cual, se elaboraron las figuras 13 y 14 para visualizarlo:
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Figura 13
Comparativo entre interacciones y el uso de funcion del CRAI+i en Bitrix24: periodo 1

=#so de funcidn

% Interacciones
I R S A ORI SR e
oF & o0 o ¢ & :
& © o S0 @ o &
F W T T

Fuente: Elaboracion propia

Figura 14

Comparativo entre interacciones y el uso de funcion del CRAI+i en Bitrix24: periodo 2
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Fuente: Elaboracion propia

El comparativo entre ambas variables determina que el nimero de interacciones no es
determinante para los usuarios de Bitrix24 del CRAI +i, pues se evidencia que la variable uso de

funcion, esta por debajo de los niveles de la variable interaccion.
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Uso de herramientas digitales.

La figura 15 evidencia un comparativo de las actividades de los dos periodos abordados:

Figura 15
Porcentaje de interaccion en Bitrix24
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Fuente: Elaboracion propia

El gréafico ilustra, con base en las interacciones anuales, el porcentaje de uso de las
herramientas digitales en Bitrix24. Sin embargo, estos resultados son ponderados sobre las
interacciones de cada una de las herramientas digitales y no sobre el total de interacciones. Con

base en lo anterior, la figura 15 cambia a la figura 16:
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Figura 16
Porcentaje de interaccion en Bitrix24
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Este gréfico esta basado sobre el total de interacciones de todas las herramientas digitales
disponibles en Bitrix24 para los empleados del CRAI+i, siendo el uso de la herramienta Chat y
video la més concurrente, con un 92,80% (periodo 1) y 90,18% (periodo 2), el uso del Drive, con
un 4,94% (periodo 2), seguido de los clics en Me gusta con un 3,90% (periodo 1) y 2,67% (periodo
2) y el uso de Redes sociales con un 2,15% (periodo 1) y 1,15% (periodo 2), mientras que el resto
de herramientas digitales no superan el 0,37% de usabilidad anual.

Sin embargo, el nimero de interacciones tampoco determina si el total de empleados hace
uso del Chat y video, ya que el Rating general de la compafiia posiciona a aquellos que mas
participan en la intranet corporativa, de mayor a menor uso. Esto se determina con base en las
herramientas mas usadas por cada participante. Para el anlisis de la herramienta, se seleccionaron
los primeros cinco participantes que mas interactuan en la plataforma, debido a que son los que

mas usabilidad hacen de la plataforma, como se muestra en la figura 17:



Figura 17
Rating general del CRAI+i
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La tabla 10 muestra el nimero de servicios usados segun el ranking y periodo:
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Tabla 10
Servicios usados segun el ranking y periodo

Puesto (Segunel  N° herramientas

ranking) digitales usadas
Periodo

1 2
1 2 3
2 4 1
3 5 5
4 3 4
5 3 4

Fuente: Elaboracion propia

Durante el periodo 1, el participante con el puesto uno en Bitrix24, hace uso de dos
servicios con 12.000 interacciones anuales, es decir que, de 7 herramientas digitales ofrecidas por
la intranet corporativa, hace uso de solo el 29% de las mismas. Por otro lado, la suma de las
interacciones de los 5 primeros participantes en Bitrix24 suma un 24% del total de interacciones
en la intranet corporativa. Para el periodo 2, el participante con el puesto uno hace uso de 3
servicios con 16.000 interacciones anuales, haciendo un uso del 43% de las mismas y la suma de
los primeros 5 participantes arroja un 27% del total de interacciones en la intranet corporativa.

Estos datos se ilustran en las figuras 18 y 19 respectivamente.
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Figura 18

Usabilidad de las herramientas digitales segun el raiting general del CRAI+i
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Fuente: Elaboracién propia

Lo anterior permite concluir que, para las estadisticas del pulso de la compafiia, el indice
de interactividad mas alto esta recayendo principalmente en 5 personas, indicando que la
participacién de los 84 integrantes no es total en Bitrix24. Esto permite identificar que el 73%
restante (teniendo en cuenta el afio en curso, 2020) hace uso esporadico de las herramientas

digitales, como se muestra en la figura 19:
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Figura 19
Porcentaje de interactividad de los empleados en Bitrix24
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De los porcentajes identificados, se promediaron las interacciones sobre el total de los
datos obtenidos en Bitrix24, el primero entre los cinco empleados del ranking y el segundo entre

los 79 empleados restantes, como se muestra en la figura 20:
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Figura 20
Promedio de interacciones de los empleados en Bitrix24
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La figura 20 evidencia que entre los 5 empleados del ranking entre los periodos 1y 2, hay
un promedio entre 8.920 y 11.200 interacciones, mientras que, para el resto de los empleados, el
promedio de interaccion oscila entre las 1553,3 y 1644,3, lo que da como resultado una baja
interaccion de los empleados del sistema de bibliotecas, respecto del uso de las herramientas
digitales de las cuales se dispone.

Lo anteriormente descrito evidencia un bajo aprovechamiento de los recursos que la
plataforma ofrece, 1o que da cuenta del comportamiento de quienes hacen uso de la herramienta.
Esto se demuestra en el manejo de la plataforma como una “vitrina de cosas sin importancia”, es
decir, no existe una ruta orientadora para la participacion dentro del espacio virtual ya que éste,
desde su apertura, no ha contado con unos lineamientos de publicacién y participacién, orientados

hacia la capitalizacion de conocimiento. Esto crea la necesidad de implementar un
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Entorno Personal de Aprendizaje en Bitrix24, que permita aumentar dicho aprovechamiento e
incrementar la participacion de los empleados a través de una estructura virtual que posibilite a
cada individuo la gestion de su conocimiento, para luego gestionarlo a nivel grupal, favoreciendo
el aprendizaje organizacional y la capitalizacion del conocimiento como activo intangible de la

organizacion.

6.3 Encuesta

Complementario al analisis del acceso y uso de Bitrix 24 y la entrevista realizada a la
Coordinadora de la Unidad de Gestion de conocimiento de la Organizacion, se realizé también
una encuesta a los empleados del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia con el
fin de tener en cuenta el discurso de los niveles de madurez de Maier y Schmidt (2007, p.3), que
posibiliten la identificacién del tipo de conocimiento en las diferentes fases de madurez del
conocimiento (Maier y Schmidt, p.7) para reconocer otros aspectos complementarios en este
diagndstico. La encuesta fue realizada durante dos periodos, el primero durante el mes de junio
de 2019 y el segundo durante octubre de 2020.

