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Objetivo Alcance

La Revista de Casos de Estudio en HR Analytics 
Journal of HR Analytics Case Studies

La revista tiene como objetivo principal ser 
un vehículo para la reflexión y la difusión 
de las buenas prácticas, últimos avances 
ylíneas de investigación en el ámbito de la 
analítica aplicada para la toma de decisiones 
sobre la gestión del capital humano en las 
organizaciones.

La revista tiene un carácter científico y una 
vocación divulgativa, por ello propone 
artículos fundamentalmente de carácter 
aplicado. Con ellos se pretende que los 
profesionales de las organizaciones accedan 
a un conocimiento relevante acerca de 
cómo otras organizaciones desarrollan 
HRA. Y, también, acercar a los académicos el 
conocimiento respecto de cómo se desarrolla 
HRA en la práctica.

El enfoque de la Revista, que pretende ser 
multidisciplinar, da cabida (entre otros) a 
manuscritos que: reflejen casos prácticos de 
aplicación del HRA en las organizaciones; que 
analicen, comparen y relacionen la utilidad de 
diferentes técnicas y/o herramientas para 
el abordaje de diferentes objetivos analíticos; 
que planteen y valoren la efectividad de 
diferentes metodologías de trabajo para el 
desarrollo de proyectos HRA; que ayuden a 
entender el mapa de ruta por el que transitar 
desde los niveles básicos del HRA hasta los 
niveles de excelencia; y que en general ayuden 
a entender cómo mejorar la efectividad 
organizacional a partir de la analítica de 
datos referidos a la fuerza de trabajo.
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La Revista de Casos de Estudio en HR Analytics nace con la misión de facilitar el intercambio de 
conocimiento especializado entre profesionales y académicos en el ámbito de la analítica de 
Recursos Humanos, con el objetivo de mejorar la efectividad de las organizaciones. La entidad 
responsable de esta revista es la Asociación para el Desarrollo de la Ingeniería del Conocimiento 
(ADIC), siendo esta publicación on-line editada por el Instituto de Ingeniería del Conocimiento (IIC) 
con una periodicidad de un número anual.
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Resumen
En este caso de estudio, se aplica el análisis de redes organizacionales para identificar a 
los expertos en herramientas de automatización digital al interior de una organización 
del sector asegurador en Colombia. Las tecnologías focalizadas incluyen Power BI, Power 
Automate, Power Apps y UiPath StudioX. El análisis no solo permitió identificar a los 
expertos en cada una de estas herramientas, sino que también proporcionó una visión 
clara sobre cómo fluye el conocimiento relacionado con estas tecnologías dentro de la 
organización. Los resultados destacan las dinámicas de intercambio de información y 
colaboración, ofreciendo una valiosa perspectiva para mejorar la gestión del 
conocimiento y potenciar la eficiencia operativa. Este enfoque proporciona una 
herramienta práctica para fortalecer las estrategias organizacionales y desarrollar 
habilidades digitales de manera más efectiva.

Abstract
This case study applies organizational network analysis to identify experts in digital 
automation tools within an insurance company in Colombia. The focused technologies 
include Power BI, Power Automate, Power Apps, and UiPath StudioX. The analysis not 
only identified the experts in each of these tools but also provided a clear view of how 
knowledge about these technologies flows within the organization. The results highlight 
the dy-namics of information exchange and collaboration, o�ering valuable insights for 
improving knowledge man-agement and enhancing operational e�iciency. This 
approach provides a practical tool to strengthen organi-zational strategies and more 
e�ectively develop digital skills.

Palabras clave
Análisis de Redes 
Organizacionales, Power BI, 
Power Apps, Power Automate, 
UiPath StudioX, R Studio.

Keywords
Organizational Network Analysis, 
Power BI, Power Apps, Power 
Automate, UiPath StudioX, R 
Studio.
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1. Introducción

El Análisis de Redes Organizacionales (ONA, por sus siglas 
en inglés) se basa en la teoría del análisis de redes 
sociales. Este enfoque considera redes sociales como 
cualquier grupo de personas o comunidades que 
comparten algún tipo de relación, y no debe confundirse 
con las plataformas tecnológicas llamadas redes sociales. 
Además, el análisis se fundamenta en gran medida en la 
teoría de grafos.

