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Forjando Futuros para la Educaciéon en
Colombia es un proyecto orientado a afianzar
los procesos de investigacion sobre la efectividad
de innovaciones educativas mediadas con TIC
y su escalamiento, para mejorar el aprendizaje
y aumentar las oportunidades de empleo a los
jovenes colombianos.
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Introduccion

a transferencia de conocimientos y buenas prac-

ticas es un proceso de interaccion, que no pue-

de ser analizado por fuera del contexto en el que
tiene lugar una experiencia y que es posible gracias a
la existencia de una estructura definida para este fin.
De esta manera, como parte del Proyecto Forjando el
Futuro de la Educacion en Colombia, el presente docu-
mento corresponde a la estrategia de transferencia para
la implementacion de doce “Buenas practicas” relacio-
nadas con las dimensiones de de aprendizaje, tecno-
logia, gestidén e Investigacion, Desarrollo e Innovacién
(I+D+i). Para llegar a este fin, se ha definido una ruta
metodoldgica de once etapas que trazan el paso a paso
para la transferencia e implementacién de estas Buenas
Préacticas, proceso que daré lugar a profundizar en cada
uno de los aspectos de su estructura, asi como de la
experiencia generada y facilitadora de nuevos conoci-
mientos.

La estrategia de transferencia para la implementaciéon
de las Buenas Practicas del Proyecto Forjando el Futuro
de la Educacion en Colombia centra la atencion en las
relaciones entre los actores que las transfieren e im-
plementan. Este enfoque interactivo de la transferencia
para la implementacion de las Buenas Practicas pone de
relieve la no linealidad del proceso y el caracter colecti-
vo de la produccion del conocimiento. En tal sentido, la
transferencia para la implementacion del conocimiento

de cada una de las Buenas Practicas ayudara a gestio-
nar el conocimiento de manera colaborativa, permitira a
la organizacién dimensionar la variedad, tipos y carac-
teristicas del conocimiento organizacional que posee,
abrira las puertas para difundirlo y a partir de ese cono-
cimiento sentar las bases de una cultura organizacional
basada en la gestién del conocimiento.

Este documento, como orientador para la estrate-
gia de transferencia para la implementacion de las
Buenas Préacticas del Proyecto Forjando el Futuro de la
Educacion en Colombia, se divide en cinco capitulos en
los que se presentan los antecedentes, el marco con-
ceptual y metodoldgico de referencia, seguidamente el
modelo de transferencia con su respectiva ruta y final-
mente algunas recomendaciones y anexos.

1. Antecedentes

La Universidad EAFIT, a través de la Linea de
Investigacion 1+D en Informatica Educativa, ha desarro-
llado proyectos de investigacion para la incorporacion
de las tecnologias de la informacién y las comunicacio-
nes —TIC- en la educacion desde el afio 1993. Como
resultado de esta experiencia, se formalizd el modelo de
aprendizaje ubicuo ubiTAG (Tecnologia — Aprendizaje —
Gestion), en el que la interaccion entre los componentes
de tecnologia, aprendizaje y gestion educativa permiten
una accion articulada que facilita la formulacion de mo-
delos educativos exitosos (Zea, Lalinde, Aguas, Toro,
Vieira, 2013).

La estrategia de transferencia
para la implementacion de Buenas
Practicas centra la atencion en las
relaciones entre los actores que las

transfieren e implementan , ,

La primera aplicacion del Modelo UbiTAG se inici6 en
el afo 2012 a partir de una alianza publico-privada con
el Municipio de ltagii en Colombia, que dio origen al
Plan Digital TESO1. Durante el periodo 2012 — 2015
se desarrollé el ciclo | del Plan, con resultados exito-
SOS y cuya proyeccion se consolidd en una politica
publica municipal con objetivos trazados hasta el afio
2023. La tranformacién educativa que fue liderada por
el Plan Digital TESO sirvié de inspiracion para que el



Ministerio de Educacion de Colombia se interesara en
hacer la transferencia de las mejores préacticas identifi-
cadas en el Plan Digital TESO a instituciones educativas
del sector oficial de diferentes regiones del pais a través
de un plan nacional denominado: Plan Nacional Colegio
10 TIC.

Es asi como, en alianza con el Centro Internacional de
Investigaciones para el Desarrollo (IDRC) de Céanada,
la Universidad EAFIT inici6 en el afio 2015 la transfe-
rencia del modelo en 200 instituciones educativas de
Colombia, con el objetivo de mejorar el aprendizaje y
afianzar la investigacion sobre la efectividad de las in-
novaciones educativas mediadas con TIC y su posible
escalamiento a nivel nacional.

El Modelo de Gestion propuesto para estas iniciativas
articula todos los elementos criticos del proceso educa-
tivo, como son: investigacion, aprendizaje, tecnologia,
gestion de instituciones educativas, gestion corporativa
(Municipio), participacion de familias, emprendimiento,
entre otros. En el desarrollo de estas iniciativas se han
identificado los siguientes elementos diferenciadores:

- Horizonte de largo plazo: el modelo no se enfoca en el
desarrollo de capacidades para el momento actual, sino
en la consolidacion de una cultura del aprendizaje y de

la innovacién con el uso de TIC en el largo plazo. Esto
permite que las acciones desarrolladas se proyecten
como pasos de un proceso en lugar de intervenciones
sin relacion alguna.

- Acompafiamiento permanente a todas las instituciones
educativas a través de la orientacion y apoyo de un tutor
para cada institucion.

- Sensibilizacién y empoderamiento de los escenarios
de innovacion por parte de los diferentes actores de
la comunidad, quienes establecen a diferentes niveles
apropiacion de las estrategias planteadas por el modelo.
Los programas de uso de TIC suelen estar enfocados
bien sea a la dotacién tecnologica, a la formacién de do-
centes o a la realizacién de proyectos demostrativos con
estudiantes; en el caso del Plan Digital TESO se esta-
blecié un trabajo articulado que involucra a todos estos
actores incluyendo a los directivos docentes, a los pa-
dres de familia e incluso a los funcionarios publicos del
sector educativo del municipio.

- Aprovechamiento de sinergias: por la intervencion
simultanea, es posible identificar y aprovechar siner-
gias entre los distintos actores. Por ejemplo, directivos
docentes que entienden el problema de la infraestructura
desde una perspectiva estratégica y que se esfuerzan



en comprender las implicaciones y desafios pedagogi-
cos del uso de la tecnologia; apropiacion y cuidado de
la infraestructura por parte de las poblaciones beneficia-
das como los estudiantes que participan de estrategias
como Monitores; participacion de diversos actores en
proyectos y actividades colaborativas (semilleros de in-
vestigacion, equipos de gestion).

- Reflexion permanente: la presencia de un componente
de investigacion, desarrollo e innovacién, que
vincula intereses de diversos grupos de investigacion
establecidos, hace que las lineas de accién se
retroalimenten no s6lo con sus resultados inmediatos,
sino con perspectivas conceptuales amplias que las
cuestionan y potencian.

- Mejoramiento continuo: la perspectiva de largo plazo
del Plan permite que las orientaciones de las lineas
de accion sean revisadas y adaptadas en funcién de
las capacidades que van siendo generadas y de las
estrategias metodoldgicas que han funcionado de
manera exitosa. Las acciones del Plan son construidas
sobre la realidad de las poblaciones que interviene.

- Foco en las relaciones: el modelo pone en juego las
relaciones interpersonales como un factor decisivo en
la generacién de capacidades en las poblaciones be-
neficiarias. Aspectos que impactan la motivacion y la
actitud de los participantes —como el buen trato, la cons-
truccion de un sentido de capacidad y de posibilidad, la
experimentacién como condicion para el mejoramiento,
son denominador comun en las diversas intervenciones
realizadas.

- Plataforma tecnolégica: en el modelo la tecnologia se
alinea con las decisiones estratégicas y se generan pro-
cesos de modernizacion de la infraestructura tecnologi-
ca que esté acorde a los nuevos escenarios de inno-
vacion educativa. En los programas de esta indole es
comun que se defina la tecnologia y luego se adapten
las acciones a ella, en el Plan Digital TESO la propuesta
fue inversa, la tecnologia responde a las necesidades
de desarrollo de los proyectos y escenarios educativos.

2. Marco conceptual de
referencia

Desde finales del siglo XX, diversas disciplinas como la
economia, la administracion y las neurociencias entre
otras, se han ocupado del conocimiento organizacional
como recurso intangible y fuente de innovacion,
diferenciacion en el mercado y ventaja competitiva de
las organizaciones.

En esta perspectiva, el conocimiento es considerado
como un factor estratégico para el desarrollo, la
sostenibilidad y la viabilidad en el mercado de las
organizaciones. Para ello es necesario considerar tres
elementos importantes: a) los sujetos como fuente activa
de creacion de conocimiento, b) su interaccion entre
si, con los procesos y con el entorno como posibilidad
de amplificacion de dicho conocimiento a nivel intra e
interorganizacional, y ) la contribucion del conocimiento
creado y amplificado con desarrollo de la innovacién a
nivel regional.

Desde esta perspectiva, la transferencia para la
implementacién de buenas practicas en el Proyecto
Forjando el Futuro de la Educacién en Colombia, esta
orientada tanto al mejoramiento de las practicas como a
la identificacion de nuevo conocimiento que dé lugar a la
replicabilidad de la experiencia generada en el contexto
de otros proyectos.

A continuacion, se fundamentan los conceptos de
conocimiento, creacién de conocimiento, conocimiento
organizacional y transferencia de conocimiento en los
cuales se enmarca la estrategia de transferencia para
la implementacion de buenas practicas en el Proyecto
Forjando el Futuro de la Educacién en Colombia.



2.1. Conocimiento

En una economia basada en el conocimiento, el
conocimiento es la herramienta fundamental generadora
de valor y riqueza. Por ello el conocimiento requiere ser
transferido para que sea capaz de generar innovaciones
que mejoren los procesos productivos que se traduzcan
en mejoras para la sociedad.

Segun Davenport y Prusak, el conocimiento puede
definirse como “una mezcla fluida de experiencia, valores,
informacion contextual, saber-hacer y modelos mentales
que provee un marco de trabajo para evaluar e incorporar
nuevas experiencias” (Davenport & Prusak, 1998). Los
autores consideran que, el conocimiento se origina y
opera en la mente de las personas.

Por su parte Venzin, von Krog y Roos (Venzin, von Krog
y Roos, 1998) afirman que al conocimiento lo definen
las formas en que las personas categorizan, codifican,
procesan e imputan significado a sus experiencias.
Estas formas son un proceso complejo en el que
intervienen factores sociales, situacionales, culturales
e institucionales que a su vez estdn afectadas por
contingencias relacionadas con las habilidades, las
orientaciones, las experiencias, los intereses, los
recursos y las pautas sociales con las que cuentan tanto
los sujetos como el grupo y la organizacion.

En este mismo sentido, para Nonaka y Takeuchi el
conocimiento es creencia verdadera justificada, (lkujiro
Nonaka & Takeuchi, 1999). En el ambito organizacional,
el conocimiento se entiende como todo aquel que es
poseido por las personas que trabajan en la organizacion,
lo ponen en practica para que ella cumpla con surazén de
ser y lo dejan alli. Asi, las organizaciones se diferencian
por el conocimiento que ellas poseeny éste es una fuente
de ventaja competitiva, Drucker (1969). Basados en
esta idea, lkujiro Nonaka & Takeuchi (1999) propusieron
la teoria de la creacién del conocimiento organizacional
que plantea que el conocimiento y su creacién son
el centro de las organizaciones en la sociedad del
conocimiento. A continuacién, se amplia este concepto.