Las figuras 21, 22, 23 y 24 dan cuenta del proceso de la encuesta, que permite
determinar, en la fase 1 de este modelo, el uso que la organizacion da a estas herramientas
digitales para gestionar su propio conocimiento:

Dentro de las herramientas digitales méas usadas por la organizacion se destaca Google, el
uso de Redes Sociales como Facebook, Twitter, Instagram y similares y el uso regular de la caja

de comentarios, como se observa en la Figura 21:
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En la figura 22, la mensajeria instantanea, redes de contacto como LinkedIn, servicios

para compartir archivos o documentos y agendas de contacto digital, son las herramientas mas

usadas en el entorno organizacional:
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La figura 23 destaca a los blogs como una herramienta que ha sido considerada por los

empleados del Sistema de Bibliotecas, pero la mayoria no han continuado actualizando dicha

herramienta:



Figura 23
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La figura 24 destaca las herramientas de lectura posterior, como Pocket, como un

mecanismo para guardar informacion interesante en la red, ya sea para su trabajo o para algin

tema de interés personal:
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Figura 24
Usos de las herramientas digitales por parte de los empleados del Sistema de Bibliotecas de la

Universidad de Antioquia
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Las figuras 21, 22, 23 y 24 resaltan que las respuestas dadas, por los empleados del Sistema de
Bibliotecas, no superan el 50% de usabilidad para apoyar su gestion de conocimiento a nivel
personal e interno, reforzando asi el andlisis anterior en la plataforma Bitrix24.

Todo lo anterior permite reconocer que la organizacion se encuentra en la primera fase del
modelo de madurez de Maier y Schmidt (2007), pues la dureza del conocimiento organizacional,
segun el uso de las herramientas digitales por los empleados del Sistema de Bibliotecas, se
encuentra en la escala 1, correspondiente a las fuentes desconocidas, los rumores,chismes y
habladurias, y las fuentes de inexpertos identificadas, opiniones, sentimientos e ideas;las técnicas
de implementacion estan, segun las respuestas identificadas en la encuesta, basadas en la
comunicacion y la tecnologia, asi como la comunicacion mediada por computador y tecnologias
de colaboracion. La tabla 11 se basa en la clasificacién que hacen Maier y Schmidt (2007),

teniendo como insumo los resultados de la encuesta, para detectarlo:
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Tabla 11
Clasificacion de la dureza del conocimiento en el uso de herramientas digitales por parte de los

empleados del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia

Herramienta para gestionar el conocimiento y el aprendizaje organizacional Dureza

Correo electronico (E-mail) 1
Llamadas 1
Mensajeria instantanea 1
WhatsApp 1
Google 2
Agenda de contactos digital 2
Blogs 2
Comentarios 2
Favoritos 2
Gestor digital de notas como Notes, Evernote, Google Drive, etc. 2
Hashtags 2
Herramientas de lectura posterior (Pocket) 2
LinkedIn 2
Noticias y enlaces por internet 2
Presentaciones y videos por internet 2
Redes Sociales (Facebook, Twitter, Instagram y similares) 2
Servicio para compartir archivos o documentos 2
Sistema de gestion de calendarios 2
Word, Excel, PowerPoint, Outlook/Gmail, Evernote/OneNote, Drive/Dropbox 2

Fuente: Elaboracién propia

El uso de las herramientas informaticas para la creacion de un PLE y redes personales de
aprendizaje, que se identificaron en este diagndstico, permitieron determinar que el Sistema de
Bibliotecas de la Universidad de Antioquia, estd comenzando un proceso de aprendizaje
organizacional, el cual articula herramientas digitales que le permite, en su mayoria, identificar

sus redes de apoyo para generar el conocimiento como activo intangible de la organizacion.
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La unidn de estos aspectos evaluados para diagnosticar el acceso y uso de las herramientas
digitales que posibiliten la gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacionalsirvio de base
para el disefio de la estructura virtual que capitalice el conocimiento en funcion delproyecto

CRAI+I.
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7. Plan de accién

La siguiente propuesta ofrecera a la organizacion una guia para gestionar el conocimiento de los
empleados, teniendo como base el modelo de madurez de Maier y Schmidt (2007), permitiéndoles
identificar el proceso de madurez de las ideas que se generen, por medio de las herramientas
digitales que cada individuo escoja, segun sus necesidades. Lo anterior permitird generar redes
personales de aprendizaje y conocimiento, las cuales serdn la base fundamental para el
conocimiento organizacional.

El Entorno Personal de Aprendizaje (PLE por sus siglas en inglés), capitalizara el
conocimiento de la organizacion, creando un ambiente propicio que favorezca actividades de
trabajo en equipo y potencializara el conocimiento que se produzca a nivel individual, permitiendo
a la organizacién reconocer estrategias y practicas de gestion de conocimiento a través de una
arquitectura en red. Lo anterior fortalecera la cultura organizacional, involucrando una cultura del
aprendizaje, en el Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia, hacia lafilosofia de
trabajo en el proyecto CRAI+i.

La figura 25 ilustra la arquitectura propuesta para el Entorno de Aprendizaje
Especializado para Capitalizar Conocimiento, asociada a la caracterizacion de los niveles de

madurez del conocimiento de Maier y Schmidt (2007):
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Figura 25
Molai: Entorno Personal de Aprendizaje para Capitalizar Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia con base en imagenes elaboradas con la aplicacién infografica
CANVA

Molai nace con el fin de crear identidad para los participantes del ecosistema. Asi mismo,
los nombres de cada una de las etapas del entorno han sido seleccionadas con base en el ciclo de

vida de los arboles, como se muestra en la figura 26:



87

Figura 26
Ciclo de vida del arbol
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La propuesta de un Entorno Personal de Aprendizaje para Capitalizar Conocimiento que
permita apoyar la estrategia CRAI + i, en el Sistema de Bibliotecas, es denominada Molai, por dos
caracteristicas: la primera obedece a la concepcion de la metafora de la ecologia del aprendizaje y
del conocimiento, y la segunda en honor a la historia de Jadav “Molai” Payeng o el“Hombre del

bosque”, como se narra en la figura 27:



Figura 27
Una persona si puede hacer un gran cambio
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Fuente: Pictoline (2018)
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Molai representara al Sistema de Bibliotecas como un bosque, en el que cada ser vivo que
habita en él simboliza un integrante de la organizacion. Asi mismo, Molai creard identidad a los
participantes del espacio virtual, porque cada uno es un miembro del habitat que se esté creando,
generando grandes cambios a nivel organizacional. Cada ser vivo que conforma el bosque es la
encarnacion de las ideas, de los miembros y de los resultados que se generen dentro de este espacio
virtual, que nace de la iniciativa de los participantes y su interaccion, tal cual, como sucede en la
historia del “Hombre del bosque”.

Este entorno esta disefiado para fomentar el aprendizaje organizacional a traves de la
creacion de una memoria en la organizacién, con el uso de las herramientas digitales que

Bitrix24 posibilita, dividido en las fases descritas a continuacion.

7.1 Las fases

La figura 25 ilustra la arquitectura del Entorno Personal de Aprendizaje para Capitalizar
Conocimiento para el CRAI + i en el Sistema de Bibliotecas, con base en el modelo de
maduracion de conocimiento de Maier y Schmidt (2007), el cual permitira agrupar, a cada
participante, en Bitrix24, todas las herramientas que necesite para gestionar su propio Entorno
Personalizado de Aprendizaje (PLE por sus siglas en inglés), con el fin de contribuir a la
construccién del conocimiento organizacional a través de la creacién de contenidos. Estas fases

han sido denominadas de la siguiente manera:
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1. Siembra de arboles: en esta fase se encuentran las herramientas asociadas a la
comunicacion informal y directa, asi como el intercambio de objetos personales,
facilitando el surgimiento de las primeras comunidades (Maier y Schmidt, 2007). Se
sugieren: Teléfono, Microblogging, Calendario, Blogs, Chats, Whiteboards (Pizarra
electrénica), Mensajeria instantanea, Redes sociales, Correo electronico, Tableros de
discusion y Teleconferencia/VVideoconferencia.