2.1. Definición ONA
ONA es una herramienta utilizada para identificar y 
comprender las interacciones y relaciones dentro de una 
organización. Cross, Borgatti y Parker afirman que es una 
poderosa herramienta de gestión porque hace visibles los 
patrones de intercambio de información entre empleados 
y equipos (Cross, Borgatti, & Parker, 2002).

2.2. Tipos de ONA
Según el método de recolección de datos, los tipos de ONA 
se clasifican en pasivos o activos.

• Pasivos: Los datos se recopilan mediante la huella 
digital de los empleados, como correos electrónicos, 
plataformas de chat de la organización u otras 
herramientas de interacción. La ventaja de este 
método es que proporciona evidencia concreta de las 
relaciones entre empleados, aunque no especifica la 

naturaleza de dichas relaciones. Sin embargo, puede 
generar preocupaciones respecto a la privacidad de la 
información.

• Activos: Los datos se obtienen a través de encuestas 
o entrevistas. Este método permite conocer el tipo de 
relación que existe entre los empleados, aunque 
depende de la disposición de los empleados a 
completar las encuestas. La calidad de la información 
puede verse afectada si se omiten relaciones o se 
reportan relaciones inexistentes.

Los ONAs pasivos son útiles para tener una certeza sobre 
la existencia de relaciones entre empleados, mientras que 
los ONAs activos proporcionan una comprensión más 
detallada sobre la naturaleza de esas relaciones, a pesar 
de las limitaciones mencionadas.

En la era digital actual, la automatización de procesos se ha convertido en un pilar fundamental para la eficiencia y 
competitividad de las organizaciones. Herramientas como Power BI, Power Apps, Power Automate y UiPath StudioX están 
cambiando la manera en que las empresas realizan sus operaciones, facilitando la creación de soluciones innovadoras que 
optimizan el flujo de trabajo y potencian la toma de decisiones basada en datos.

El éxito en la implementación y el uso efectivo de estas tecnologías depende en gran medida de la identificación y 
movilización de expertos dentro de la organización. Estos expertos no solo poseen el conocimiento técnico necesario, sino 
que también comprenden como estas herramientas pueden integrarse estratégicamente en los procesos empresariales 
para generar valor. La capacidad de detectar y fomentar a estas personas clave es esencial para maximizar los beneficios de 
la automatización digital y asegurar una transición fluida hacia un entorno de trabajo más eficiente y efectivo.

Este caso de estudio se enfoca en el análisis de redes organizacionales para identificar a dichos expertos en herramientas de 
automatización digital. Esta metodología de análisis pretende identificar las relaciones y flujos de conocimiento dentro de 
la organización, destacando a aquellas personas que actúan como nodos claves en la difusión y aplicación de estas 
tecnologías. La identificación de estos expertos no solo facilitará la formación de equipos de trabajo altamente 
competentes, sino que también promoverá una cultura organizacional orientada a la innovación y mejora continua.

2. Conceptos básicos en el análisis de redes organizacionales
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• no tiene importancia. Por ejemplo, es indiferente 
decir que el actor X participa en la película Y o que en 
la película Y participa el actor X. Lo crucial es la 
existencia de la relación, no su dirección.

2.4. Métricas
Existen diferentes métricas según el nivel del análisis de 
las redes organizacionales, ya sea de manera estructural 
(considerando la red en su totalidad), grupal o individual.

2.4.1. Estructural
• Densidad: Mide la proporción entre las conexiones 

existentes y el número máxi-mo de conexiones 
posibles en la red.

• Diámetro: Es la longitud máxima de los caminos 
más cortos entre todos los pares de nodos en la red.

• Distancia media: Es la longitud promedio de los 
caminos más cortos entre todos los pares de nodos.

• Reciprocidad: Mide la proporción de co-nexiones 
que son bidireccionales, es decir, cuando un par de 
nodos se seleccionan mutuamente. Esta métrica 
solo es rele-vante en redes dirigidas.