Para el Proyecto Forjando el Futuro de la Educacién en
Colombia, el conocimiento es considerado un proceso
social y ciclico permanente, en el que los sujetos de
la organizacion interactian a partir de sus creencias,
valores, informacién, modelos mentales y practicas para

crear nuevos conocimientos que se constituyen en un
producto intangible, generador de valor y de procesos
de innovacidon educativa para el desarrollo tanto de las
personas como del territorio.

2.1.Creacionde conocimiento

De acuerdo con la teoria de creacion del conocimiento
organizacional propuesta por Nonaka y Takeuchi en
1995, la creacién de conocimiento es entendida como
la capacidad de una compafia para generar nuevos
conocimientos, diseminarlos entre los miembros de la
organizaciéon, materializarlos en productos, servicios y
sistemas, y encontrar nuevas oportunidades e innovar.
La clave para desarrollar esta capacidad radica en la
movilizacion y la conversion del conocimiento (Ikujiro
Nonaka & von Krogh, 2009).

Para Nonaka y Takeuchi crear conocimiento significa
volver a crear la empresa dentro de un proceso
permanente de renovacion tanto personal como
organizacional. Asi, el conocimiento debe construirse
por si mismo. Con frecuencia requiere de interacciones
intensivas y cuidadosas entre los miembros de la
organizacién. Esta creacibn de conocimiento se

caracteriza por expresar lo inexpresable, por diseminar
el conocimiento existente y por generar el escenario
propicio para que emerja un nuevo conocimiento a partir
de las dinamicas propias de la organizacion. (Ikujiro
Nonaka & Takeuchi, 1999).




Las caracteristicas que adopta el conocimiento, en
cuanto constructo social son consecuentes con la
organizacion misma. Cada conocimiento creado en
la organizacion es propio de su contexto histérico,
cultural y social, es decir, cada conocimiento es Unico
y particular a la organizacién en la que emerge. De alli
que su gestion también es particular a las caracteristicas
de las personas que lo poseen y posibilitan su creacion.

En esta teoria el conocimiento tiene dos dimensiones,
una epistemoldgica y otra ontologica. La primera se
refiere a que el conocimiento es tacito o explicito y la
segunda a que éste va de lo individual, a lo grupal y a
lo organizacional. Los autores sostienen que el conoci-
miento se comporta en un continuum entre lo técito y lo
explicito. Estos dos estados se complementan mutua-
mente pues interactian en actividades creativas entre
individuos y grupos (lkujiro Nonaka & von Krogh, 2009).

La idea inicial de conocimiento tacito fue propuesta por
el filbsofo Michael Polanyi (1969) y quedd expresada en
su frase clasica: sabemos mas de lo que podemos decir.
Dicho conocimiento se caracteriza porque no puede ser
expresado o nombrado, esta presente en el hacer, es al-
tamente personal, y emerge a partir de las experiencias
subjetivas de cada persona, a menudo en escenarios
colaborativos.
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abemos mas de lo que
podemos decir

Michael Polanyi

El conocimiento explicito es aquel conocimiento que
puede ser transferido y representado en las circunstan-
cias adecuadas (Lowney, 2012), expresarse con pala-
bras y niumeros, intercambiarse facilmente en forma de
datos, formulas cientificas, procedimientos codificados
0 principios universales, ser facilmente procesado por
un computador, transmitido electrénicamente o guarda-
do en bases de datos, (Nonaka & Takeuchi, 1999). De
alli que también sea llamado conocimiento codificado o
articulado y se caracteriza por ser objetivo, racional e
implica procesos cognitivos flexibles, controlados e in-
tencionales. (Nonaka & von Krogh, 2009).

La teoria de creacion de conocimiento explica que el co-
nocimiento organizacional se crea mediante la alternan-
cia entre el conocimiento tacito y el explicito, amplifican-
dose en una espiral, de lo individual a lo organizacional
mediante cuatro operaciones de conversion: Socializa-
cion, Externalizaciébn, Combinacion e Internalizacion, lo
que ha sido conocido como el modelo SECI.

Dicha espiral de conocimiento es esencial para que el
conocimiento pueda amplificarse a lo largo de la organi-
zacion. Existen en la organizacion diversos procesos y
herramientas entre los cuales la captura y la transferen-
cia del conocimiento resultan ademas de importantes,
necesarios.

En el Proyecto Forjando el Futuro de la Educacion en
Colombia, La alternancia entre conocimiento practico
[tacito] y el conocimiento codificado [explicito], se ges-
tiona mediante la estrategia de transferencia de co-
nocimiento y es posible gracias a la interaccion de los
sujetos, creando un nuevo conocimiento de manera
conjunta, colaborativa y proactiva a través de las cuatro
operaciones de conversion o modelo SECI.

2.3 Conocimiento
organizacional

El término organizacion puede entenderse como el con-
junto de reglas formales de una empresa, los mecanis-
mos y la autoridad que permiten controlar y coordinar
el trabajo de los empleados con el fin de alcanzar los
objetivos (Ben-Menahem et al. 2015). La organizacion
puede ser vista como un sistema de conocimiento que
se dedica a la creacion, almacenamiento, transferencia
y aplicacién de conocimiento (Alavi & Leidner 2001). Asi,
Tsoukas y Vladimirou plantean que el conocimiento or-
ganizacional es la capacidad que tienen los miembros
de la organizacién para establecer distinciones en el
proceso de llevar a cabo su trabajo, en contextos con-
cretos, mediante la promulgacién de conjuntos de ge-
neraciones cuya aplicacién depende de entendimientos
colectivos histéricamente involucrados.

Este conocimiento a menudo se incrusta en la organiza-
cion no soélo en documentos o repositorios, sino también
en rutinas, procesos, practicas y normas. Puede ser en-
tendido como el conjunto de acuerdos colectivos inte-
grados en la organizacién, que permite pensar y actuar



con sus recursos de una manera distintiva en el mun-
do (Tsoukas & Vladimirou 2001), de acuerdo con ello se
evidencia que el conocimiento organizacional puede ser
tanto tacito como explicito.

Las relaciones construidas al interior del Proyecto
Forjando el Futuro de la Educacion en Colombia y de
este con otros programas, proyectos y organizaciones
del entorno posibilitan la amplificacion permanente del
conocimiento, con ello se generan diferencias compe-
titivas y activos intangibles que marcan diferencia en el
contexto educativo.

2.4 Transferencia de
conocimiento

Las organizaciones crean y adquieren conocimiento
de forma interactiva con los miembros internos y exter-
nos, pero dependen de los diferentes estilos que cada
uno tiene para expresar sus conocimientos (Takenaka,
Kusumura, Hijikata, & Nishida, 2007), lo cual se puede
convertir en una barrera para la amplificacién de cono-
cimiento. De alli la importancia de establecer una estra-
tegia que posibilite los flujos de conocimiento al interior
de la organizacién, entre las cuales se destaca la trans-
ferencia.

La transferencia de conocimientos puede ocurrir, a tra-
vés, de una variedad de mecanismos como el movimien-
to de personal, la formacion, la comunicacion, la obser-
vacion (Argote et al. 2000). En las organizaciones, el
conocimiento siempre se ha transferido a pesar de que
este proceso no se haya gestionado como tal (Davenport
y Prusak, 2010). Cuando la transferencia se implementa
de manera estratégica en el marco de la gestion del co-
nocimiento, se hace referencia al conocimiento que es
comunicado desde un agente a otro, lo cual tiene lugar a
su vez entre individuos o entre grupos y la organizacion
en general (Carmelo 2000).

La transferencia de conocimientos se define como el
proceso mediante el cual una unidad se ve afectada por
la experiencia de otro (Argote y Ingram 2000).

Si dicha transferencia del conocimiento es abordada
desde una perspectiva formativa y de comunicacion,
hay que considerar los mecanismos que se utilizan para
realizar este proceso y los elementos que participan
del mismo: los atributos de la fuente y el receptor y los
componentes del contexto que rodean la transferencia
(Szulanski, 1996). Por esta razén son tan importantes
los sujetos, las herramientas, las redes y los flujos de
conocimiento en una interaccion permanente.



En este sentido, cabe sefialar que el conocimiento es
transferido mediante mecanismos de comunicacion
formal o medios estructurados, tales como libros, do-
cumentos y reuniones programadas, y por medios in-
formales como la relacion interpersonal que va desde
conversaciones hasta el aprendizaje.

Los mecanismos formales cuentan con una infraestruc-
tura visible, mientras que los mecanismos informales
son menos visibles (Davenport y Prusak, 2001). De he-
cho, las conversaciones informales, los espacios cul-
turales, recreativos o de compartir en la cafeteria son
oportunidades para la transferencia de conocimiento. Si
bien es cierto que las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones son relevantes para la transferencia del
conocimiento, éstas no garantizan que efectivamente
haya una transferencia efectiva.

Por lo anterior, de los actores que participan en el pro-
ceso de transferencia del conocimiento, la fuente del co-
nocimiento es el mas importante porque es el que cuen-
ta con el conocimiento necesario que sera transferido.
De dicha fuente se espera su capacidad de transmitir
el mensaje y su deseo de compartir su conocimiento
(Szulanski, 1996). Por su parte, el receptor ha sido ana-
lizado en términos de la “capacidad de asimilacién” por
Cohen y Levinthal (1990). Estos autores argumentan
que, tanto a un nivel individual como a un nivel organi-
zacional, la capacidad de asimilacién depende de la ha-
bilidad del receptor para anadir un nuevo conocimiento
al ya existente y, la eficiencia con la que se transfiere el
conocimiento depende precisamente de esta capacidad
(Grant, 1996), lo que conlleva a una creacion de conoci-
miento organizacional.

La transferencia de conocimiento es un proceso com-
plejo que requiere tiempo, esfuerzo y recursos internos,
especificamente en la parte receptora para analizarlo
(Nonaka et al, 2000) es dificil de evaluar, absorber y uti-
lizar el conocimiento transferido si los sujetos y la mis-
ma organizacioén no cuentan con las capacidades para
hacerlo. De alli la importancia de que dicha transferencia
sea asumida desde una perspectiva estratégica que per-
mee los diferentes procesos y las interacciones en todos
los niveles de la organizacion.

La estrategia de transferencia de conocimiento en el Pro-
yecto Forjando el Futuro de la Educacion en Colombia
es entendida como un acto pedagdgico que involucra la
interaccion de los sujetos, su experiencia y su contexto,

en un proceso de mejora continua, en la via de ampli-
ficar el conocimiento organizacional, fomentar ventajas
competitivas, posibilidades de innovacién y capacidad
instalada.

3. Marco metodologico de
referencia

La estrategia de transferencia para la implementacion
de Buenas Practicas del Proyecto Forjando el Futuro de
la Educacion en Colombia se fundamenta metodologi-
camente en un enfoque constructivista, en el modelo de
transferencia de conocimiento del PNUD, la experiencia
alrededor del Modelo UbiTAG y el reconocimiento de las
personas como sujetos creadores y dinamizadores del
conocimiento, descritas a continuacion.

3.1 Enfoque

La transferencia para la implementacion de las Buenas
Practicas organizativas, se basa en el constructivismo.
Este vocablo se utiliza cuando nos referimos al aprendi-
zaje que la persona ha obtenido desde la experiencia, a
través de su propio conocimiento, adquirido a partir de
la interaccién y la manipulacion, utilizando las reglas e
imagenes que tiene del mundo, con las que se da senti-
do a las experiencias y acciones. El constructivismo se
refiere a la construccion del conocimiento que ocurre en
la mente del individuo mientras este aprende. Esta idea
ha sido defendida por muchos autores, entre los que se
ha destacado, Jean Piaget, cuya teoria se apoya en que:
“el conocimiento se logra a través de la actuacion sobre
la realidad, experimentando con situaciones y objetos
y, al mismo tiempo, transformandolos” (Araya, Alfaro y
Andonegui, 2007, p.77).