2. Germinacion: en esta fase se encuentran las herramientas para el proceso organizacional,
que permitan capturar ideas a través de un formato comunitario que involucre la mejora de
los procesos organizacionales, a partir de la formalizacion de las ideas (Maier y Schmidt,
2007). Se sugieren: Foros, Wikis, Bases de datos, Paginas amarillas, Sistema de
sugerencias, Usenet, Sistema de preguntas y respuestas, Buddy list, Perfil del participante
y la P4gina publica de la comunidad.

3. Desarrollo y crecimiento: en esta fase se encuentran las herramientas asociadas a la
aparicion de la sobredemanda de informacién y el aprendizaje autodirigido basado en
casos. Se sugieren: Repositorio de los sistemas de aprendizaje, Boletin informativo,
Suscripciones, Base de datos de mejores practicas, Rating de contenido y Listas de
distribucion.

4. Maduracioén y reproduccion: en esta fase se encuentran las herramientas asociadas a la
formacion ad-hoc y el aprendizaje autodirigido basado en casos, asi como el interés para
buscar informacion especializada. Se sugieren: Sistema de gestion documental, RSS,
Base de datos de Wikis, Podcasts, Administracion de documentos, Etiquetado (Tagging)

y Comentarios.
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5. Constitucion del ecosistema: en esta ultima fase se encuentran las herramientas
asociadas a la formacidn estandarizada con la conformacién de cursos, con el fin de
obtener espacio interconectado con los modelos de procesos y descripciones (Maier y
Schmidt, 2007). Se sugieren: Proceso de almacenamiento, Indicadores, Programas de

formacion, Gestor de proyectos y Planes de accion.

Molai debe crearse como un modulo en Bitrix24 para que los participantes puedan acceder
al mismo e interactuar con é€l, teniendo en cuenta que cada uno decidira la combinacion de
herramientas que mejor satisfaga sus necesidades de informacion y aprendizaje, siendo el
esquema propuesto de la figura 25 una pégina de inicio, que funcionarad como un escritorio virtual
que permita gestionar estas herramientas. La figura 28 ilustra el proceso ciclico en Molaipara

gestionar conocimiento, con base en las acciones de Castafieda y Adell (2013, p. 90):



Figura 28
Ciclo de Molai
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En la figura 28 Molai es el centro de generacién de conocimiento individual a través de la

gestion de herramientas informaticas enfocadas en la recopilacién, clasificacidn e intercambio de

informacién, con el fin de pasar a momentos de reflexion y colaboracién, para comenzar

nuevamente el ciclo, puesto que las herramientas estan en constante cambio, segun las necesidades

del individuo. Esto se vera reflejado en la pagina de inicio que agrupa todas estas herramientas

(Ver Figura 25), que posibilitara en los participantes generar y ampliar sus Redes Personales de

Aprendizaje para compartir intereses en comun, como por ejemplo en Redes
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Sociales (Facebook, Twitter, LinkedIn, entre otras), suscripcion RSS con expertos afines a los
temas de interés, conformacién de foros de discusion sobre temas afines, entre otros. Asi mismo
permitird documentar y compartir sus experiencias y productos para difundir el conocimiento lo

que permitira perfeccionar el flujo de aprendizaje.

7.2  Resultados esperados

La conformacién de Molai, a mediano plazo, dara como resultado los siguientes productos:

Lecciones aprendidas, a partir del conocimiento explicito como fuente de la
organizacion, producto de las comunidades de practica que surjan en las redes de aprendizaje,

con el fin de orientar la toma de decisiones, las cuales deben ser socializadas y preservadas.

Aprendizaje organizacional, mediante el conocimiento explicito generado en el
aprendizaje individual, convertido en organizacional una vez se socialice en las redes personales
de conocimiento. Las ideas generadas provocaran nuevas o mejores practicas bibliotecarias, asi
como el surgimiento de servicios 0 procesos. Esto propiciard nuevo conocimiento que estimulara
el aprendizaje en sus empleados, conformando grupos de trabajo que aumenten la construccion de

conocimiento organizacional.

Biblioteca digital de contenidos, que contenga el conocimiento explicito de los
empleados para facilitar el acceso remoto a proyectos, publicaciones y ejercicios de las

comunidades.
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Magazin de famosos no conocidos, a través de la creacion de directorios de contenido
que identifiquen los conocimientos especificos de cada empleado, con el objetivo de acudir a

ellos cuando a bien lo considere.

Teniendo en cuenta lo anterior, Molai contempla como escenario de interconexion:

Un espacio de aprendizaje donde se estimule la co-creacion, como una practica que recoja

lo sustancial que propone la filosofia de trabajo en el proyecto CRAI+i.

Una estrategia ludica o de gamificacion para apropiar el concepto de Comunidades de
Préctica, como una forma de relacionamiento entre los equipos de trabajo, considerados como
grupos de expertos que apoyan la prestacion de servicios innovadores de autogestion y recursos

de diferente especificacion para la comunidad académica.

Un escenario de intercambio de experiencias y su percepcion inmediata en el quehacer
diario, en funcion de la integracion de lo acontecido que puede impactar sobre un servicio o

recurso que se ofrece

Un lugar para compartir la percepcion (sentimiento) sobre la relacion social, producto de

la interaccion de la comunidad de préactica con el dominio de conocimiento asignado.

El uso de un kit de herramientas para la sistematizacion de la experiencia acumulada, a

nivel individual y colectivo
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Un escenario de conversacion sobre el reconocimiento, valoracion y reflexion en el
ambito de los paradigmas que se derivan de los conceptos sobre el saber y saber-hacer, conocer,

crear e innovar

Una estrategia de conexion o practica experiencial, colaborativa, y el aporte a las
propuestas y proyectos que respondan a crear lineas de convergencia, con el saber que se

produce a nivel interno y externo y el fortalecimiento del CRAI+i

Un lugar donde se compartan elementos relevantes, producto de mejores practicas, con el
fin de incorporarlos a su propia base de conocimiento y se pongan al servicio de las actividades
en las que se dinamiza la interconexidn entre diferentes areas de la organizacion (aprovechamiento

en su practica profesional).

Un mecanismo de interaccion permanente con los retos y responsabilidades que les
impone el trabajo colaborativo, en funcion de capitalizar la experiencia acumulada que reside en

el colectivo.

Un espacio para la cultura digital y el aprendizaje en red.