• Coeficiente de clustering o agrupa-miento: Es la 
probabilidad de que dos ve-cinos de un nodo, 
seleccionados al azar, estén conectados entre sí 
(Easley & Klein-berg, 2010). En otras palabras, mide 
la tendencia de los nodos a formar grupos 
fuertemente conectados. 

• Componentes: Es el total de subconjuntos conexos 
en la red. Un componente conexo es un subconjunto 
de nodos donde cada nodo tiene un camino hacia 
todos los demás nodos del subconjunto, y el 
subconjunto no es parte de un conjunto mayor 
(Easley & Kleinberg, 2010).

2.3. Teoría de grafos
La teoría de grafos proporciona el marco matemático 
fundamental para el análisis de redes sociales u 
organizacionales. En esta teoría, una red se representa 
como un grafo, compuesto por nodos (también conocidos 
como vértices) y enlaces.

2.3.1. Nodos o vértices
Son los puntos en un grafo, que suelen representar las 
entidades individuales dentro de la red. En el caso del ONA, 
los nodos representan a las personas o equipos dentro de 
la organización.

2.3.2. Enlaces
Son las conexiones entre los nodos, y representan las 
relaciones o interacciones entre las entidades (Diestel, 
2017). En el caso del ONA, estas entidades son las personas 
o equipos, y los enlaces muestran cómo se relacionan o 
interactúan entre sí.

2.3.3. Tipos de redes
Existen dos tipos principales de redes: dirigidas y no 
dirigidas.

• Dirigidas: En estas redes, el sentido de la relación es 
relevante. Por ejemplo, no es lo mismo que el 
empleado A envíe un correo al empleado B, que el 
empleado B envíe un correo al empleado A. La 
dirección de la interacción importa y puede influir en 
el análisis de la red.

• No dirigidas: En estas redes, el sentido de la relación 

Figura 1. Representación gráfica de una red (grafo).
(Bianco, 2016)

Figura 2. Grafo dirigido

Figura 2. Grafo no dirigido

B

A D

C

B

A D

C
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2.4.2. Grupal
• Asortatividad de grado: Mide el nivel de conexión 

entre nodos con grados similares. Un valor positivo 
indica que los nodos tienden a conectarse entre 
ellos, mientras que un valor negativo sugiere lo 
contrario.

• Detección de comunidades: Aunque no es una 
métrica en sí misma, son algoritmos robustos que 
identifican grupos focales al interior de la red.

2.4.3. Individual
La métrica principal a nivel individual es la centralidad, 
que mide la importancia o influencia de un nodo dentro de 
la red. Existen varios tipos de centralidad, entre ellos:

• Grado: Es el número de conexiones directas que 
tiene un nodo. En una red dirigida, se pueden medir 
las conexiones que entran y las que salen por 
separado. Esta métrica indica qué nodo es más 
influyente o está mejor conectado en la red.

• Grado en n-pasos: Por ejemplo, si n es igual a 2, se 
consideran las conexiones directas del nodo y las 
conexiones de los nodos conectados directamente a 
él.

• Cercanía: Es la suma de las distancias más cortas 
desde un nodo a todos los demás nodos. Esta 
métrica muestra qué nodo es más accesible o está 
más próximo a los demás en la red, indicando un 
alto nivel de accesibilidad social.

• Intermediación: Es el número de veces que un nodo 
aparece en los caminos más cortos entre otros 
nodos. Esta métrica indica qué nodo actúa como 
puente entre otros nodos, reflejando su rol como 
mediador social en la red.

3. Herramientas de 
automatización digital: 
Conceptos y aplicaciones
Las herramientas de automatización digital logran una 
mayor eficiencia operativa al reducir el tiempo dedicado a 
tareas repetitivas. Aunque existen muchas herramientas 
en el mercado, este estudio se enfoca en cuatro 
específicas, ya que son las actualmente establecidas en la 
organización.

• Power BI: Es una herramienta de visualización de 
datos que permite automatizar informes y mejorar 
la disponibilidad de la información, facilitando la 
toma de decisiones. Uno de los casos de uso más 
comunes es la automatización de tableros de 
control (dashboards), que consolidan las principales 
métricas y KPI’s de la organización para facilitar su 
monitoreo en tiempo real.