Asi pues, el enfoque constructivista concibe el apren-
dizaje no como una reproduccion de la realidad, sino
como una integracién, modificacion, establecimien-
to de relaciones y coordinacién entre esquemas de
conocimiento que ya se poseen previamente, con
una determinada estructura y organizacién, la cual
variamos al establecer las nuevas relaciones en
cada aprendizaje que realizamos (Coll et al., 2002).

En el contexto de las Buenas Practicas organizativas,
esta construccion si bien la realiza el receptor de cono-
cimiento y es obra suya, necesita de un elemento ex-
terno que garantice que la construccién realizada es la
correcta y que le acomparie en el camino a la hora de
realizarla. Este elemento, externo al proceso, pero de
vital importancia para su consecucion, es el dinamiza-
dor de la transferencia de conocimiento, que juega el rol
de orientador y promotor de la construccion que debe
de realizar el receptor de conocimiento, quien, al final
de cuentas es quien implementa la Buena Practica.

El constructivismo define el hecho de que las per-
sonas construyen el conocimiento. En la perspecti-
va de la transferencia para la implementacién de las
Buenas Practicas organizativas se propicia una inte-
raccion comunicativa y de trabajo colaborativo entre
el dinamizador de la transferencia del conocimiento
y el receptor del conocimiento, con el fin de que des-
de sus experiencias previas construyan nuevo cono-
cimiento en torno a las Buenas Practicas organizati-
vas, desde la perspectiva de la practica pedagogica.

Se concibe a la practica pedagobgica como el conjunto
de actividades que permiten planificar, desarrollar y eva-
luar procesos intencionados de ensefianza mediante los
cuales se favorece el aprendizaje de contenidos (cono-
cimientos, habilidades, actitudes y valores) por parte de
personas que tienen necesidades de formacién (Brent
G, W. 1996).

La practica pedagdgica incluye a todos aquellos pro-
cesos en los cuales se desarrolla la ensefianza con la
intencion de favorecer el aprendizaje. Esta vinculada
siempre y necesariamente a una teoria pedagdégica y
comprende todas aquellas situaciones donde hayan per-
sonas que desean formarse. Dichas situaciones no son
accidentales o casuales, estan planificadas y represen-
tan lo que se llaman ambientes de aprendizaje (Marcelo,
2001). Ensefar y aprender, por tanto, son dos términos
unidos por una sola intencién: construir y apropiar cono-
cimientos y competencias por parte de las personas que
deciden implicarse en este juego, que para el caso de la
transferencia e implementacion de las buenas practicas
involucra al dinamizador de la transferencia del conoci-
miento y al receptor del conocimiento.

3.2 Modelo del
PNUD-Transferencia de
conocimiento

El modelo que apoya la estructuracion de la metodolo-
gia de transferencia lo aporta el PNUD, cuando afirma
“La transferencia de conocimiento tiene como propdsito
aprender de la experiencia practica de pares que han
enfrentado desafios de desarrollo similares. Desde la
perspectiva de la oferta, es decir quien ha vivido la expe-
riencia practica, se hace necesario visualizar, comunicar
y facilitar la adaptacion y uso de la experiencia sistema-
tizada para que dicho aprendizaje sea posible”. (PNUD,
2015 p.45)

En esta definicibn se enfatiza la experiencia practica
como el eje fundamental de la transferencia. Para que
esta experiencia pueda ser transferida es importante
que haya sido sistematizada. Solo asi, las experiencias
pueden ser articuladas en un proceso de transferencia
que identifique los procesos y la manera en que tanto el
emisor como el receptor identifican los canales de comu-
nicacion, la metodologia de interaccion y los resultados
esperados.



De acuerdo con el (PNUD, 2015), la transferencia de
conocimiento tiene sentido si logra resultados significa-
tivos en el receptor de tal manera que pueda disminuir
o eliminar las brechas de capacidades institucionales.
El objetivo “no es trasplantar una iniciativa exitosa de
un contexto a otro, sino generar canales de aprendizaje
entre pares a partir del intercambio de conocimiento ba-
sado en la evidencia.” (p.57).

Aunque la transferencia del conocimiento es un com-
ponente importante de la gestion del conocimiento
(Davenport y Prusak, 2000), éste podria representar no
s6lo una ventaja competitiva para una empresa, sino
también una alternativa menos costosa a la creacion y
la adquisicién del conocimiento.

En tal sentido, resulta interesante constatar como el con-
sumo/utilizacion de recursos del conocimiento provocan
un doble enriquecimiento, tanto al oferente como al re-
ceptor de la transaccion (Davenport y Prusak, 2000). Por
ejemplo, mas que de forma individual ambos agentes
pueden utilizar el conocimiento al mismo tiempo, y el
conocimiento compartido estimula la creacion del nuevo
conocimiento.

A partir de los anteriores planeamientos, en el contex-
to de la transferencia para la implementacion de las
Buenas Practicas organizativas, es necesario que tan-
to las personas que transfieren su conocimiento como
quienes lo implementan en el contexto del Proyecto
Forjando el Futuro de la Educacién en Colombia deben
desarrollar las siguientes capacidades: analizar lo que
se hace, observar a otros en las interacciones, reflexio-
nar en el aqui, el ahora y el después de una experiencia,
mantener un dialogo vivo donde el aprendizaje sea mu-
tuo, compartir las historias que se construyen en el dia
a dia, resolver problemas, convertir las ideas en cosas
reales presentes en cada accioén que van configurando
asi la gestion del conocimiento del ser para si mismo y
para los otros.

El objetivon no es trasplantar una
iniciativa exitosa de un contexto
a otro, sino generar canales de
aprendizaje entre pares a partir
del intercambio de conocimiento
basado en la evidencia

PNUD, 2015

En concordancia con lo anterior, la forma de actuar de
cada persona ante el mundo, desde sus actitudes, las
cuales seran esenciales para compartir, adquirir, trans-
ferir, aplicar, evaluar y volver a usar el conocimiento es
fundamental para la constitucion del ser critico que se
construye conjuntamente con otros. Es aqui cuando
hablamos de tener una forma de ser propia, de lo que
nos habita, de la cultura basada en las interacciones
de caracter til y constructivo. Las manifestaciones per-
sonales desde la generacion de confianza, la empatia
activa, la indulgencia al juicio, el acceso a la ayuda y
la experimentacion son esenciales para que la transfe-
rencia de conocimiento pueda darse entre los agentes
dinamizadores de la transferencia y los receptores de
conocimiento.

3.3. Buena practica

Segun Armijo (2004), citado por Jeri (2008), sefiala que
las “Buenas practicas” son experiencias con buenos
resultados y que se orientan a soluciones concretas y
efectivas que posibilitan una mejora en el desempeno.
Adicionalmente, Jeri (2008) indica un primer rasgo de
las buenas practicas, que se sintetiza en la expresion:
una buena practica es una experiencia de caracter inno-
vador que permite solucionar un problema a través de
una mejora en el proceso.

De acuerdo con la (FAO.2013) “Una buena practica
no es tan so6lo una practica que se define buena en si
misma, sino que es una practica que se ha demostrado
que funciona bien y produce buenos resultados, y, por
lo tanto, se recomienda como modelo. Se trata de una
experiencia exitosa, que ha sido probada y validada, en
un sentido amplio, que se ha repetido y que merece ser
compartida con el fin de ser adoptada por el mayor nu-
mero posible de personas.”

Partiendo de los conceptos anteriores en el Proyecto
Forjando el Futuro de la Educaciéon en Colombia, una
buena préctica, corresponde al conjunto de actuaciones,
metodologias y herramientas puestas en marcha en el
contexto educativo que han demostrado su capacidad
para introducir transformaciones con resultados positi-
vos en la consecucion de una cultura de la innovacion
con el uso de tecnologias digitales y la transformacion
de los ambientes de aprendizaje.



3.3.1. Los criterios para identificar buenas practicas

Teniendo en cuenta que las buenas practicas hacen referencia a situaciones especificas en el marco de un contexto
historico, social y politico; en el marco de la teoria de la creacion de conocimiento, puede decirse que obedecen a
una creencia verdadera sobre una practica especifica que se justifica en el marco de un discurso propio, tanto de
aquellos sujetos que la valoran y la desarrollan, como de aquellos que se interesan por incorporarla implementarla.

A continuacion, se plantean unos criterios generales que ayudan a establecer las condiciones minimas a tener en
cuenta al momento de identificar las buenas practicas susceptibles de ser transferidas e implementadas.

Tabla 1. Criterios para identificar buenas practicas.

Criterio A qué se da respuesta con el criterio

Fundamentacion ¢ Responde a las prioridades del plan estratégico (local, departamental o nacional) y
contribuye al logro de los objetivos y metas que éste propone en la intervencion?

Pertinencia ¢Integra las caracteristicas y necesidades particulares de la poblacién a la que se diri-
ge?
Consistencia ¢ Tiene un enfoque conceptual que se relaciona con los procesos e instrumentos que

maneja? ¢;Los procesos y procedimientos pueden formar parte de la cultura organi-
zacional? ¢La estructura de la institucién educativa o municipal se ha ajustado para
incorporar la practica?

Madurez ¢ Cuenta con un tiempo de evolucidn de por lo menos dos afios en el que se han logrado
estabilizar los procesos que implica? ¢ Existen mecanismos de mejora continua?

Empoderamiento de ¢ Provee estrategias que permiten que los actores educativos apropien los conocimien-
actores tos, métodos e instrumentos de la experiencia para que puedan implementarla auténo-
mamente? ;Se desarrolla a través de alianzas y aportes de diferentes organizaciones
privadas o comunitarias?

Evaluacion y | ¢ Cuenta con mecanismos continuos de seguimiento a los procesos y recursos? ¢Sus
seguimiento resultados se evallan periddicamente a través de indicadores?

Resultados de impactos | ¢ Evidencia resultados con una tendencia positiva y sostenida? ; Ha producido impactos
demostrables? ¢ Contribuye a solucionar la problematica? ¢ Aporta al cumplimiento de
los objetivos estratégicos y metas de la entidad?

Replicabilidad/ ¢ La practica cuenta con mecanismos e instrumentos que permiten a otras organizacio-
transferibilidad nes ajustar y adaptar la experiencia? ;Ha sido replicada con resultados positivos en
otras organizaciones?

Sostenibilidad ¢,Cuenta con condiciones politicas, técnicas, humanas, financieras y tecnoldgicas que
aseguran su continuidad en el tiempo?

Fuente: adaptacion para proyecto IDRC con base en el Manual Operativo de Buenas Practicas de Cooperacion Empresarial con
el Sector Educativo, en la propuesta de criterios para la gestion de buenas practicas del Viceministerio de Educacién Superior
y en los criterios del banco de experiencias significativas en Educacion Bésica y Media de Colombia Innova. Tomado de
http://www.mineducacion.gov.co/cvn/1665/articles-124660_archivo_pdf.pdf



La identificacidn de buenas practicas en la intervencion
del Plan Digital TESO, retomo los analisis de los cruces
entre hipdtesis, estrategias implementadas y percepcio-
nes de los resultados en las variables resultado — Efecto,
en la comunidad educativa. Adicionalmente, se analiza-
ron los aportes de la implementacion en los momentos
del ciclo de vida de la intervencion.

Las reflexiones del equipo investigador sobre los ha-
llazgos de la sistematizacion del Plan Digital TESO, con
miras a identificar buenas préacticas a transferir, plante6
dos escenarios para la identificacién de buenas practi-
cas:

- Aquellas que estan dirigidas al disefo y puesta en mar-
cha de las intervenciones a nivel institucional y munici-
pal.

- Aquellas que definen y caracterizan el direccionamien-
to estratégico a corto y largo plazo, y que deben dar res-
puestas a preguntas como: ;Qué tipo de organizacion
se requiere para direccionar una intervencion de carac-
ter global como el Plan Digital TESO? ; Qué caracteristi-
cas en cuanto a valores, creencias y convicciones deben
tener los equipos de trabajo para sacar adelante una in-
tervencién como la de Plan Digital TESO?