7.3 Planificacion

La figura 29 muestra las fases llevadas a cabo durante esta consultoria para lograr el éxito de la

propuesta:



Figura 29

Cronograma del Plan de Accion

Fuente: Elaboracion propia

Etapa Responsable(s) Mes
Consultora | Organizacion 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20
Identificacion del problema X X
Conceptualizacion X
Metodologia X
Diagnostico X
Disefio X
Implementacion X

96
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El color gris corresponde a la identificacion del problema de la organizaciéon, seguido del
color amarillo, correspondiente a la revision bibliografica que identifica los conceptos para abordar
el problema. Luego pasa a la metodologia seleccionada, en color verde, para llevar a cabo el
desarrollo de la propuesta. El color naranja simboliza el tiempo de realizacion del diagndstico
elaborado durante dos periodos (junio de 2019 y octubre de 2020), seguido del color mostaza que
evidencia el tiempo utilizado para el disefio de la estructura virtual, y, por Gltimo, enazul, el tiempo
estimado para la implementacion de la propuesta. Este Gltimo estd sujeto a los tiempos de la

organizacion intervenida.

7.3.1 Tareas especificas

La tabla 12 proporciona las tareas especificas para cada una de las etapas del Plan de Accion de

esta consultoria:

Tabla 12

Molai: Plan de Accién

No. Actividad Recursos necesarios Responsables Productos
1 Identificar el Informacion Consultorg; Contextualizacion y
problema institucional del Director del caracterizacion del
Sistema de Sistema de problema a intervenir
Bibliotecas de la Bibliotecas de la
Universidad de Universidad de
Antioquia Antioquia
2 Conceptualizacion Revision Consultora Marco conceptual para
bibliografica en la definicion de la
bases de datos estrategia
especializadas
3 Metodologia Identificacion del Consultorg; Metodologia para
problema de la Asesores externos  intervenir y evaluar los
organizacion y resultados de la

herramientas para consultoria
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No.

Actividad

Recursos necesarios

Responsables

Productos

intervenir el
problema

Elaboracion del
diagnostico sobre el
acceso y uso de la
intranet corporativa

Bitrix24 por parte de

Acceder ala
plataforma Bitrix24
para el andlisis del
pulso de la compafiia

Coordinadora de
la Unidad de
Gestion del
Conocimiento de

la organizacion

Andlisis de usabilidad
de la plataforma por
parte de los empleados

los empleados del Elaborar e Consultora Anélisis del uso de
Sistema de implementar herramientas digitales
Bibliotecas encuestas por parte de los
empleados para la
conformacion de un
PLE
Realizar entrevistas ~ Consultora Pertinencia de un PLE
en el Sistema de
Bibliotecas
Relacionar las fases ~ Consultora Identificar la
de madurez de Maier pertinencia del modelo
y Schmidt (2007) de madurez para la
con la propuesta de trazabilidad del
un PLE conocimiento
organizacional
Disefio
Identificacion de las  Revision Consultora Reconocer las
herramientas para bibliogréfica en herramientas que
conformar un PLE bases de datos nutrirén la
especializadas conformacion de la
propuesta PLE
Revision de Busqueda en laweb  Consultora Evaluar el
plataformas digitales  de aplicaciones para funcionamiento de un
para disefiar un PLE  desarrollar un PLE: PLE
Netvibes, iGoogle y
Simbaloo
Diseniar la estructura  Recopilar Consultora Propuesta de un entorno
para el entorno informacion para la personal de aprendizaje
personal de conformacion de un para capitalizar
aprendizaje en PLE en conocimiento
Bitrix24, denominado organizaciones
Molai
Implementacion
Remitir la propuesta ~ Gestionar una Consultora N/A
a la Direccidn del reunion con la
Sistema de Direccion del
Bibliotecas Sistema de
Bibliotecas
Evaluacion de la Envio de la Direccion del N/A
propuesta propuesta Sistema de

Bibliotecas
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No. Actividad Recursos necesarios Responsables Productos

Asignar responsables  Propuesta evaluada  Direccion del N/A

para la Sistema de

implementacion de la Bibliotecas

propuesta en Bitrix24

Definir tiempos de Identificacion de Direccion del N/A

entrega responsables Sistema de
Bibliotecas

Hacer una prueba Propuesta evaluada  Area de sistemas  Identificar la

piloto de la operabilidad de Molai
organizacion en Bitrix24

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta lo anterior, Molai se convertira en la memoria de la organizacion (su
disco duro), en un aula de aprendizaje de construccion colectiva para la toma de decisiones, de
modo que se genere valor agregado a las iniciativas adelantadas por cada uno de los empleados y

su interaccion con la estrategia propuesta para la implementacién del CRAI+i.
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8. Conclusiones

Se identificé que, para construir y sostener un entorno personal de aprendizaje, se debe tener en
cuenta el proceso de aprendizaje en el uso de distintas herramientas y servicios, asi como decidir
cuales se ajustan a las necesidades de cada empleado. Al igual que el aprendizaje, el entorno
personal esta en constante desarrollo, aunque no necesariamente sea el objetivo final de muchos
de los usuarios. Es fundamental que los empleados del Sistema de Bibliotecas comprendan el
funcionamiento de los servicios que ofrece la internet para ser usados en sus entornos y aprendan
a gestionarlos eficientemente. No obstante, este proceso requiere de tiempo, planificacion,
creatividad, aceptacion y cambio de perspectiva. Por ello, se deben fomentar précticas para
mejorar su uso, promoviendo la apropiacion de las Tecnologias de la Informaciéon y las
Comunicaciones (TIC) a través de la implementacién de metodologias activas de aprendizaje. Es
de vital importancia formar a los empleados en el uso de las tecnologias para aprender, producir
conocimiento nuevo y como compartirlo en la red, teniendo en cuenta que la eleccion de los
recursos es personal, determinado por su estilo de aprendizaje individual y Unico en cada ser.
Molai_favorecera la medicion del capital intelectual para ser gestionado, con el fin de

crear una estructura eficiente que le permita alcanzar sus objetivos estratégicos enfocados en la
propuesta CRAI+i, relacionandose con la estrategia organizacional de la Universidad de
Antioquia. De igual forma, facilitard un ambiente para el aprendizaje en comunidad, en el que
todos los entornos personales de aprendizaje se conecten, adicionandose a otros sistemas de
informacidn organizacional, lo que contribuira a crear una identidad dentro de la organizacion,
ampliando su capacidad de trabajo a través de la union de distintos recursos y sistemas en un

espacio para gestionar conocimiento. No es suficiente con crear un entorno personal de
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aprendizaje para los empleados, sino que, una vez se comience a crear la cultura del compartir,
entre todos deben disefiar la manera de construir el espacio virtual para la organizacion, basado
en sus experiencias y formas de trabajo, y, sobre todo, en la cultura organizacional que alli se
presenta.

Con este entorno se espera obtener un impacto sobre el fortalecimiento del uso de las
Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones y favorecer la creacion de nuevo contenido
para ser compartido, lo que permitird a los empleados fortalecer su proceso de aprendizaje
individual y colectivo.