• Power Automate: Es una herramienta que permite 
crear flujos de trabajo para automatizar tareas 
repetitivas, optimizando así los procesos internos. 
Un ejemplo común es la automatización del envío de 
correos electrónicos de notificación tras completar 
un formulario en Microso� Forms, lo que elimina la 
necesidad de realizar este paso manualmente y 
asegura una respuesta rápida.

• Power Apps: Es una herramienta que facilita la 
creación de aplicaciones, mejorando la captura y 
gestión de información dentro de la organización. 
Por ejemplo, en el área de recursos humanos, se 
puede desarrollar una aplicación para registrar y 
hacer seguimiento de los indicadores de desempeño 
de los empleados, lo que permite un manejo más 
eficiente de la información.

• Uipath StudioX: Es una herramienta de RPA 
(Robotic Process Automation) que se utiliza para 
automatizar tareas repetitivas, aumentando la 
eficiencia y reduciendo errores humanos. Un 
ejemplo sería automatizar la descarga y 
procesamiento de información desde un sitio web 
de terceros, ahorrando tiempo y reduciendo la 
intervención manual en tareas repetitivas.
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5. Método
En este caso de estudio, se implementó un ONA activo, 
estructurando el enfoque en varias etapas clave que 
facilitaron la recopilación y análisis sistemático de los 
datos, así como la presentación de los principales 
hallazgos.

5.1. Estructuración y 
construcción del mecanismo de 
recogida de datos
Inicialmente, se definió la pregunta principal de la 
encuesta para capturar las relaciones entre las personas y 
los posibles expertos. La pregunta se formuló de la 
siguiente manera: "Selecciona aquellas personas a las 
cuales acudes cuando tienes alguna duda sobre la 
herramienta X para que te asesore o te brinde algún 
consejo", donde X representa cada una de las 
herramientas definidas para el estudio.

Posteriormente, se desarrolló la herramienta de captura 
de información utilizando Power Apps y listas de 
SharePoint. En la experiencia del aplicativo creado, 
primero se solicita al usuario que elija las herramientas 
que utiliza, incluyendo la opción de marcar "ninguna". 
Según su selección, se le formulará la pregunta principal 
para cada herramienta elegida.

5.2. Definición de participantes y 
envío de encuesta
En esta etapa, se determinaron las personas de interés 
para participar en el estudio, teniendo en cuenta los 
empleados que han desarrollado o publicado soluciones 
utilizando las herramientas de estudio.

Con base a esto, se invitó a un total de 945 empleados 
a participar, considerando que un empleado podría 
utilizar más de una herramienta de automatización.

La Tabla 1 muestra la distribución esperada de 
participantes por cada herramienta.

Finalmente, se diseñó una estrategia de comunicación 
clara, enfatizando el propósito del estudio y 
asegurando que la encuesta no requeriría mucho 
tiempo, con el objetivo de fomentar la participación de 
los empleados.

4. Objetivos del estudio
El objetivo principal de este caso de estudio es identificar a los expertos en cada una de las herramientas de automatización 
digital mencionadas anteriormente y comprender cómo fluye el conocimiento relacionado con estas herramientas dentro 
de la organización. A continuación, se plantean algunas preguntas para resolver dicho objetivo.

• ¿Quiénes son los expertos a los que acuden las personas cuando tienen dudas sobre cada herramienta?

• ¿Cómo se lleva a cabo la transferencia de conocimiento dentro y entre diferentes áreas de la organización?

• ¿Existen áreas dentro de la organización donde no se cuenta con ningún experto en estas herramientas?

Tabla 1. Participantes esperados por cada herramienta

Herramienta Empleados objetivo 

Power BI 592 

Power Automate 439 

Power Apps 252 

UiPath StudioX 197 
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5.3. Procesamiento y análisis de 
los resultados
En esta etapa, se analizó tanto la participación general 
como específica por cada herramienta de automatización 
digital, seguido del análisis de las redes generadas para 
obtener una visión clara del conocimiento organizacional 
y la red de expertos.