3.4 El modelo UbiTAG

El modelo TAG, que luego evolucion6 a UbiTAG, es una
propuesta que mide la capacidad que tiene una institu-
cion educativa para la integracion de TIC en sus pro-
cesos educativos. Dado que el Plan Digital TESO esta
basado en este modelo, es importante tener presente
la forma como las buenas practicas estan relacionadas
con las dimensiones y las fases definidas en este mode-
lo. EI modelo original, denominado TAG, fue planteado
en (Zea, et al., 2012) e incluye tres dimensiones que de-
ben desarrollarse de manera balanceada para que una
institucion educativa pueda ofrecer educacion ubicua.

El modelo se centra en los procesos de ubicuidad que
puede lograr una institucién educativa, bajo las tres
dimensiones originales del modelo son: Tecnologia,
Aprendizaje y Gestion. Posteriormente, se adicioné una
cuarta dimension denominada |+D+i - investigacion, de-
sarrollo e innovacion - con el fin de dotar al modelo de
la capacidad de reflexibn permanente (Zea, et. Al 2013,
Zea, et Al, 2015), de manera que la evaluacion pasara

de ser una evaluacion de resultados a una evaluacién
del desarrollo (developmental evaluation) que incorpora
la capacidad de mejorar continuamente y adaptarse a
las necesidades del entorno.

La formulacién de UbiTAG es recursiva, de manera que
para cada dimensidén hay, a su vez, aspectos que se
evaluan utilizando la misma formulacion matematica. La
dimensién de la tecnologia se aborda desde tres aspec-
tos: capacidad, ubiquidad, e infraestructura. La dimen-
sidn de aprendizaje analiza los tipos de aprendizaje, las
metodologias de aprendizaje y las mediaciones tecnolé-
gicas. La dimension de la gestién contempla la gestion
curricular, el desarrollo organizacional y la ingenieria de
la educacion.

En cuanto a su desarrollo en el tiempo, el modelo UbiTAG
propone que las intervenciones deben realizarse en tres
fases: alistamiento, intervencion y consolidacion. En el
alistamiento se dan todas las actividades que preparan
a las instituciones para la incorporacién del modelo, en
la intervencion se incorporan las diferentes practicas y
en la consolidacién se institucionalizan para que formen
parte del ADN de la institucién educativa.

UbIiTAG considera todas las dimensiones que hacen po-
sible la integracion de Tecnologias en la educacion. Es
interesante cOmo se articulan aspectos de infraestructu-
ra, aprendizaje y gestion con la investigacion para cons-
truir un modelo que guia eficientemente la apropiacion
de tecnologias con fines educativos y que incorpora una
reflexion profunda que le permite mejorar permanente-
mente.

3.4.1. Principios del modelo
UbIiTAG

El modelo UbiTAG plantea tres principios basicos para
un escenario de aprendizaje ubicuo, los cuales se pre-
sentan en la tabla 2.

Tabla 2. Principios basicos para el modelo educativo de
escenarios de aprendizaje ubicuo.



Principio Descripcién

Equilibrio Se debe armonizar la apropiacién de
multiples tecnologias para apoyar el
proceso de aprendizaje, asi como la
incorporacion de diferentes tipos de
aprendizaje y la atenuacién de las ba-

rreras entre profesores y estudiantes.

Sensiblidad Se deben escuchar y atender a las
sefales del contexto, tanto geografi-
co como socio-cultural, a los estilos
de aprendizaje de los estudiantes y a
sus preferencias por las mediaciones

disponibles.

Se deben hacer conexiones entre los
diferentes componentes del modelo
para promover la cooperacion y el
intercambio de contenidos, experien-
cias, metodologias, criterios, entre

Conectividad

otros.

Fuente: Zea, et. al (2015).

El modelo UbiTAG, base conceptual del Plan Digital
TESO, lleva a la incorporacion de las tecnologias en la
educacién con el fin de poder desarrollar nuevas estra-
tegias educativas que permitan el aprendizaje en cual-
quier momento y en cualquier lugar (Yahya et al. 2010,
Zhang 2008, Yamamoto et al. 2010 citado por Zea et. Al
2015). Las herramientas TIC facilitan que en la sociedad
se produzca, se comparta, se preserve y se acceda al
conocimiento. Estos escenarios de posibilidades obligan
a que la educacién evolucione hacia nuevos ambientes
de aprendizaje que rompan las barreras del tiempo y del
espacio.

Estas tendencias implican nuevos esquemas de gestion
educativa que faciliten los nuevos recursos de infraes-
tructura y los integren a la vida institucional de la es-
cuela. Por esta razon, es necesario que, en el proceso
de identificar el objeto de la transferencia, el modelo
UbIiTAG se utilice como marco conceptual para la identi-
ficacion y definicion de las buenas practicas.

‘ ‘ Las herramientas TIC facilitan que
en la sociedad se produzca, se
comparta, se preserve y se acceda
al conocimiento

3.5. Los sujetos del
conocimiento en la
transferencia para la
implementacion de Buenas
Practicas

El conocimiento es entendido como una construccidon
humana que esta en la mente y es propia de los sujetos,
ademas les permite actuar en el plano organizacional.
En sentido estricto, las organizaciones no crean conoci-
miento, el conocimiento es creado por las personas y en
su interaccion social, con medios, herramientas, proce-
sos y tecnologias de la informacién, dicho conocimiento
se amplifica a la organizacion como un activo intangible.

Para que el conocimiento generado, producto de la ex-
periencia y del aprendizaje individual, pueda ser trans-
ferible a otros y genere valor para la organizacion, se
han adoptado en el Proyecto Forjando el Futuro de la
Educacién en Colombia, los roles de agentes dinami-
zadores de la transferencia y los receptores de conoci-
miento, para la transferencia y aseguramiento del cono-
cimiento.

El agente dinamizador de la experiencia es la persona
que acompana desde su experiencia y conocimiento a
sus pares colaboradores “Es quien domina unos conoci-
mientos y por la experticia los aplica sin darse cuenta, de
manera que concentra sus esfuerzos en el contexto en
el que se aplica” (Arbonies, 2006 p. 7) es la persona que
facilita y propicia que todo lo que él sabe se comparta y
esté al servicio de toda la organizacion.

El receptor de conocimiento es quien, a través del pro-
ceso de aprendizaje, “gracias a la formacion y a cier-
to grado de experiencia lo aplica con variaciones y es
capaz de ver lo que pretende, por lo que lo adapta a
situaciones distintas” (Arbonies, 2006 p. 7) debe pasar
del conocimiento tacito al conocimiento explicito incor-
porandolo a la practica, transformando la experiencia,
buscando siempre optimizar y lograr los resultados y los
objetivos trazados. Este nuevo conocimiento producto
de las interacciones entre agentes dinamizadores de
la transferencia y los receptores de conocimiento, es
el conocimiento con el cual transformamos las propias
experiencias de cada una de las Buenas Practicas im-
plementadas.



El agente dinamizador de la experiencia que ha avanza-
do en el conocimiento de si mismo, es capaz de relacio-
narse con el otro (Receptor de conocimiento) desde el
respeto, acepta que no todo lo conoce, que el aprendi-
zaje es permanente, se nutre de las experiencias, com-
prensiones y aprendizajes que evidencian los demas,
trabaja en pro del bienestar y del conocimiento colecti-
vo, siendo consciente de que el interés general esté por
encima del interés particular. Hay una experticia en el
propio saber, desde el propio ser y esto le permite faci-
litar el aprendizaje de los demas. Es ademas, un agen-
te dinamizador de conocimiento experto en su saber
hacer, ha desarrollado habilidades en un area especi-
fica del conocimiento, ha demostrado desde las actua-
ciones resultados visibles, produce informacion de va-
lor, es consciente de los propios aciertos y errores, es
capaz de tomar decisiones basado en las experiencias
de si mismo, se ha hecho experto en desarrollar estra-
tegias para compartir el conocimiento, y comprende el
proceso de aprendizaje del otro, tanto en el saber-ser
como en el saber-hacer.

El receptor de conocimiento se concibe como la persona
que esta abierta a aprender, a implementar el conoci-
miento transferido, a encontrarse con el otro que le guia-
ra, a encontrarse con los otros con quienes construira
y revelara en las acciones del saber-ser y saber-hacer
las transformaciones que ha obtenido en el aprender-ha-
ciendo. Asi mismo el agente dinamizador de la transfe-
rencia de conocimiento es receptor de conocimiento
desde nuevas experiencias y nuevos aprendizajes. El
receptor ha ido de la mano con el agente dinamizador de
conocimiento, explorando, indagando y creando nuevo
conocimiento que aporta valor a la memoria organiza-
cional, a los procesos y a las buenas practicas organi-
zativas.

4. Modelo de transferencia
para la implementacion de
Buenas Practicas en el mar-
co del proyecto Forjando el
Futuro de la Educacidon en
Colombia

Para el proceso de transferencia para la implementacion
de las Buenas Practicas, nos hemos basado en la espi-
ral de creacion de conocimiento de Nonaka y Takeuchi

(1995), en este modelo se plantean cuatro formas de
conversion de conocimiento que se dan cuando el co-
nocimiento tacito y el explicito interactian, desde su
dimension epistemoldgica (tacito, explicito conocimien-
to tacito y el explicito interactian, desde su dimension
epistemoldgica (tacito, explicito) y su dimensién ontolo-
gica (individuo, grupo, organizacién), como un proceso
dindmico que hace que la creacion del conocimiento se
desarrolle a través de un ciclo continuo y acumulativo
de generacion, codificacion y transferencia, la llamada
“Espiral de creacion del conocimiento”, como puede ob-
servarse en el grafico 1.

Grafico 1: Evolucion espiral de la conversion del conoci-
miento y los procesos de auto-trascendencia.
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En dicha espiral, las BP organizativas del Proyecto
Forjando el Futuro de la Educacion en Colombia, son
transferidas y cualificadas permanentemente, a partir
del modelo que propone cinco componentes fundamen-
tales para su éxito: 1) Los sujetos que poseen conoci-
miento tacito y explicito, como principales creadores de
conocimiento, en los roles de dinamizador y receptor;
2) Las buenas practicas a transferir consideradas como
activos de conocimiento organizacional y a la vez entra-
das y salidas de la organizacioén; 3) Las interacciones
que se dan entre los sujetos mediante las cuatro ope-
raciones de conversion de conocimiento; 4) El contexto
educativo en el que se realiza la transferencia, el cual es
permeable, compuesto por multiples capas en las que
también se tiene en cuenta el ecosistema; y 5) Las once
etapas de la transferencia como dinamizadoras de todo
el proceso.



Grafico 2: Componentes del modelo de transferencia e implementacién de Buenas Practicas.
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Fuente: Elaboracién propia.

Retomando los fundamentos metodolégicos sobre los
cuales se sustenta la transferencia e implementacién de
las Buenas Practicas organizativas, como se expuso en
el capitulo anterior, y teniendo en cuenta la relacién co-
laborativa entre el dinamizador de la transferencia de co-
nocimiento y al receptor de conocimiento a continuacién
se muestra el paso a paso para la implementacion de la
estrategia de transferencia e implementacion de Buenas
Practicas en el marco del proyecto Forjando el Futuro de
la Educacion en Colombia, explicando las buenas prac-
ticas a transferir e implementar, los datos de quien tiene
el conocimiento base y quien lo implementaria, los pro-
ductos de conocimiento a generar, fuentes de consulta 'y
acciones complementarias sobre las cuales profundizar,
asi como el tiempo de transferencia e implementacion
de cada una de las Buenas Practicas organizativas, y
posteriormente, la ruta para la transferencia e implemen-
tacion que esté constituida por once etapas.