La creacién de Molai responde a la necesidad de ofrecer un espacio colaborativo virtual,
para los empleados del Sistema de Bibliotecas, con el fin de que puedan mejorar sus competencias
relacionadas con su quehacer bibliotecario a partir de la conformacion de comunidades de
practica, apoyadas en las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC). Teniendo
en cuenta su estructura virtual, es necesario que la organizacion apropie las TICpara crear una
consciencia sobre la importancia y uso del entorno personal de aprendizaje. Lo anterior facilitara
la implementacion de Molai en Bitrix24, pues una vez cada individuo aproveche las herramientas
seleccionadas para gestionar su propio conocimiento, el entorno permitira mejorar la actitud hacia
el aprendizaje continuo, promoviendo la creacion e intercambio de conocimiento. Implementar
un entorno personal de aprendizaje, no solo favorecera el aprendizaje organizacional, sino que
permitird analizar y comprender las interacciones de los empleados del Sistema de Bibliotecas,
con el objetivo de ofrecerles informacion relevante relacionada con sus intereses pasados,
presentes y futuros. El diagnostico también permitié ver que las redes sociales en una intranet

corporativa son un factor
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determinante para la propuesta de un entorno personal de aprendizaje, pues conecta y establecen
lazos de confianza entre los empleados y brindan una experiencia de aprendizaje beneficiosa.

Con base en los conceptos y el diagndéstico identificados en esta consultoria, se determino
que, para lograr una evolucién del entorno personal de aprendizaje y la construccion de las redes
personales, tanto de conocimiento como de aprendizaje, se precisa que estos hagan uso de
herramientas conocidas, y, a la vez, participen en un proceso individual para el uso y seleccion de
herramientas de manera continuada, a traves de la integracion de herramientas usadas en otros
espacios. lgualmente se debe tener en cuenta la gestion de informacidn, ya que ésta es fundamental
en la resolucion de problemas, creacion de contenido y comunicacion con los demas. Es necesario
que, para la creacién de estas redes, los empleados creen una cultura del compartir, basada en la
cooperacion que facilite la construccion colaborativa de conocimiento, teniendo como base el
desarrollo de proyectos en conjunto y redes construidas en relaciéon con sus entornos personales
de aprendizaje (Molai) para abrir paso a procesos de innovacién y co- creacion.

En el entorno personal de aprendizaje, no solo se destacan las tecnologias, sino el uso que
se les da para aprender mejor. Considerando lo anterior, es deber de la organizacion facilitar los
recursos necesarios que posibiliten la creacion de este entorno y que éste pueda minimizar las
debilidades e impulsar las fortalezas de los empleados, para que éstos mejoren sus procesos y
puedan transformar sus dificultades en oportunidades que permitan el desarrollo de su quehacer,
estableciendo un puente de comunicacion con el resto de la organizacion.

Con base en el diagnostico realizado se determind que la eficacia para difundir el
conocimiento explicito de los empleados en Bitrix24 es limitada, como se pudo observar en el

pulso de la compafiia con resultados entre el 0% y 2% de interaccion y usabilidad. Estos
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resultados evidencian una dificultad para la gestion, reproduccion y acumulacion de
conocimiento, pues en las graficas se muestra que los empleados consumen informacion y se
comunican con otros colegas, pero el contenido producido para la organizacion es bajo.

El Entorno Personal de Aprendizaje (Molai) que se propone para el Sistema de Bibliotecas
de la Universidad de Antioquia, tiene como fin impulsar la bdsqueda, el descubrimiento, la
experimentacion y el desarrollo de las préacticas bibliotecarias, pues el conocimiento tacito de cada
uno de los empleados es la materia prima de la produccion de informacion y conocimiento que
necesita el Sistema de Bibliotecas para apoyar el proyecto CRAI+i. Con base en lo anterior, Molai
dara lugar a nuevas formas de trabajo, como resultado de la evolucion del conocimiento, producto
del esfuerzo intelectual y las innovaciones que se produzcan entre los empleados, una vez
comiencen a participar en el entorno. Igualmente, este espacio busca convertirse en una inversion
para el desarrollo de nuevos conocimientos, que pueden promover en la organizacion la
realizacion de actividades que involucren una transformacion interna que se relacione con el Plan
de Accidn Institucional de la Universidad a través del logro de mejores resultados, combinandose
estratégicamente con una orientacion competitiva, basada en el conocimiento individual originado
en Molai. Implementarlo, posibilitara al Sistema de Bibliotecas capitalizar el conocimiento de sus
empleados, con el fin deque estén preparados para afrontar los rapidos cambios del medio y asi

poder implementar procesos de innovacion en los que decidan intervenir.



104

9. Recomendaciones

Se recomienda a la organizacion continuar con la investigacion y desarrollo de estrategias para
implementar y apropiar un entorno personal de aprendizaje, asi como realizar evaluaciones
periddicas, en cuanto al nivel de satisfaccion de los empleados con la herramienta en Bitrix24,
toda vez que, el éxito o fracaso de la propuesta, radica en la aceptacion e incorporacion por parte
de los empleados y su concordancia con las necesidades de informacion y aprendizaje en la
organizacion.

Teniendo en cuenta gque la organizacion ya habia comenzado con el desarrollo de un
modelo de gestion del conocimiento, se recomienda persistir en ello, ya que es indispensable
para distribuir el conocimiento en la organizacion y mejorar el aprendizaje. Se aconseja que
Molai sea adherido al modelo como base fundamental, para transformar el conocimiento tacito
en explicito dentro de la organizacion.

Considerando las barreras para implementar exitosamente un entorno personal de
aprendizaje, siendo una de estas, la falta de programas de formacion que faciliten la apropiacion
de herramientas y aplicaciones tecnoldgicas en cuanto al uso, metodologias y desarrollo de
capacidades, se ofrece una propuesta, en el anexo 3 de esta consultoria, para dar respuesta a esta

necesidad.
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11. Anexos

Anexo 1 Entrevista con la coordinadora de la unidad de gestion del conocimiento del

Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia

¢,Cuales son los criterios que, como organizacion, tienen para implementar un PLE?

Los criterios obedecen a la articulacién de una hoja de ruta enmarcada dentro del tema de la
unidad de Gestion de Conocimiento del Sistema de Bibliotecas, se considera uno de los
mecanismos, ademas de otros, que nos pueden contribuir a identificar conocimiento critico que
se produce en la préactica bibliotecaria, entre tanto, la propuesta de organizacion y las herramientas
de comunicacion, de gestion de la informacion, que debe llevar un espacio de esta naturaleza, se

convierte en una plataforma ideal para la colaboracion, difusion y transferencia deconocimiento.

¢Ha considerado la organizacion otras plataformas digitales de colaboracién a parte de

Bitrix24? ¢ Por qué?