Un total de 405 personas completaron la encuesta, lo que 
representa un porcentaje general de participación del 
43%. La Tabla 2 detalla la participación por cada 
herramienta específica.

Antes de proceder con el análisis, se realizó un 
preprocesamiento de los datos. Se excluyeron los 
empleados que indicaron no utilizar ninguna de las 
herramientas, asegurando que el análisis se centrara 
exclusivamente en los usuarios activos de las tecnologías 
estudiadas. Además, se integraron los datos con 
información relevante de los empleados, como roles y 
áreas de trabajo.

Para el análisis de redes, se empleó la librería igraph en 
RStudio, que proporcionó las funciones necesarias para 
explorar y calcular las métricas principales de cada red, 
permitiendo entender las interacciones de los 
participantes. La representación gráfica de las redes 
resultantes se realizó con la ayuda de la librería 
visNetwork, facilitando la visualización de estructuras 
complejas de red.

Es crucial destacar la complejidad inherente a la 
visualización de redes con un gran número de nodos y 
conexiones, lo cual implica desafíos significativos en 
términos de interpretación y análisis.

5.4. Documentación, 
presentación y posibles impactos 
de los resultados
Esta etapa final, se enfocará en la documentación y 
presentación de los resultados obtenidos del estudio. Los 
resultados serán presentados al área de aprendizaje 
organizacional en recursos humanos, ya que los hallazgos 
y datos proporcionados serán de gran valor para ellos.
La presentación de los resultados incluirá un tablero 
interactivo en Power BI, que permita explorar los datos de 
manera dinámica y detallada. Este tablero facilitará la 
visualización de las redes de expertos y el flujo de 
conocimiento, permitiendo un análisis más profundo y 
personalizado.

Adicionalmente, se entregará una presentación que 
resuma los principales resultados y conclusiones del 
estudio. Esta presentación destacará los expertos 
identificados para cada herramienta, las áreas de la 
organización que requieren mayor apoyo en términos de 
conocimiento, y cómo se transfiere el conocimiento entre 
las diferentes áreas. 

Tabla 2. Porcentaje de participación por cada herramienta

Herramienta Participación 

Power Apps 67% 

Power BI 57% 

UiPath StudioX 53% 

Power Automate 38% 
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Los impactos esperados de los resultados del estudio se relacionan en la siguiente tabla:

Tabla 3. Acciones e impactos

ACCIÓN IMPACTOS 

Implementar una cultura de co-
munidades de aprendizaje, con 
los referentes técnicos actuando 
como moderadores o líderes 
principales. 

• Mejorar y acelerar la democratización de estas tecnologías.  

• Reducir costos al disminuir la necesidad de contratar aliados externos.  

• Promover la colaboración y el intercambio de conocimiento entre los em-
pleados, fortaleciendo el trabajo en equipo. 

• Estimular la innovación al permitir tener un espacio para compartir ideas 
y soluciones. 

Construir y publicar un directorio 
que permita a todos los emplea-
dos identificar y contactar a los 
referentes técnicos para resolver 
inquietudes. 

• Reconocer y dar visibilidad a los referentes técnicos.  

• Mejorar la experiencia de los empleados al facilitarles el contacto con ex-
pertos para resolver dudas. 

• Aumentar la eficiencia operativa al reducir el tiempo que los empleados 
tardan en encontrar respuestas a sus inquietudes. 

Identificar los equipos de la orga-
nización que requieren más 
acompañamiento o mejor comu-
nicación sobre las formas dispo-
nibles para adquirir conocimien-
tos en estas herramientas. 

• Acelerar la transformación digital en los equipos identificados. 

Dar formación especializada a los 
referentes técnicos para que pue-
dan replicar el conocimiento al 
interior de la organización. 

• Introducir nuevos conocimientos a la organización. 

• Fidelizar y desarrollar a los referentes técnicos. 