Interacciones

-—
m e

4. Roles en la transferen-
cia de conocimiento en el
Proyecto Forjando el Futuro

de la Educacion en Colombia

El Proyecto Forjando el Futuro de la Educacion en
Colombia, ha puesto el énfasis en la mentoria en
Gestion del Conocimiento, para que quienes tengan
el conocimiento de base sobre diversas tematicas las
transfieran a las demas éreas de la organizacion para
mejorar todas las acciones que se desarrollan alre-
dedor de los componentes de Gestion, Aprendizaje,
Tecnologia y Circulacion de informacion y conocimiento,
a través de diversas estrategias que estan orientadas
al uso de las TIC. En tal sentido la figura del agente di-
namizador de conocimiento estara orientada a transferir
todo el conocimiento referido a cada una de las buenas
practicas que han sido identificadas de manera previa y
documentadas y, que buscan implementarse en nuevos
proyectos a través del receptor de conocimiento, como
una manera de validarlas y mejorarlas como parte de la
Gestion del Conocimiento.



Es fundamental, que tanto los agentes dinamizadores
de la transferencia como los receptores de conocimiento
desde el rol que cada uno representa, se reconozcan
en la conciencia de si, es decir reconocerse en su mis-
midad esto es, en su ser, ;como me veo? ;Como me
siento? ;Cual es mi lugar en el proyecto? ;Como mis
acciones generan o restan valor en lo que hago en el
proyecto? y ;como el otro en la relacién dinamizador y
receptor de conocimiento puede constituirse en reflejo
de mi saber-ser y saber-hacer? y ;como en la resonan-
cia de mis acciones aporto transformando el conoci-
miento que emerge del trabajo colectivo, en mi relacion
con en el otro, en la relacion del otro conmigo?

El dinamizador de la transferencia de conocimiento en
su accién de transmitir a otros (receptor de conocimiento
se vale de la estrategia del aprender-haciendo, esto es
de mostrarle al otro la ruta procedimental y conceptual,

ademas de acompanfarle en la aplicacién en el contexto
real, reconociendo en el receptor de conocimiento sus
habilidades, acompafandolo a potenciarlas hacia la
apropiacion de conocimiento que se revierta en el me-
joramiento de las practicas organizativas; haciendo asi
de la aventura de aprender una vivencia reveladora, en
la que se pone de manifiesto la relacién intersubjetiva.

4.1.1.Listado de dinamizadores
y receptores de las buenas

practicas

Tabla 3. Buenas practicas a implementar y dinamizado-
res de la transferencia de conocimiento y receptores de
conocimiento de las Buenas Practicas.

Quien tiene el
conocimiento de base para
la transferencia (agente di-
namizador de transferencia

de conocimiento)

Buena practica

Conocimiento de base

Quien implementa la BP
(receptor de conocimiento)

BP 00 Gloria Patricia Toro (inves-
tigadora senior de aprendi-
Sensibilizacién de acto- | zaje)

res lideres

Alejandra Santacruz (Inves-
tigadora Junior)

José Angel Arrieta (Lider
de gestion)

Proceso de las misiones de
rectores, activaciones insti-
tucionales.

Proceso de ejecucion de las
actividades que contemplan
la BP.

Planeaciéon estrategia del
lenguaje a desarrollar con
los actores educativos a
sensibilizar.

Proceso de ejecucién de
las actividades que contem-
plan la BP.

Equipo de gestion y comu-
nicaciones.




BP 02

Reconocimiento del
contexto, de capacida-
des colectivas, indivi-
duales y de brechas

Daniel Cuartas (asesor
equipo de evaluacién)

Ménica Ospina (investiga-
dora de evaluaciéon

Susana Berrio (Lider de
monitoreo y evaluacion pro-
grama saber digital)

Gloria Patricia Toro (Investi-
gador senior)

Conocimiento del contexto
global (aplicabilidad)

Conocimiento del contexto
global (aplicabilidad)

Instrumentos de reconoci-
miento del contexto, gestiéon
del aplicativo donde los ins-
trumentos estan alojados,
analisis de la informacion
generada.

Materiales de consulta so-
bre el reconocimiento ex-
terno de las instituciones
educativas.

Investigadores Junior.

BP 03

Concertacion de planes
estratégicos de innova-
cion educativa

Alfonso Vélez Rodriguez
(Investigador senior)

Claudia Zea (Directora)

Alejandra Santacruz
(Investigadora junior)

Conocimiento de la planea-
cion estratégica.

Analisis estratégico del con-
texto politico.

Conocimiento técnico, vi-
sion estratégica de las ten-
dencias educativas y de
TIC.

Analisis estratégico del con-
texto politico.

Direccion del proyecto.
Investigadores Junior.

BP 04

Disposicion y cultivo de
agentes de cambio

Claudia Zea (Directora)

Alfonso  Vélez Rodriguez

(Investigador senior)

José Angel Arrieta (Lider de
gestion)

Antecedentes y aprobacion
de contratacién de agentes
de cambio.

Teoria del cambio y ges-
tores de cambio.

Conceptualizacibn  sobre
agentes de cambio y ante-
cedentes.

Teoria del cambio

Coordinacion de agentes
de cambio, evidencias de
trabajo de campo.

Coordinador de tutores y tu-
tores en cambo.




BP 05

Ambientes de aprendi-
zaje enriquecidos

Claudia Zea (Directora)

Gloria Patricia Toro

(Investigador senior)

Maria del Rosario Atuesta
(Asesora)

Gloria Patricia Toro

(Investigador senior)

Antecedentes de como la
tecnologia impacta los am-
bientes de aprendizaje vy
conceptualizacion

Recoleccion de evidencias
y trabajo en campo.

Secretarias de educacion

Directivos docentes

Tutores
Ministerio de Educacion

BP 06 Gloria Patricia Toro (investi- | Antecedentes y conceptua-| Investigadores Junior, lide-
gador senior) lizacion res y tutores
BP 08 Claudia Zea (Directora) Antecedentes y conceptua- | Tutores
lizacion.
Soporte integral a la in-
fraestructura Tl Juan Guillermo Lalinde | Antecedentes y conceptua- | Gestores

(Investigador senior)

Juan  Carlos  Montoya
(Investigador senior)

Juan Felipe  Martinez
(Consultor Técnico)

lizacion.

Arquitectura y moderniza-
cion tecnoldgica.

Operacion y recoleccion de
evidencias

Lider de linea tecnoldgica

Asistente de tecnologia

Investigador Junior de tec-
nologia

BP 09

Circulacion de informa-
cién y conocimiento

Diego Leal (investigador se-
nior)

Juan Guillermo Lalinde (in-
vestigador senior)

Alejandra Santacruz
(Investigadora junior)

Asesoria estratégica del
componente  estratégico,
comunicacion publica.

Sistema de gestion docu-
mental.

Plan de comunicacién pu-
blica.

Lider de circulacién de con-
tenidos y conocimiento.

El equipo de circulacién de
contenidos y conocimiento.




BP 10

Redes de estudiantes
autbnomos

Esteban Morales
(Investigador Junior)

Recoleccién de evidencias
y operacion de la estrategia
en campo.

Tutores la implementan, la
capacidad instalada queda
en la RED: Rector, estu-
diante y docente.

Diego Leal (investigador | Antecedentes de la opera-
senior) cion de los proyectos.
Disefio de la estrategia.
BP 11 Johana Macias | Puesta en marcha de la| Investigadores Junior y li-

Sistematizacion y socia-
lizacién de experiencias
innovadoras

(Investigador Junior)

Gloria Patricia Toro

(investigador senior)

Yamile Galeano (Lider de
aprendizaje)

estrategia.

La estrategia.

Puesta en marcha de la es-
trategia.

deres.

BP 12

Institucionalizar escena-
rios de reconocimiento
publico para los actores
educativos

Diego leal (investigador
senior)
Alejandra Santacruz

(Investigadora Junior)

Intencionalidad de los es-
pacios de reconocimiento
de los actores involucrados.

Desarrollo logistico de los
eventos masivos de socia-
lizacion.

Investigadores Junior vy li-
deres

BP 13

Gestion de tecnologia

Claudia Zea (Directora)

Juan Guillermo Lalinde

(Investigador senior)

Juan  Carlos  Montoya
(Investigador senior)

Juan Felipe  Martinez
(Consultor Técnico)

Antecedentes y conceptua-
lizacion.

Antecedentes y conceptua-
lizacion.

Arquitectura y moderniza-

cién tecnoldgica.

Operacién y recoleccion de
evidencias

Tutores

Gestores

Lider de linea tecnoldgica

Asistente de tecnologia

Investigador Junior de tec-
nologia




4.2. Buenas practicas a transferir e implementar

Tabla 4. Listado de Buenas practicas para ser transferidas

Cédigo

Buenas Practicas

BPOO

Actores motivados y comprometidos: Involucrar de manera formal a los actores estratégicos,
ejecutores y operativos que participan en la intervencidén para que asuman la movilizacion de los
procesos de cambio hacia una cultura de la innovacion a nivel de las Instituciones educativas y
del municipio.

BPO2

Reconocimiento del contexto, de capacidades colectivas e individuales y de brechas. In-
volucrar a todos los actores claves de la comunidad educativa (funcionarios publicos, rectores,
coordinadores, docentes) en procesos de reconocimiento del contexto y de las capacidades ins-
titucionales e individuales en relacidén con la tecnologia digital (disponibilidad, acceso, soporte),
el aprendizaje (usos que hacen de las tecnologias digitales, percepcion del nivel de conocimiento
sobre TIC) y la gestidén del cambio (integracion de tecnologias digitales, a nivel institucional, for-
mas de organizacion y participacion de los actores).

BPO3

Concertacion de planes estratégicos de innovacion educativa: Concertar la construccion par-
ticipativa de planes estratégicos de innovacion educativa con uso de tecnologias digitales, con
una mirada de largo plazo que apunta al cultivo de lideres y agentes de cambio, considerando el
contexto y capacidades locales, e involucrando a los actores lideres, ejecutores y operativos de
la intervencion segun el ambito en el cual se desarrolla (a nivel de pais, departamento, municipio
e institucion educativa).

BP04

Disposicion y cultivo de gestores de cambio: Disponer y cultivar gestores de cambio con roles
claramente definidos y visibles por la comunidad educativa, que acompafan y propician la cons-
truccion de una cultura de innovacion educativa con uso de tecnologias digitales.

BPO5

Ambientes de aprendizaje enriquecidos. Coordinar y poner en marcha escenarios de aprendi-
zaje donde la indagacion, la exploracion y la experimentacion con las tecnologias digitales pro-
muevan en docentes y estudiantes el desarrollo de competencias del siglo 21.

BP06

Liderazgo de directivos docentes: Desarrollar en los directivos docentes capacidades de lide-
razgo para la gestion de las tecnologias digitales y de los procesos de cambio necesarios para
consolidar una cultura de innovacion educativa con TIC.

BP08

Soporte integral a la infraestructura TI: Institucionalizar un sistema de soporte integral a la
infraestructura Tl (Eléctrica, Conectividad, Hardware y Software) para asegurar su disponibilidad,
acceso y uso por parte de todos los actores involucrados.

BP09

Circulacion de Informacion y Conocimiento: Institucionalizar canales de comunicacion agiles,
dinamicos y oportunos que garanticen la circulacion de informacion y divulgacion de resultados;
asi como la participacion e interacciéon de todos los actores que hacen parte de la intervencion.

BP10

Redes estudiantiles auténomas: Fomentar la organizacioén de grupos y redes estudiantiles que
contribuyan a los procesos de apropiacion de las tecnologias digitales a nivel institucional y local.