Se hizo un estudio de factibilidad que pretendié hacer una evaluacion objetiva sobre las
herramientas disponibles en el mercado para la implementacion de Entornos Colaborativos, de
acuerdo con las expectativas y requerimientos actuales del Departamento de Biblioteca, se
estudiaron Plataformas de pago revisadas: Britix24, eXo Platform, Igloo, Jive, Just, Liferay,
MakeaNet, Podio, Yammer. De acuerdo con el resultado de la evaluacion, la plataforma que mas

se acomoda en relacion con los requerimientos del Departamento de Bibliotecas, y teniendo en
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cuenta las funcionalidades ofrecidas vs los costos es Britix24. La herramienta para implementar

debia permitir:

e Colaboracion y aprendizaje. Espacios individuales y grupales de trabajo para compartir
y capitalizar el conocimiento (PLES) Almacenamiento y administracién de documentos
individuales y grupales. Blogs o Wikis personales y grupales. Calendarios comunes.
Posibilidad de crear flujos de trabajo. Capitalizacion de ideas.

e Comunicacién Organizacional. Posibilidad de publicar informacion institucional con
mayor visibilidad para los empleados. Facil administracion de los contenidos de la
intranet. Centralizacion de la informacion institucional. Aporte para la apropiacion de la
cultura organizacional. Empleados permanentemente conectados y enterados. Elementos
multimedia, especialmente galerias de fotografias.

e Interaccion Social. Posibilidad de los empleados de interactuar a nivel institucional y en
grupos especificos. Posibilidad de administracion de un perfil propio para cada empleado.
Posibilidad de seguir y conectar con otros empleados segun intereses individuales.
Posibilidad de compartir, reenviar y redireccionar informacién a quienes considere
pertinente. Posibilidad de incluir redes sociales personales al entorno laboral.

e Integralidad. Un Unico entorno. Inclusion o centralizacion de accesos a otros sistemas de
informacién (Aplicaciones). Centralizacion de documentos y documentacion, noticias,
eventos, en una misma plataforma. Medios de comunicacion institucional integrados.

(Chat, correo, entre otros).
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¢Por qué Bitrix24 es la plataforma para propiciar el entorno de aprendizaje especializado

para capitalizar conocimiento?

Desde el punto de vista de la consideracion del PLE como “el conjunto de herramientas, fuentes
de informacidn, conexiones y actividades que cada persona utiliza de forma asidua para aprender”
la Unidad de Gestidn Tecnologica, de acuerdo con estos requerimientos para la estructura de este,
analiza y el resultado de la evaluacion y del analisis de costos y planes ofrecidos, la
recomendacion final de esta evaluacion es: la plataforma Britix 24 VersionSelf Hosted Plan
BizPace. Esto debido a que con esta version es posible contar con la mayoria de lasherramientas
robustas de Britrix24, pero el manejo de la informacion y los datos se hace de manera local,
garantizando la confidencialidad de la informacion. Igualmente, esta version no requiere una

renovacion anual, y se pueden hacer actualizaciones a conveniencia.

¢ Considera que la organizacion esta preparada para crear su propio PLE en Bitrix24?

Existe un relacionamiento con la Intranet corporativa de hecho actualmente los empleados de la
Biblioteca, interactian con este ambiente de Intranet, y precisamente ya no es ajeno en su rutina
laboral, usar ciertos servicios que la plataforma provee en ultimas, se puede evidenciar con los
analisis de estudio de la misma, ahora bien, se debe preparar mas el terreno y contexto para trabajar
bajo la filosofia de trabajo que ella impulsa como un PLE, de la misma manera desde la iniciativa
administrativa en el marco de la necesidad de preparar el espacio, en ese sentido también se esta
haciendo lo posible por organizar la estrategia, identificando las necesidades quehaya que cubrir,
las habilidades digitales que a bien deben ser tenidas en cuenta, y posteriormente la formacién y

apropiacion de conocimiento para el logro de los objetivos.
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¢ Considera que la organizacion esta consciente de su identidad digital?

Desde el punto de vista de la organizacion, creo que se han hecho esfuerzos de manera
institucional, con ejercicios sobre crear unidad de imagen corporativa, perfiles de usuarios
institucionales, y las iniciativas desde comunicaciones de la universidad y la presencia en redes y
otros medios de comunicacion (de cara a lacomunidad) en funcion de sumarnos a los lineamientos
de la estrategia, es decir, la regulacion y normatividad es comdn a todos los miembros de la
universidad, por otro lado se crearon dos estrategias formativas por parte de la misma biblioteca

que se implementaran el afio entrante, precisamente apuntan a la identidad digital.

¢La cultura organizacional de la organizacion es lo suficientemente fuerte para adoptar

una intranet corporativa como Bitrix24?

Como se dijo anteriormente los usuarios-empleados del Sistema de Bibliotecas no son ajenos a
estos medios de comunicacion, histéricamente se han tenido desde ambientes en HTML luego en
HTML dinadmico, y ahora en una plataforma con todas las funcionalidades de servicio Web

Bitrix24.
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¢ Considera que la intranet corporativa actualmente ofrece un espacio virtual de calidad

para gestionar conocimiento en la organizacion?

Desde el punto de vista tecnoldgico si, por la robustez de la herramienta: “manejo de la
informacién y los datos se hace de manera local, garantizando la confidencialidad de la
informacion. Igualmente, esta version no requiere una renovacion anual, y se pueden hacer
actualizaciones a conveniencia ademas de la implementacion de la plataforma en versiéon self-

hosted, (servidor, almacenamiento en disco) y al equipo humano para darle soporte.

¢Ha sido posible evidenciar la madurez del conocimiento de la organizacién a través del

uso de las herramientas digitales en Bitrix24?

Es muy amplia la pregunta, madurez del conocimiento de la organizacion, en una plataforma
medirlo se queda corto, pues la plataforma desde el punto de vista de su organizacion de PLE y
escenarios de adopcion para capitalizar conocimiento tan solo es uno de los mecanismos para tal

fin.

¢ Considera que disefiar un programa de apropiacién de conocimiento podria ser oportuno
para la practica educativa y favorecedor para que el talento humano pueda construir su

Entorno Personal de Aprendizaje? ¢Por qué?

La premisa en el Departamento de Bibliotecas y su filosofia de trabajo en la implementacion de la
nueva estructura sienta sus bases en lo formativo como un pilar fundamental para el tema de la

apropiacion de escenarios, de filosofia de trabajo, de transferencia de conocimiento, entre otros
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aspectos para tener en cuenta de manera que se pueda hacer evaluacion permanente y los ajustes

respectivos y de esta manera encontrar los recursos necesarios para mantener casos de éexito.

Considera que el PLE, en la dinamica de la cultura organizacional, ¢Podria movilizar las

estructuras, procesos y orientar hacia una cultura educativa en la organizacion?

Indudablemente si se tiene en cuenta que es una linea de accion que debe fluir y ser tan

transparente en el acontecer de la rutina laboral.

¢ Como aprende la organizacion?

Una pregunta extensa, pero en el Departamento de Biblioteca se podria decir que hacemos
investigacion, proyectos que nos mantienen vigentes y a la vanguardia, somo referentes en el
concierto local, nacional e internacional, aprendemos de nuestra practica, con sus errores, fracasos
y éxito. De la socializacion en ferias de conocimiento que adelantamos, de las conversaciones que
mantenemos en temas puntuales y de las actividades de relacionamiento quemantenemos con
pares y en escenarios de diversa naturaleza (educativos, investigativos, culturales, entre otros),
vinculacion con unidades administrativas y académicas (Vicerrectorias de Investigacion,

Docencia, Extension, escuelas, facultades,).

¢ Se ha gestionado conocimiento para apoyar la estrategia del CRAI+i?