• Fortalecer la capacidad de la organización para adaptarse rápidamente a 
nuevos desafíos tecnológicos. 
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6. Resultados
En esta sección, se presentan los resultados del análisis de 
redes organizacionales realizado para cada herramienta 
de automatización digital definida. Cada herramienta fue 
analizada de forma independiente, proporcionando una 
visión específica de los expertos y del flujo de 
conocimiento dentro de la organización para cada 
herramienta, dado que cada una cumple con propósitos 
distintos y, por lo tanto, involucra conocimientos 
especializados que no necesariamente se superponen.

Este enfoque permite reconocer que, aunque las 
herramientas comparten una plataforma común, sus 
diferencias no solo influyen en la manera en que se 
implementan y utilizan dentro de la organización, sino 
también en los perfiles y competencias de los expertos 
que las gestionan. Al analizar cada red de manera 
separada, se ha obtenido una comprensión más precisa 
de las conexiones y del flujo de conocimiento específico 
dentro de cada área. Además, esta separación facilita la 
identificación clara de los desafíos y oportunidades 
particulares de cada herramienta, lo que optimiza la 
planificación estratégica y el desarrollo de competencias 
dentro de la organización.

La métrica principal utilizada para identificar a los 
expertos fue la de grado a dos pasos. Esta métrica no solo 
considera el número de conexiones directas que tiene una 
persona (grado), sino también las conexiones de sus 
conexiones, es decir, las personas referenciadas por otros 
expertos. Esto permite identificar no solo a los expertos 

directos, sino también a aquellos que son reconocidos por 
otros expertos, lo cual es crucial para capturar la 
verdadera extensión del conocimiento y la influencia 
dentro de la red.

Para definir quiénes son considerados expertos, se 
estableció un umbral de grado a dos pasos igual o superior 
a 3 para todas las herramientas. Este umbral se determinó 
observando la distribución long tail de los datos, donde se 
aprecia que la curva de distribución de grado se suaviza. 
Una distribución long tail es aquella en la que un pequeño 
número de nodos (en este caso, personas) tienen un grado 
muy alto, mientras que la mayoría tiene un grado bajo. 
Este tipo de distribución es común en redes sociales y 
organizacionales, y el punto donde la curva se suaviza 
indica una transición entre los nodos más influyentes y el 
resto de la red.

Al utilizar el grado a dos pasos y establecer el umbral en 3, 
se puede determinar que las personas identificadas como 
expertos son aquellas que no solo tienen un alto grado de 
conexiones directas, sino también una notable influencia 
reconocida por otros expertos en la red.

Cada nodo de una red representa a un empleado y este no 
necesariamente participó diligenciando la encuesta, dado 
que todo participante podría seleccionar a cualquier 
empleado de la organización, y cada enlace representa 
dicha selección, indicando que existe una relación entre 
los empleados (nodos) presentes.

6.1. Red Power BI
Para esta red participaron 339 empleados, lo cual 
equivale a un 57% de participación de lo esperado para 
esta herramienta.

Figura 4. Red Power BI
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Esta red consta de 259 empleados(nodos) y 261 
interacciones o relaciones(enlaces). Se tiene un diámetro 
de 5 y una distancia media de 1.4, indicado que los nodos 
están relativamente bien conectados. La densidad es 
0.004, mostrando una red muy dispersa, y la reciprocidad 
es 0.023, sugiriendo pocas conexiones bidireccionales. La 
asortatividad de grado -0.076, indicando una ligera 
tendencia a que nodos se conecten con otros de distinto 
grado. Finalmente, la red tiene 43 componentes, 
revelando múltiples subgrupos internos no conectados 

entre sí. La subred más grande de esta red contiene al 50% 
de los empleados, eso quiere decir, que la mitad de los 
empleados de la red de alguna forma están conectados.
Para esta red se tienen 21 expertos, de los cuales se tiene 
al menos uno en 8 áreas diferentes de la organización 
(57%). Y se tiene que el área predominante transfiere 
conocimiento a 10 áreas diferentes dentro de la 
organización (71%). Además, en todas las áreas existe 
evidencia de que al menos una persona transmite el 
conocimiento.

Tabla 4. Métricas red Power BI

En la Tabla 4 se observan las métricas principales de la red.