BP11

Sistematizacion y Socializacion de experiencias innovadoras: Desarrollar capacidades para
la sistematizacion y socializacion de experiencias innovadoras con uso de tecnologias digitales,
en los actores intervenidos (rectores, coordinadores, docentes, estudiantes y funcionarios de la
administracién publica).

BP12

Institucionalizar escenarios de reconocimiento publico: Fomentar escenarios de reconoci-
miento para todos los actores educativos que participan en la intervencién a nivel municipal e
institucional.

BP13

Gestion de Tecnologia: Documentar las buenas practicas de gestion de tecnologia de acuerdo
a las caracteristicas de los contextos municipales e institucionales.

4.3. Interacciones a desempeiar segun el rol

Es importante considerar la relacion que tienen los diferentes sujetos en sus roles, con el proceso, los productos, los
tiempos y las acciones a desempefiar. En la siguiente tabla se presentan las interacciones que se dan en el marco
de la transferencia para la implementacion de las buenas practicas.

Tabla 5. Acciones particulares que se deben generar en la transferencia e implementacion de cada una de las

Buenas Practicas.

proyecto.

- Experto en inno-
vacion educativa
(Diego Leal)

- La BP ya docu-
mentada.

Acciones comple Tiempo
Responsable de Producto de . > sugerido de
. . Fuentes de mentarias para .
BP la documentacion | conocimiento a . transferencia
consulta profundizar en .
de la BP generar e implementa-
la BP .
cion
BP 00 Diego Cossio - Protocolo de los |- Los planes de |- La metodologia | 4 meses
encuentros de | desarrollo de los|que se ha esta-
Sensibilizacién | Alejandra estudiantes y do- | municipios donde | blecido en la BP a
de actores lideres | Santacruz centes lideres. se implementa el | implementar.




BP 002

Reconocimien-
to del contexto,
de capacidades
colectivas, indivi-
duales y de bre-
chas

Carolina Rodas

- Protocolo para
Recolecciéon  de
informacion  del
reconocimiento
de contexto exter-
no de las institu-
ciones educativas

- BP 002 Docu-
mentada

- Revisidon biblio-
grafica sobre Ca-
pacidades de uso
de TIC, brechas
sobre capacida-
des de uso de
TIC.

- Realizar otras
entrevistas a
profundidad con
otros actores que
se consideran re-
levantes  dentro
del proceso de la
practica.

6 meses como
minimo, de
acuerdo con
el proyectoy a
los recursos.

BP 003

Concertacion de
planes  estraté-
gicos de innova-
cion educativa

Diego Cossio

Alejandra Santa
Cruz

No aplica

- Los planes de
desarrollo de los
municipios donde
se implementa el
proyecto.

- Manuales de
planeaciéon estra-
tégica.

- Consulta a ex-
pertos de inno-
vacion educativa.
(Pedro Hepp de
Chile, Elena Gar-
cia, de Argentina,
Diego Leal de Co-
lombia.)

- La BP ya docu-
mentada

- Planes estraté-
gicos de TESO y
Saber Digital.

- La sustentabili-
dad de la BP

3 meses

BP 004

Disposicion y cul-
tivo de agentes
de cambio

Johana Macias

Diego Cosi6

- La ruta de for-
macién a los tu-
tores.

- Proceso de in-
duccion.

- Alfonso Vélez.
Experto en teoria
del cambio.

La BP ya docu-
mentada.

- Documento so-
bre las funciones
de los tutores.

- Funcionamiento
de las cuadrillas
en plan digital
TESO.

- Replicabilidad
de la estrategia

- Sostenibilidad

De 1 a 2 afos,
de acuerdo a
la capacidad
instalada  al
interior de las
I. E.




BP 005

Johana Macias

- Documento que
indique las con-

- Marco concep-
tual y normativo

- Metodologia.

1 a 2 anos, de
acuerdo con el

Ambientes de | Esteban Morales | diciones minimas | sobre los planes | - Sustentabilidad. | proyecto y los
aprendizaje enri- sobre las cua-|de desarrollo lo- recursos des-
quecidos les la institucion Jcal década ciu-|- Proceso de |tinados.

educativa debe|dad donde se|adaptacion al

hacer  cambios | implemente el | contexto.

que permitan la | proyecto, los pla-

transformacion | nes decenales de

de los ambientes | educacion los PEI

de aprendizaje. de cada institu-

cion educativa.

- Definir qué en-

tiende la linea|- Antecedentes

como ambientes|de la BP que ya

de aprendizaje | se ha documen-

enriquecidos. tado.

- Una guia que in-

dica que marcos

conceptuales vy

normativos deben

tenerse en cuenta

para la transfe-

rencia e imple-

mentacion de la

BP.
BP 006 Diego Cossio - Ruta de forma- |- La BP ya docu- |- Metodologia de |6 meses de

cién de directivos

mentada.

implementacion.

transferencia,

Liderazgo de di- | Alejandra Santa- | lideres implementa-
rectivos docentes | cruz - Evaluacién de la | cibn  durante
BP. todo el pro-
yecto
BP 008 Alejandro Espinal |-  Actualizacion | - ITIL (Conjunto | - La aplicacion de | 2 meses

Soporte integral a
la infraestructura
TI

del documento de
términos de refe-
rencia de mesa
de ayuda técnica.

de mejores prac-
ticas y recomen-
daciones para la
administracion de
servicios de TI).

- Planes de desa-
rrollo de los entes
territoriales  con
respecto a la im-
plementacion de
las TIC. En las
I.E.

la buena practica
02.

- Reconocimien-
to del contexto,
de capacidades
colectivas, indivi-
duales y de bre-
cha.

- La innovacion,
en, lo diferencia-
dor de la BP.




BP 009 Ana Isabel Mejia |- Estudio de con- | - Plan de comuni- | - Metodologia 1 afo como
texto y andlisis de | cacidn publica de | Recursos minimo  con
Circulacion de in- usuarios. cada uno de los continuidad de
formacioén y cono- laboratorios  de: acuerdo con el
cimiento - Plan de comuni- | TESO, Colegio proyecto
cacion publica. 10 TIC y Saber
Digital.
- Estrategia digital
para la red edu-|- La estrategia
cativa. digital de diferen-
tes proyectos de
-Plande usoyde|la linea: Red de
seguimiento  del | liderazgo escolar,
sistema de ges-|plan de la linea
tion documental. |de informatica
educativa.
BP 10 Esteban Morales |- Marco concep-|- Manual y guia |- Metodologia. 1 afo de
tual que permita]de experiencias acuerdo con
Redes de estu-|Johana Macias aterrizar y respal- | de monitores. - Sustentabilidad . | el proyecto.
diantes auténo- dar la BP.
mas -Guia de la estra-| - Proceso de
tegia de monito- | adaptacion al
res. contexto.
- La BP ya docu-
mentada.
Guia de activida-
des de la imple-
mentacion.
BP 11 Tatiana Carrero

Sistematizacion y
socializaciéon de
experiencias in-
novadoras




BP 12

Institucionalizar
escenarios de re-
conocimiento pu-
blico para los ac-
tores educativos.

Ana Isabel Mejia

- Cronograma de
planeacién y eje-
cucion del En-
cuentro.

- Propuestas de
formacion  para
el desarrollo
de competencias
comunicaciona-
les en docentes
participantes.

- Cronograma
logistico para la
realizacion del
evento.

- Plan de pro-
duccién de cor-
tometrajes sobre
las experiencias
seleccionadas y
cronograma de
publicacion de los
mismos a través
de diferentes ca-

nales.
- Plan de comu-
nicacion publica

para el posiciona-
miento del even-
to.

- Estrategia digi-
tal (produccion y
circulacién) para
la circulacién de
experiencias an-
tes, durante vy
después del En-
cuentro.

- Producto de co-
nocimiento  final
sobre la experien-
cia del Encuentro
TESO que recopi-
le la informacion
relevante.

- La BP ya docu-
mentada.

- La estrategia
digital de diferen-
tes proyectos de
la linea: Red de
liderazgo escolar,
plan de la linea
de informatica
educativa.

- Diego Leal. Ex-
perto en innova-
cion educativa.

- Es preciso fijar
un esquema de
seguimiento y
monitoreo  para
la transferencia e
implementacién
de la buena prac-
tica, teniendo en
cuenta lo concer-
niente a lo suce-
dido en el espacio
fisico y los resul-
tados de la estra-
tegia digital.

- Darle especial
relevancia a una

estrategia pos
encuentro donde
continlen movi-

lizandose las ex-
periencias del En-
cuentro, de modo
que el ciclo se
amplie y no que-
de relegado sim-
plemente a unos
dias de realiza-
cion del evento.

Se sugiere que
como minimo
se tengan 2 me-
ses para realizar
todo el proceso
del Encuentro
TESO, sin em-
bargo, es nece-
sario considerar
un tiempo pos-
terior al evento
para  continuar
con la circulacién
de productos
surgidos de la
experiencia (es-
trategia pos en-
cuentro).




BP 13 — Gestion
de Tecnologia

Alejando Espinal

- Construccion de
documento  so-
bre el proceso de
gestion de la tec-
nologia en las I.E.

- ITIL (Conjunto
de mejores prac-
ticas y recomen-
daciones para la
administracion de
servicios de Tl)

- Planes de desa-

- La aplicacion de
la buena practica
02.

- Reconocimien-
to del contexto,
de capacidades
colectivas, indivi-

3 meses

rrollo de los entes
territoriales  con
respecto a la im-
plementacion de
las TIC. En las
I.E.

duales y de bre-
cha.

- La innovacioén,
en, lo diferencia-
dor de la BP.

4.4. El Contexto educativo

El proyecto, Forjando el futuro de la educacién en
Colombia, entiende por, “contexto educativo”, a las con-
vergencias o articulaciones de circunstancias sociales
y culturales, materiales o simbdlicas en tiempo y lugar,
que en su conjunto configuran los actos de comunica-
cién, encuentro, aprendizaje y pedagogias entre los ac-
tores sociales en el ambito institucional educativo.

En tal sentido, el contexto educativo, constituye un en-
tramado de actores, discursos, practicas, significados,
relaciones y sentidos, que de manera dinamica dotan
de sentido y validez los actos de aprendizaje y ensefan-
za. No sé aprende, pero tampoco se ensefia, por fuera
del contexto social en el que se inscribe, a manera de
subsistema, el contexto educativo. El acto de ensenar o
transferir una préactica educativa es una accién social y
cultural que dice de las circunstancias y condiciones que
definen a los agentes y sus entornos. Los aprendizajes
0 practicas de ensefianza en instituciones educativas
se dan entre sujetos sociales que habitan y los habitan
sus condiciones histéricas particulares. Los sujetos de
aprendizaje o transferencia de buenas practicas son
portadores de biografias individuales e institucionales,
portadores de historias formativas que hayan recibido y
de realidades particulares que definen sus trayectorias
educativas.

Es desde la comprension del contexto educativo que es
posible comprender qué es una “Buena Practica” y qué
“Buena Practica” es transferible a otros contextos edu-
cativos. dentificar y operar una “Buena Practica” es un

proceso con y desde un contexto educativo. Y, estas,
las practicas educativas, las entendemos como accio-
nes valoradas y evaluadas como acciones o practicas
capaces de incentivar otras acciones y percepciones
innovadoras y transformadoras de los ambientes de
aprendizaje.

En consecuencia, desde la estrategia de transferen-
cia para la implementacién de Buenas Practicas en el
marco del proyecto, Forjando el futuro de la educaciéon
en Colombia, la transferencia de conocimiento, meto-
dologias y practicas se entiende como una relacion de
codeterminacién o interrelacion pedagogica, cognitiva,
comunicacional y simétrica entre actores sociales e ins-
titucionales en contexto.