El documento CRAI+i, es una coleccion de experiencias nos ha ayudado a en rutar preguntas, y

evidenciar practicas que se encontraban dispersas, desde la gestion de conocimiento, se puede



114

decir que es un tipo de “dominio” de conocimiento del cual se ha podido extraer indicadores de
gestion, casos de éxito y otros elementos que aportan a la estrategia, la unidad de Gestion de
Conocimiento es nueva por lo tanto se adelantan actualmente diferentes iniciativas para lograr el

objetivo en esa direccion.
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Anexo 2 Encuesta enviada a los empleados del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de

Antioquia

Encuesta sobre el uso de herramientas digitales, la cultura digital y la presencia en entornos

colaborativos de trabajo

La presente es una encuesta hace parte de una iniciativa para fortalecer el uso de herramientas digitales, la
cultura digital y la presencia en entornos colaborativos de trabajo.

No. | Pregunta

Seleccione su respuesta

Utilizas Google como
un (a):

Eficiente organizador

Extensa base de fuentes de texto

Ayudante de investigacion

Aliado para estar al dia con las tendencias

Buscador de significados

¢ Ha cambiado Internet
tu forma de trabajar?

Para nada, sigo haciendo lo mismo, pero con otras herramientas.

Ha cambiado algo, pero la base de mi trabajo sigue siendo la misma.

Siempre he trabajado con Internet.

Si, considerablemente.

Si, y sé que la seguird cambiando.

Cuando encuentras
informacion interesante
en la red ya sea para tu
3 |trabajo o para algin
tema que te interesa a
nivel personal, ,como
la guardas?

No la guardo, tengo buena memoria.

Me la envio por email para guardarla.

La comparto para poderla encontrar cuando la busque.

Me la guardo en favoritos.

Me la guardo en alguna herramienta de lectura posterior (como por
ejemplo Pocket).

Si quisieras encontrar
un articulo muy

4 | interesante que leiste
hace un afio, ¢qué
harias?

No sabria donde buscarlo.

Lo intentaria, pero es probable que no lo encontrara. Tardaria mucho
en encontrarlo.

Lo encontraria medianamente répido.

Lo encuentro facil.

¢ Tomas notas en las
5 | reuniones? Si es asi,
;como?

No tomo notas, tengo buena memoria.

Las anoto en una libreta.

Tomo notas en el ordenador.

Las anoto en una libreta y luego les hago fotos para acordarme.

Utilizo un gestor digital de notas (Notes, Evernote, Google Drive,
etc.)

No las utilizo.




¢ Coémo utilizas las
Redes Sociales?
(Facebook, Twitter,
Instagram y similares)

Las utilizo para estar informado de lo que hacen mis amigos.
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Comparto de vez en cuando contenidos interesantes.

Las utilizo como fuente de informacién mas alla del &mbito
personal.

Soy un difusor constante de contenidos, una referencia profesional
para mis contactos.

] Nunca.
Cuandg Vs algun Alguna vez.
7 | contenido interesante, A q
¢dejas comentarios? menudo.
Muy a menudo.
No suelo hablar ni comunicarme con nadie.
Cuando tienes que PrlnIC|paIment_e el e_—me}ll o teléfono. _ _
comunicarte con un wr\lnf[) xn emalul ysi quuilro qu(;a me contesten rapido también un
8 | compafiero de trabajo, alSApp y 1uego una flamada. _
¢cual de los siguientes | Dependiendo del mensaje utilizo un canal u otro: e-mail no es para
criterios utilizas? todo y sé que no es eficiente. _
Hago uso de la mensajeria instantanea que ofrece mi entorno
laboral.
No lo he probado nunca.
) No aparezco.
¢QuE aparece cuando Aparecen referencias de otras personas que se llaman como yo.
9 | buscas tu nombre en N I arf
Google? 0 aparece lo que me gus elarla. _
Aparecen algunas referencias mias: LinkedIn, Facebook...
Aparece mi identidad digital estructurada.
No.
s S6lo en Facebook.
10 ¢ Estas presente en - - : - -
Redes Sociales? Solo en algunas, las mas famosa§. Fa(_:ebook, LinkedIn, Twitter...
Estoy presente en la gran mayoria y siempre pruebo las que surgen
nuevas.
No tengo perfil de LinkedIn.
.Ca Wt fil Sélo tengo informacion sobre: nombre de la organizacion y cargo,
11 | ¢~Omo estatu pernien | angria que haber mas descripciones.
LinkedIn? . . -
Esta bastante completo, pero podria estar mejor.
Muy completo, lo actualizo con cierta periodicidad.
¢Utilizas algun tipo de | Nynca.
servicio para compartir
1o | archivos o documentos Alguna vez.
con varias personas A menudo.
dentro y fuera del
trabajo? Muy a menudo.
¢Compartes un sistema | Nunca.
13 de gestion de Alguna vez.
calendarios con mas de | A menudo.
una persona? Muy a menudo.
14 No tengo tantos contactos como para tener que organizarlos.




¢ COmo tienes
organizados tus
contactos
profesionales?

Tengo una red profesional de contactos, organizados en tarjetas de
visitas.
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Los tengo organizados digitalmente en una agenda de contactos.

Los tengo organizados digitalmente, integrando redes sociales y
agendas.

¢Como aprendes cosas

Suelo leer muchas noticias y enlaces por Internet.

Busco presentaciones y videos por Internet.

So6lo aprendo de verdad yendo a clase.

151 uevas? Leo de forma periddica libros o E-books.
A partir de notas y resimenes de aquello que me interesa.
A partir de explicar, escribir, estructurar y analizar las nuevas ideas
gue descubro.
No sueles necesitar nada.
. | Te quedas con las ganas.
16 Cuando necesitas algun Se lo pides a algin conocido o familiar
software 0 aplicacion... P — g :
Te lo bajas directamente de Internet.
Lo compras.
No.
¢ Tienes disefiado un Yo aprendo cosas sobre la marcha.
plan de aprendizaje con | Mas o menos lo tengo claro, aunque tengo dudas.
17 | las tematicas sobre 1as o tengo en la cabeza -sé qué tematicas me interesan, pero no me he
aprender? Si, tengo una lista sobre lo que me gustaria aprender y lo voy
siguiendo.
¢ Utilizas las Miro de forma habitual en LinkedIn.
herramientas digitales | Tengo detectadas algunas webs que me dan informacion.
ara conocer mejor a ; -
18 tpus clientes J A veces hago una busqueda rapida en Google antes de actuar.
competencias o No suelo hacerlo para temas profesionales.
colaboradores? No, nunca lo habia pensado.
Word, Excel, No domino ninguna.
PowerPoint,
Outlook/Gmail, Sélo domino una.
Evernote/Onenote o
19 . i Solo sé utilizar un par.
Drive/Dropbox... De P
estas herramientas, ;de | Domino mas o menos la mitad.
cuantas tienes un ; -
dominio avanzado? Domino la gran mayoria.
No sé qué es un blog.
(;Tleneslgnsplog ) No tengo blog.
ersonal? Si es asi
20 [P Tengo uno, pero lo tengo abandonado.

¢Publicas contenido
actualmente?

Tengo uno y lo actualizo periédicamente.

Tengo uno y lo actualizo constantemente.