TIPO MÉTRICA RESULTADO 

General 
Nodos 259 

Enlaces 261 

Distancia
 Diámetro 5 

Distancia media 1.374 

Conectividad

 Densidad 0.004 

Reciprocidad 0.023 

Asortatividad de grado -0.076 

Máximo grado de entrada 52 

Máximo grado de salida 4 

Estructura

 Transitividad 0.059 

Centralización de grado de entrada 0.198 

Componentes 43 

Nodos componente más larga 130 (50.19%) 

Enlaces componente más larga 172 (65.90%) 
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6.2. Red Power Automate
Para esta red participaron 168 empleados, lo cual equivale a un 38% de participación de lo esperado para esta herramienta.

En la Tabla 5 se observan las métricas principales de la red.

Tabla 5. Métricas red Power Automate

Figura 6. Red Power Automate

Tipo Métrica Resultado 

General 
Nodos 132 

Enlaces 113 

Distancia 
Diámetro 3 

Distancia media 1.21 

Conectividad 

Densidad 0.007 

Reciprocidad 0.035 

Asortatividad de grado -0.298 

Máximo grado de entrada 21 

Máximo grado de salida 4 

Estructura 

Transitividad 0.027 

Centralización de grado de entrada 0.154 

Componentes 26 

Nodos componente más larga 51 (38.64%) 

Enlaces componente más larga 54 (47.79%) 
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Esta red consta de 132 empleados(nodos) y 113 
interacciones o relaciones(enlaces). Se tiene un diámetro 
de 3 y una distancia media de 1.21, lo que indica que los 
nodos están muy bien conectados. La densidad es 0.007, 
mostrando una red dispersa, y la reciprocidad es 0.035, 
sugiriendo algunas conexiones bidireccionales. La 
asortatividad de grado es 0.298, indicando una tendencia 
significativa a que nodos se conecten con otros de distinto 
grado. Finalmente, la red tiene 26 componentes, 
revelando múltiples subgrupos internos no conectados 

entre sí. La subred más grande de esta red contiene al 39% 
de los empleados de esta.

Para esta red se tienen 7 expertos, de los cuales se tiene al 
menos uno en 2 áreas diferentes de la organización (14%). 
Y se tiene que el área predominante transfiere 
conocimiento a 8 áreas diferentes dentro de la 
organización (57%). Además, se tiene que el 21% de las 
áreas no muestra evidencia de compartir conocimiento.

6.3. Red Power Apps
Para esta red participaron 168 empleados, lo cual 
equivale a un 67% de participación de lo esperado para 
esta herramienta.

En la Tabla 6 se observan las métricas principales de la red.

Figura 8. Red Power Apps

TIPO MÉTRICA RESULTADO 

General 
Nodos 121 

Enlaces 93 

Distancia 
Diámetro 4 

Distancia media 1.32 

Conectividad 

Densidad 0.006 

Reciprocidad 0 

Asortatividad de grado -0.068 

Máximo grado de entrada 6 

Máximo grado de salida 4 

Estructura 

Transitividad 0.069 

Centralización de grado de entrada 0.044 

Componentes 33 

Nodos componente más larga 44 (36.36%) 

Enlaces componente más larga 48 (51.61%) 

Figura 8. Red Power Apps
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Esta red consta de 121 empleados(nodos) y 93 
interacciones o relaciones(enlaces). Se tiene un diámetro 
de 4 y una distancia media de 1.32, lo que indica una 
buena conectividad entre los nodos. La densidad es 0.006, 
mostrando una red dispersa, y la reciprocidad es 0, 
indicando que no hay conexiones bidireccionales. La 
asortatividad de grado es -0.068, señalando una leve 
tendencia a que los nodos se conecten con otros de 
distinto grado. Finalmente, la red tiene 33 componentes, 
revelando múltiples subgrupos internos no conectados 

entre sí. La subred más grande de esta red contiene al 36% 
de los empleados de esta.

Para esta red se tienen 8 expertos, de los cuales se tiene al 
menos uno en 5 áreas diferentes de la organización (36%). 
Y se tiene que el área predominante transfiere 
conocimiento a 8 áreas diferentes dentro de la 
organización (57%). Además, se tiene que el 14% de las 
áreas no muestra evidencia de compartir conocimiento.