No hay transferencia sin contexto. Los actores sociales
concurrentes a procesos educativos, sus discursos, sus
representaciones culturales y sociales de la educacion,
sus practicas materiales educativas, sus saberes acadé-
micos u otros saberes, sus procedimientos y estrategias,
sus metodologias y didacticas, las buenas practicas o
las no evaluadas como buenas, asociadas a los proce-
sos educativos, los hacemos, los operamos, los afina-
mos o replanteamos en un contexto social en que esta
incluido el contexto educativo.

En contexto educativo es que entendemos, desde el
proyecto de investigaciéon de EAFIT-IDRC-CRDI, For-
jando el futuro de la educacion en Colombia, la transfe-
rencia para la implementacion de Buenas Practicas, el
medio social y cultural en el que se halla el colegio, los
estudiantes, los docentes, los padres de familia y las



autoridades del sector educativo se constituyen en la
articulacion de circunstancias o factores que definen el
contexto educativo. Este incide de manera articulada
en la calidad, los ritmos y la interaccidon de las practicas
escolares, pedagobgicas y culturales, entre los distintos
actores del subsistema escolar.

La eficacia de la transferencia de Buenas Préacticas sera
el resultado de una conjugacion de procesos y procedi-
mientos entre los factores internos y externos del con-
texto educativo. Agrupar los momentos o etapas de una
transferencia de practicas educativas implica advertir los
momentos de una politica publica: Comprender y buscar
entender el problema, analizar sus manifestaciones y
caracterizar las condiciones de la gente frente al proble-
ma, disefar y planear soluciones alternativas de trans-
formacion o dinamizacion de las buenas practicas que
se valoran para ello, ponderar la viabilidad econémica
y técnica para hacerlo, definir estrategias de implemen-
tacion de aquellas practicas valoradas para hacerlo y
construir matrices de evaluacion cuantitativas y cualitati-
vas del proceso de transferencia de buenas practicas y
proponer metodologias de transferencia en prospectiva
social y cultural capaces de transformar situaciones de
marginalidad tecnoldgica y cultural.

Finalmente, una buena practica seran aquellas acciones
sociales y culturales capaces de haber inspirado, crea-
do y transformado, como rezan los ejes filos6ficos de
la Universidad EAFIT, acciones educativas frente al pro-
blema o la cuestién de las desigualdades sociales que
se expresan en el campo educativo. En otras palabras,
la transformacién del contexto educativo, halla una via
de aporte a la solucion de su estado con la definicién de
estrategias de transferencia de buenas préacticas edu-
cativas. El contexto educativo debe generar oportunida-
des de movilidad social y de formacion ciudadana para
romper con las condiciones de pobreza, desigualdad e
injusticia que caracterizan el contexto social en el que
esta el contexto educativo.

‘ ‘ La eficacia de la transferencia de
Buenas Practicas sera el resultado
de una conjugacion de procesos y
procedimientos entre los factores
internos y externos del contexto
educativo

4.5. Ruta para la transferencia
e implementacion de Buenas

Practicas

Para la transferencia e implementacion de cada una de
las buenas practicas se requiere de un trabajo colabo-
rativo entre los agentes dinamizadores de la transferen-
cia y los receptores de conocimiento. Este consiste en
tener la apertura de trabajar con el otro, el tener una
vision compartida que dé lugar a la resolucién de los re-
tos establecidos de manera innovadora. En tal sentido la
adopcidn de la innovacion es un proceso de induccion
al cambio. (Crossan, 2010). En este sentido el proceso
de transferencia e implementacion de BP en El Proyecto
Forjando el Futuro de la Educaciéon en Colombia, impli-
ca que cada uno de los involucrados, haga una mirada
retrospectiva sobre su practica y como resultado de esto
realice acciones de cambio en estas, para que de esta
manera puedan darse las trasformaciones en la prac-
ticas organizacionales y asi crear nuevo conocimiento
como parte de la diversificacion del saber hacer de la
organizacion.

¢
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El conocimiento generado por las personas involucra-
das en la transferencia para la implementacion de las
Buenas Practicas se transforma mediante la metodolo-
gia suministrada en el presente documento para este fin.
De este modo, el conocimiento se convierte en un activo
de la organizacion que es fécil de transferir si se realiza
una gestion eficiente. Por todo ello, la gestion del cono-
cimiento se convierte en una actividad fundamental para
el proyecto, a través de la transferencia: sin una gestion
eficaz del conocimiento no se podra generar valor.




La necesidad de abordar esta nueva situacion de forma eficaz demanda una figura encargada de la gestion y trans-
ferencia del conocimiento, una figura con las habilidades sociales y tecnoldgicas necesarias para el desarrollo y
mejoramiento de las BP: El gestor de transferencia de conocimiento.

A continuacion, se proponen once etapas clave para lograr una transferencia eficaz del conocimiento de las Buenas
Practicas.

a) Planeacion

De acuerdo con la metodologia hasta aca descrita, tanto el dinamizador del conocimiento como el receptor de cono-
cimiento, para el proceso de transferencia e implementacidén de cada una de las BP, estableceran un plan de trabajo,
que en articulacion con sus agendas propendera porque la experiencia intencionada pueda darse a plenitud con
resultados en los tiempos establecidos con referencia a la implementacién de las BP.

Es importante tener presente que por las caracteristicas del Proyecto Forjando el Futuro de la Educaciéon en Colom-
bia, basadas en la operacion continua de los proyectos implementados y por razones contractuales, tanto la trans-
ferencia como la implementacion de las BP, se hacen de manera simultanea. Esto quiere decir que en la medida
en que el dinamizador de conocimiento va transfiriendo conocimiento al receptor de conocimiento, este Gltimo lo va
implementado, lo que implica una comunicacion permanente entre ambos facilitadores. Por este motivo, es impor-
tante el acompafamiento mutuo entre las partes y el que cuenten con una planeacion sobre la cual dar cuenta del
impacto generado con respecto a las BP transferidas e implementadas.

El siguiente es un referente sobre el cual planear la trasferencia para la implementacién de cada una de las buenas
practicas.

Tabla 6. Herramienta de planificacion para la transferencia e implementacion de las BP.

Actividad Responsable Calendario Observacio-
nes

Elaboracion de documento | Agentes dinamizadores de U Ag |Se |oc [No [Di
de caracterizacion sobre el | conocimiento de la transfe-
estado de cada BP a trans- | rencia.

ferir e implementar. (Ver
punto (a) de la metodologia
de transferencia e imple-
mentacion).

Asesorias de formacién en Agentt.as. dinamizadores de U Ag |Se |oc [No [Di
cada uno de los aspectos a | conocimiento de la transfe-
transferir e implementar de | rencia.

la buena préctica.




Implementaciéon temati-

Receptor de conocimiento.

tados a toda la organi-
zacion

o Ju [Ag |Se |Oc |No |Di

ca y metodologica de la
buena practica en el pro-
yecto operado
Verificar el avance vy |Agentes dinamizadores de U Ag |Se |oc [No |Di
aplicaciébn de la meto- | conocimiento de la transfe-
dologia de cada buena | rencia.
practica.
Evaluar periédicamente | - Agentes dinamizadores de U Ag |Se |oc [No |Di
el proceso de transfe- | conocimiento de la transfe-
rencia e implementacion | rencia.
de la buena practica en
toro a los resultados vy | - Receptor de conocimiento.
obstéaculos
Documentacién (ajuste) | - Agentes dinamizadores de Ju Ag |Se |oc [No |Di
de la buena practica. conocimiento de la transfe-

rencia.

- Receptor de conocimiento.
Socializacion de resul- | - Agentes dinamizadores de U Ag |Se |oc |No |pi ‘

conocimiento de la transfe-
rencia.

- Receptor de conocimiento.




b) Caracterizaciondelabuena
practica a implementar

La caracterizacion de la buena practica a implementar
es la primera actividad de un proceso de transferencia
de conocimiento. Se recomienda elaborar un documento
de caracterizacidén que contenga al menos los siguientes
elementos:

- Situacion actual: Descripcion y contextualizacion de la
buena practica a implementar. Esto incluye una descrip-
cion de los avances en el desarrollo de su estructura y
una reflexiéon sobre como éstas en su contenido podrian
ser mejoradas o revisadas a la luz de la experiencia.

- Situacion esperada: Descripcion de la situacion a la
cual se quiere llegar una vez se transfiera e implemente
la buena practica. Aqui es importante hacer énfasis en
el impacto esperado. En la medida de lo posible se debe
describir la situacion esperada en términos de indicado-
res especificos.

+ Expectativas de la transferencia: Es importante cono-
cer las expectativas sobre un eventual proceso de in-
tercambio de conocimiento: ¢ Como podria contribuir la
experiencia sistematizada al logro de los objetivos del
proyecto?, ¢Cual es el resultado concreto que espera
alcanzar de dicha transferencia?

Esta etapa es fundamental. En ella se analizan las nece-
sidades del contexto de implementacion (secretarias de
educacion, instituciones educativas) y sus capacidades
con el fin de identificar cual es su estado actual, para de-
terminar si la transferencia de dichas buenas practicas
es factible. Este analisis se debe realizar en un trabajo
conjunto (con secretarias de educacion, instituciones
educativas) a fin de identificar las necesidades reales
que se pueden atender mediante un proceso de transfe-
rencia. Si bien el insumo inicial es la solicitud del agente
receptor, se espera que al finalizar esta etapa se hayan
definido las necesidades (del receptor), de manera que
el proceso de transferencia sea viable y efectivo. Este
andlisis es el insumo para la siguiente etapa.



c) Acciones claves para la transferencia e implementacion

de las BP

Tabla 7. Medios para la transferencia e implementacion de las BP.

La figura del agente dinamizador
de la transferencia de conocimien-
to.

El agente dinamizador de la transferencia de conocimiento acompana al re-
ceptor de conocimiento en el proceso de transferencia e implementacién de la
BP, y trabajan conjuntamente durante jornadas de trabajo acordadas.

Espacios de formacion

El agente dinamizador de la transferencia de conocimiento propicia espacios
de formacion a los receptores de conocimiento en relacién con cada BP con
la metodologia que el agente dinamizador considere mas adecuada.

Gestion de pares

El agente dinamizador de conocimiento acompafia al agente receptor de co-
nocimiento en acciones concretas de campo con respecto a la operacion del
proyecto en las que se implementa la BP, siempre que la tematica lo amerite. .

Mapa de relaciones

El agente dinamizador genera una relacion con las personas o areas del pro-
yecto con las que hay que gestionar informacion con referencia a la BP a
implementar.

Hechos significativos

El agente dinamizador de conocimiento, entrevista al receptor de conocimien-
to con la intencion de conocer qué hizo en determinados momentos claves de
la implementacién de la BP.

Conformar la comision de transfe-
rencia

Nombrar una comision técnica responsable del seguimiento y la toma de de-
cisiones, los procesos comunicativos y con nivel de conocimiento frente al
desarrollo de la iniciativa.

Esta comisidén debe estar integrada por personas responsables de la trans-
ferencia (agentes internos), con funciones centradas en planear, gestionar,
implementar y hacer seguimiento al proceso de transferencia, y un grupo de
agentes externos que son los beneficiarios de la transferencia de las buenas
practicas, que puedan velar por la pertinencia de las iniciativas para la incor-
poracion real de las Buenas Practicas

Fuente: Elaboracion propia.




d) Localizacién de
informacion potencial

Una tarea fundamental en la transferencia e implemen-
tacion de las BP es apoyarse de todas aquellas perso-
nas que tienen algin conocimiento clave o experiencia
sobre la BP que se estd implementando, para de esta
manera mejorar la BP tanto en la creacion de nuevo
conocimiento como en su desarrollo metodolégico. Las
fuentes de informacion humanas estan representadas
en el equipo de investigadores que apoya la ejecucion
de cada BP, asi como de expertos internos o externos a
la Universidad EAFIT, que de acuerdo con las teméticas
de cada BP pueden aportar tanto en lo epistemolégico
como en lo técnico y operativo de cada una de éstas.