Fuente: Foxize (2018)




118

Anexo 3 Propuesta de un programa de apropiacion de un entorno personal de aprendizaje
para capitalizar conocimiento en las comunidades de préctica del Sistema de Bibliotecas de

la Universidad de Antioquia para apoyar el proyecto CRAI+i

El programa de apropiacion de un entorno personal de aprendizaje para capitalizar
conocimiento en las comunidades de practica del Sistema de Bibliotecas de la Universidad de
Antioquia para apoyar el proyecto CRAI+i, hace parte sustantiva de los pilares del modelo de
gestion de conocimiento que el Sistema de Bibliotecas viene construyendo sumado a la
concepcién de un modelo en red, conformado por comunidades de practica.

Son finalmente los tres pilares que impulsan el cambio (modernizacion de la Biblioteca)
en un contexto hacia la implementacion de un CRAI+i donde el centro lo constituye una
comunidad de aprendizaje, las relaciones y lo que se deriva de ellas, en funcion de la estructura
organizativa de la Biblioteca por éreas, constituyendo una sinergia en una dimension vertical y
horizontal con el flujo de conocimiento que se genera y se produce en una interaccién social con
el mismo conocimiento.

La siguiente propuesta se basa en el relacionamiento de los modelos auto-estructurantes
de Garcia y Fabila (2011, p. 13), los cuales pretenden desarrollar la experiencia y fomentar el
trabajo dentro de una red de aprendizaje mientras se estudia el cuerpo de investigacion relevante,
como se muestra en la figura 30. Estos modelos se articulan con las Fases de Maduracion de Maier
y Schmidt (2007) y al espacio genérico y organico constitutivo del entorno personal de

aprendizaje.
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Figura 30
Aportaciones de los modelos autoestructurantes al aprendizaje a distancia.

— P! Uso de avanzados organizadores
Aprendizaje signiﬁcativo // ) ) \\. graficos, metéforas, fragmentacion en
( Perspectiva hac:a' dentro partes significativas, y la organizacion
L J y fuera del sujeto /| cuidadosa de materiales
'3 \ /

R

Practicay repeticion,

P i et Sni Mejoran la retencion den la practica
ransferencia, efectos mneménicos e e y

: . distribuida; ayudan en las estrategias
efectos esquema,

A autogestiva; aseguran la utilizacion
organizadores avanzados ; RS
| J préctica del conocimiento

y

Procesos internos, conocimientos Optimizacion en el disefio de interfaz;
previos e interaccion elaboracion adecuada de materiales,
construccion colaborativa

del conocimiento

v

Espacios socioculturales,
comunidades de practica Construccion colegiada: foros,

blogs, wikis, Webquest

v

Aprendizaje mediato % | Nuevo rol del docente

Fuente: Garcia y Fabila (2011, p. 13)

La presente propuesta esta sujeta a otras condiciones que son propias de la sostenibilidad
por la que actualmente atraviesa el Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia, debido
a sus cambios sustanciales. Este modelo no es rigido y depende de la estabilidad de las
Comunidades de Préctica que actualmente se encuentran gestando, lo que afectara a futuro dicha
propuesta pedagdgica. Asi mismo, toda la informacion de esta consultoriapuede ser abordada
desde cualquier perspectiva, derivando en el programa.

Para favorecer este proceso, los facilitadores del curso mantendran los siguientes niveles

de apoyo al curso, como se muestra en la tabla 13:



Tabla 13
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Programa de apropiacion de un entorno personal de aprendizaje para capitalizar conocimiento en las Comunidades de Practica del

Sistema de Bibliotecas de la Universidad de Antioquia para apoyar el proyecto CRAI+i

Modulo  Fase Etapa Objetivo(s) Actividad
. Aproximacion al desarrollo de los propdsitos de , .
Siembra de e proxim prop s Puesta en comln. Herramienta: La
1 . Sensibilizacion  formacién del curso, para ahondar en los objetivos y . )
arboles s verdad de quien somos es qué somos
contenidos del curso
« Relacion entre los espacios de aprendizaje y los
comportamientos por parte de las Comunidades de . .
o g o . Preguntas orientadoras:
Practica, por dominios de conocimiento, que habitan en
Sinergia MOIa'.’ . .
PLE/Comunida  ° Haciauna reciprocidad entre las nuevas
des de Practica denominaciones que trae el nuevo espacio que implica  « ; De qué se trata la taxonomia de
2 Germinacion por dominio de la implementacion de un CRAI+i, el lenguaje comun Tolkin?
conocimiento/ habilita un espacio, pone en contexto lo que se puede '
CRAI+i hacer alli.
« Hacia la configuracién de un lenguaje comln entre la  « Usa la taxonomia de Tolkin y con
comunidad de préactica de aprendizaje por dominios de  base en ella, disefia un mapa mental
conocimiento y la comunidad académica en el espacio  asociando tu rol con los diferentes
CRAI+i componentes de la Taxonomia.
Preguntas orientadoras
* ;Qué esun PLE?
* ¢Qué esun PLN?
Sobre el PLE,
sus
componentes - -
3 (I:Drtésc?prrl(i)ellnqtgl concF()eptuales Fundamentacion sobre conceptos basicos y de contexto . ; Qué es el conectivismo?

de contexto y
herramientas
tecnoldgicas

que rodean la definicién de un entorno de un PLE

* ¢ Qué es una Ecologia del
aprendizaje?

* ¢Qué es un modelo de Maduracion
del Conocimiento?

* Realice una actividad de Espejo



https://www.youtube.com/watch?v=kvk-FhQnEkE
https://www.youtube.com/watch?v=kvk-FhQnEkE
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Maduracion

y
reproduccion

Constitucién
del
ecosistema

Comunidades
virtuales de
practica
basadas en
herramientas
Web 2.0

Construyendo
el entorno

Realizacion de un seminario aleman

Trabajar en un laboratorio experiencial de integracion y
apropiacion: integracion de herramientas digitales y
apropiacién de los conceptos que nutren la parte
organica del ecosistema desde el punto de vista del
comportamiento. Actividades que tienen que ver con
simulacion y estudio de caso

Anatomia de mi PLE

Preguntas orientadoras

« .Cudl es el rol de las comunidades
virtuales de practica basadas en
herramientas Web 2? 0 en Gestién de
conocimiento?

« ;Cuales son las herramientas y
actividades en el ambiente virtual?

Preguntas orientadoras
* ¢ Qué es Bitrix?

* ,Como modelar, planificar y disefiar
el espacio genérico plataforma virtual o
intranet social segln lo sugerido en las
5 fases del modelo de Maduracion del
Conocimiento?

Fuente: Elaboracion propia


https://learningspacetoolkit.org/space-types/learning-space-mind-map/index.html
https://learningspacetoolkit.org/space-types/learning-space-mind-map/index.html
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La propuesta anterior asocia, segun el médulo, las etapas de Molai, con el fin de
caracterizar cada fase del conocimiento, dejando estructurada una serie de estrategias
educativas, de manera que le den respuesta a la participacion efectiva en el entorno personal
de aprendizaje, como un mecanismo para capitalizar conocimiento en términos decrear un
ecosistema con el fin de identificar, recuperar, capturar y transferir informacién segun los
diferentes niveles de madurez en el que se produce el conocimiento y espacio donde este se

crea.