6.4. Red UiPath StudioX
Para esta red participaron 104 empleados, lo cual 
equivale a un 53% de participación de lo esperado para 
esta herramienta.

En la Tabla 7 se observan las métricas principales de la red.

Tabla 7. Métricas red UiPath StudioX

Figura 10. Red UiPath StudioX

TIPO MÉTRICA RESULTADO 

General 
Nodos 74 

Enlaces 63 

Distancia 
Diámetro 2 

Distancia media 1.125 

Conectividad 

Densidad 0.012 

Reciprocidad 0 

Asortatividad de grado -0.077 

Máximo grado de entrada 17 

Máximo grado de salida 4 

Estructura 

Transitividad 0 

Centralización de grado de entrada 0.221 

Componentes 14 

Nodos componente más larga 45 (60.81%) 

Enlaces componente más larga 47 (74.60%) 
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Esta red consta de 74 empleados(nodos) y 63 
interacciones o relaciones(enlaces). Se tiene un diámetro 
de 2 y una distancia media de 1.125, lo que indica una 
excelente conectividad entre los nodos. La densidad es 
0.012, mostrando una red algo dispersa, y la reciprocidad 
es 0, indicando que no hay conexiones bidireccionales. La 
asortatividad de grado es -0.077, señalando una leve 
tendencia a que los nodos se conecten con otros de 
distinto grado. Finalmente, la red tiene 14 componentes, 
revelando varios subgrupos internos no conectados entre 

sí. La subred más grande de esta red contiene al 61% de 
los empleados de esta.

Para esta red se tienen 4 expertos, de los cuales se tiene al 
menos uno en 2 áreas diferentes de 14 posibles (14%). Y se 
tiene que el área predominante transfiere conocimiento a 
10 áreas diferentes dentro de la organización (71%). 
Además, se tiene que el 57% de las áreas no muestra 
evidencia de compartir conocimiento.

El análisis ha mostrado variaciones significativas en la 
transferencia de conocimiento entre las diferentes 
herramientas. Power BI destacó como la herramienta con 
evidencia más robusta de transferencia de conocimiento 
en todas las áreas de la organización y es la que mejor 
distribuye a los expertos en las diferentes áreas.

En contraste, se identificó que en UiPath StudioX, Power 
Apps y Power Automate existen áreas donde no se 
evidencia una transferencia efectiva de conocimiento. 
Estos hallazgos sugieren áreas de oportunidad para 
mejorar las estrategias de colaboración y capacitación, 
con el fin de optimizar la eficiencia operativa y fomentar la 
innovación tecnológica en toda la organización.
Al comparar la cantidad de expertos identificados para 
cada herramienta en relación con el total de usuarios, se 
observan diferencias significativas. En el caso de Power BI, 

los expertos representan el 3.5% de la población total de 
usuarios, mientras que para Power Apps, este porcentaje 
es del 3.2%. Por otro lado, Power Automate y UiPath 
StudioX tienen porcentajes de expertos del 1.6% y 2% 
respectivamente.

Estos resultados son satisfactorios y responden a los 
objetivos y preguntas planteadas. Mejorando la 
participación se podría profundizar en el entendimiento 
de cómo fluye el conocimiento en la organización y 
obtener certeza sobre la transferencia de conocimiento en 
áreas donde no se evidenció. La participación actual 
brinda confianza en los expertos identificados, y gracias a 
esto, se podrán implementar estrategias que sigan 
impulsando la transformación digital dentro de la 
organización.

7. Discusión y conclusiones
La organización ha implementado una serie de iniciativas estratégicas para fortalecer las competencias digitales, 
incluyendo una comunidad interna dedicada al desarrollo de habilidades en Power BI, liderada por el área de talento 
humano. Además, el área de automatización ha estado trabajando activamente en una iniciativa de democratización del 
conocimiento en Power Automate, Power Apps y UiPath StudioX, con el objetivo de extender estas habilidades a través de la 
organización de manera inclusiva y efectiva.
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