Asi mismo, se cuenta con un directorio de expertos
alojado en el SGD del proyecto. Este consiste en una
herramienta virtual que contiene el listado de todos los
expertos poseedores de conocimiento en un nivel ini-
cial, intermedio o superior del proyecto, permitiendo asi
identificar qué personas dentro del contexto del proyecto
pueden contribuir a la solucién de problemas, participar
en iniciativas, entre otros.

e) Entrevistas y reuniones

Las entrevistas y reuniones entre el agente dinamiza-
dor de conocimiento y receptor de conocimiento y otras
personas que durante la implementacion pueden apor-
tar al fortalecimiento de las BP en su implementacion
y que estan en territorios distantes, estara orientada a
su vez a informar en qué va la implementacion de cada
buena practica en aspectos concernientes a lo logisti-
co, recursos, aplicacidon de metodologias, gestién inte-
rinstitucional con secretaria de educacién, gestién con
actores educativos, interacciones con los beneficiarios,
planeacién, uso de herramientas tecnolégicas, mejoras
en las practicas, dificultades y maneras de resolverlas,
entre otros aspectos que se consideren relevantes de
acuerdo a la naturaleza de cada buena practica.

Estos encuentros virtuales se llevarian a cabo los dias
viernes de cada semana, con el fin de que a la semana
siguiente puedan materializarse los ajustes y acuerdos
a los que se haya legado para el ajuste y mejoramiento
de las practicas.

Los encuentros virtuales pueden realizarse mediante
herramientas que permiten conectar a los usuarios me-
diante texto, voz o video como son los sistemas de men-
sajeria instantdnea (Windows Live Messenger, Yahoo!
Messenger, Skype, etc.), los sistemas de voz sobre
Internet VoIP (Skype, Google Talk, etc.), las videocon-
ferencias, virtual meetings o web conferences (WebEXx,
Openmeeting, etc.). Estas herramientas hacen posible
una conectividad movil que acerca a las personas en
el proceso de transferencia. Con ellas se pueden cerrar
acuerdos, realizar presentaciones e intercambiar docu-
mentacion mientras se mantiene una conversacion, y
todo ello sin estar ligado a una oficina o cercania terri-
torial.




f) Contar con un sistema de
gestion documental o Base
de informacion

Contar con un sistema de gestion documental (S. G. D)
en donde la informacién se encuentra ordenada por es-
pecialidad y segun cada BP, quiere decir que toda la
informacion que esta representada en documentos que
se generen durante la transferencia e implementacién
se alojen en una carpeta, en dicho sistema, siguiendo
una estructura de codificacion establecido y a la cual tie-
nen acceso tanto el agente dinamizador como receptor
de conocimiento como parte del aseguramiento de la
informacion sobre la cual se va a complementar la BP
implementada.

Asi mismo, es importante referenciarse en el Directorio
Productos de Conocimiento.xIsx que esta alojado en el
(S. G. D) y que alude a los productos de conocimiento
referidos a cada una de las estrategias que guardan re-
lacién con las Buenas Practicas implementadas.

g) Trabajo de campo

Para la implementacién de las Buenas Practicas, la ge-
rencia del proyecto definira el contexto, el tiempo de im-
plementacion y transferencia, los agentes dinamizado-
res de la transferencia, los receptores de conocimiento,
(basarse en la tabla # 3, 4 y 5) asi como también los
beneficiarios de la implementacidén de acuerdo con cada
una de las Buenas Précticas.

h) Bitacora de registro

Paralelamente al trabajo de campo, tanto el dinamiza-
dor de la transferencia como el receptor de conocimiento
contaran con una Bitacora2. En la actualidad, una bita-
cora de trabajo es un cuaderno o una serie de anota-
ciones electronicas, en las que se recopilan detalles im-
portantes y todo tipo de anotaciones en el desarrollo de
un trabajo o proyecto. Su organizacién es cronologica, lo
que facilita la revision de los contenidos anotados.

En el contexto de la transferencia para la implementa-
cion de las Buenas Practicas la bitacora representa un
cuaderno donde se reportan los avances y resultados

de estas; incluye hipotesis, observaciones, ideas, datos,
obstaculos, aprendizajes que puedan surgir en el trans-
curso de la transferencia e implementacion. Luego se
lleva a cabo el analisis de la informacion registrada en la
bitacora, resultado de la cual se ajustaran las BP. Este
registro se realizard semanalmente especificando a qué
Buena Practica se refiriere. (Ver anexo 1)

i) Evaluacién de la
transferencia

Una de las primeras acciones en esta etapa de eva-
luacién lo constituye, por un lado, un andlisis de la im-
plementacién de las buenas practicas en el proceso de
transferencia, y de otro lado, la identificacion de las posi-
bles practicas emergentes que surgen de este proceso.
El desarrollo de este proceso surge de escenarios de
gestidon del conocimiento, con los actores responsables
de la transferencia, y de otro lado, un proceso de andlisis
de la evidencia cualitativa y cuantitativa de una adopcion
efectiva de las précticas transferidas en la fase de inter-
vencion.

Se sugiere que a partir del tiempo que se defina para
la transferencia e implementacién de cada una de las
BP, los agentes dinamizadores de la transferencia y los
receptores de conocimiento hagan cada quince dias la
evaluacion de lo que ha generado la transferencia e im-
plementacion de cada BP, apoyandose en la estrategia
de Gestion del Conocimiento: Reflexion después de la
accion (After Action Review).

Una reflexién después de la accion es una técnica sen-
cilla de gestion de conocimiento que se lleva a cabo a
través de una discusion dinamica y estructurada entre
los miembros de la transferencia e implementacion de
las BP. Las experiencias y actividades son analizadas
con base en las expectativas y los resultados obtenidos
mediante las siguientes preguntas: ;Qué pasé y por
qué?, ;Qué funcioné bien?, ;Qué necesita mejorar? y
¢Cuales son las lecciones y recomendaciones?



¢ Cuales son los
beneficios?

Estas reflexiones ayudan a quienes transfieren e
implementan las BP del proyecto a:

- Descubrir y comprender las posibles causas de
errores, asi como los éxitos imprevistos.

- Fomentar la discusion, el aprendizaje permanente
y el didlogo abierto entre los miembros respecto a
las fortalezas que se deben mantener y las debilida-
des a superar.

- Mejorar la comprensién de las circunstancias que
influyen en el rendimiento de quienes transfieren e
implementan las BP y como trabajar mejor en el fu-
turo para alcanzar los objetivos.

- |dentificar las lecciones aprendidas de las BP im-
plementadas y actividades que se pueden compartir
con el resto de la organizacion.

- En definitiva, aumentar la probabilidad de éxito y
la eficacia del desarrollo en las BP transferidas e
implementadas.

cCuando llevar a cabo
estas reflexiones?

Cada mes. Estas reflexiones se pueden realizar
después de cualquier etapa o actividad importan-
te de la transferencia e implementacién de cada
una de las BP, durante la implementacién de las
BP o después de su finalizacién.




j) Analizar los resultados
obtenidos en el proceso de

transferencia

El analisis de los resultados se da tras la implementa-
cién de las Buenas Practicas por parte de los agentes
dinamizadores de la transferencia y los receptores de
conocimiento, en funciéon del cumplimiento de los obje-
tivos planteados en el desarrollo de la transferencia. De
esta manera, se analizan los logros e impactos obteni-
dos por la buena practica de cara a la superacion de las
barreras, brechas y necesidades planteadas en la etapa
de caracterizacion. Para este fin se contara con los re-
gistros que estan alojados en las Bitacoras y la informa-
cion generada en la evaluacion “reflexion después de la
accion” (After Action Review.)

k) Socializacidénderesultados

Una vez aplicada la metodologia y de acuerdo con los
tiempos de transferencia para la implementacion de
cada una de las Buenas Practicas, se llevara a cabo la
socializacion de los resultados de cada una de estas.
Esta socializacién es producto de las evaluaciones pe-
riédicas que se han realizado en el proceso de transfe-
rencia para la implementacion.

La socializacion de resultados se hara a todo el conjunto
de la organizacién y se buscara que sea participativa
involucrando al publico receptor. Para esto cada agente
dinamizador de la transferencia definira metodologias
ludicas.

Los siguientes serian los medios sobre los cuales puede
apoyarse la socializacion de resultados de cada una de
las Buenas Practicas, contando con 15 minutos de so-
cializacibn como maximo por cada una.

- Presentacion en PowerPoint de los resultados fortale-
cidos por tematica.

- Breve explicacion de los mismos resultados.

- Entrega de informacion resumida como parte de los
resultados de cada BP.

- Andlisis y reflexion, sobre aspectos criticos del proce-
so de transferencia e implementaciéon de cada Buena
Practica.

- Conclusiones.

5. Recomendaciones

Llevar a cabo cada una de las 11 etapas planteadas
para la transferencia para la implementacion de las BP,
sin omitir ninguna, de tal manera que se pueda lograr el
proposito de mejora y ajuste de las buenas practicas.

- La confianza es un componente determinante para el
proceso de transferencia de conocimiento entre dinami-
zador y receptor de conocimiento.

- Establecer un sistema de seguimiento y evaluacién a
través de instrumentos definidos por el proyecto.

- Tener claro el propésito de la innovacion, cuales son
sus criterios, para desde alli intencionar la innovacion en
cada una de las BP.

- Considerar las limitaciones en la implementacion de la
BP y la manera de resolverlas, si se dio lugar a ello.

- Identificar los factores de éxito de la BP y potenciarlos
con el proposito de generar capacidad instalada a partir
de ello.

- Las BP deben estar en sintonia con el contexto y en
concordancia con la estrategia organizacional a fin de
posibilitar su sostenibilidad.

- Uno de los elementos mas importantes a tener en
cuenta son las Interacciones sociales entre los agentes
dinamizadores y los receptores, mediante las cuales lle-
gan a comprender la relevancia de situaciones compar-
tidas y construyen acuerdos sobre esa definicidbn comun,
lo que les permite prepararse y desarrollar habilidades
practicas.

- El proceso de transferencia para la implementaciéon de
las buenas préacticas implica una sinergia que sobrepa-
sa los conocimientos individuales y aunque cada agente
puede tener sus propias debilidades y fortalezas, estas
son superadas a través de la interrelaciéon y la coordina-
cion dinamica.



- Las relaciones que se dan en el proceso de transferen-
cia e implementacion de las buenas practicas constru-
yen sus propios ideales, valores, sentidos y emociones
lo que permite desarrollar una identidad que define sus
limites y el sentimiento de pertenencia compartida al-
canzando el beneficio mutuo.

- Los agentes dinamizadores y receptores en el proceso
de transferencia para la implementacion de las buenas
practicas deben desarrollar una capacidad de acuerdo
frente a sus metas, rutas y niveles de desarrollo.

Cuando los agentes dinamizadores y receptores desa-
rrollan la capacidad de cooperar y actuar espontanea-
mente, logran reducir la incertidumbre frente a la imple-
mentacion de las buenas practicas.
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Anexos

Anexo 1

Bitacora transferencia e implementacion de Buenas Practicas organizativas

Quién documenta Fecha

Buena Practica sobre la Estrategias asociadas
cual transfiere e implemen-

ta.

Lugar Beneficiarios

Aspectos sobre los cuales hacer el registro y otros que considere: hipbtesis, ideas, datos, obstaculos y formas
de resolverlos, nuevas formas de hacer que funcionan y mantienen relacién con BP implementada.

Actividad Propoésito

Registro:

Aprendizajes alcanzados

Se logran propositos

Qué hice bien

Qué podria haber hecho
mejor

Qué aprendi con esta
actividad

Recomendaciones

Fuente: Elaboracion propia con base en concepto de Bitacora registrado en el presente documento.
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