La Inteligencia Accional en las organizaciones: Una propuesta para medir la Gestién del Conocimiento

Actionable Intelligence in the companies: Proposal of a measurement of the Knowledge Management

Resumen

La Gestion del Conocimiento se orienta hacia el manejo del personal dentro de una organizacion de manera
eficiente, donde la Inteligencia Accional es la habilidad para validar el conocimiento, fomentar practicas para
asimilarlo y emplearlo hacia el logro de los objetivos. La investigacion es descriptiva y de tipo mixto, utilizando
técnicas multivariantes para analizar la percepcion de 73 empresas (Bucaramanga-Colombia) sobre la Inteligencia
Accional. Los resultados evidencian que la Inteligencia Accional en una organizacion constituye el nivel de
madurez de Gestion del Conocimiento, mostrando su eficiencia en la innovacién de los procesos, evidenciado en
el nivel académico de su gente.
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Abstract

The Actionable Intelligence is the ability of a companie to validate the useful knowledge, encourage practices to
assimilate it and use it towards the achievement of objectives. The levels of Actionable Intelligence depend on the
level of maturity of the Knowledge Management processes, highlighting the innovation as an effective process for
the companies that seek to be competitive in the market. In this way, the companies manage their human resources
in a profitable manner, influencing their personnel to use their skills and competencies, according to the position
in which they work in the companie. The Actionable Intelligence addresses to the organizational learning as a
process that requires an open attitude of the companie towards the constant learning and an alignment of the staff
of the same in terms of values, vision and culture. In the research, 73 companies (Bucaramanga-Colombia) were
approached to consider their perception of the Actionable Intelligence through the validation of the measurement
tool Organizational Tool of Measurement of Actionable Intelligence, HOMIA. The methodology is descriptive
and of mixed type, and it was based on the revision of scientific articles of the original authors of the theory to
validate the reliability of the instrument. Subsequently, descriptive statistical techniques were also used to
contextualise the sample and multivariate techniques such as multiple regression to verify the model of the
Accionable Intelligence. The results show that the level of Actionable Intelligence in a companie constitutes the
maturity of Knowledge Management in it, an aspect that is based on six steps that constitute a dynamic process:
absorb and create, validate and identify relevant issues, store, share and collaborate, review and improve, act and

measure. Finally, it was demonstrated that in a companie, the academic level that possesses its human talent, will



increase the levels of Actionable Intelligence, mainly in its processes of revision and improvement, as long as the
human resource is located in the position of work that corresponds to it, according to his abilities and competences.
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Introduccion

La Gestion del Conocimiento comprende un proceso de aprendizaje dinamico que incluye los valores y las
actitudes de los seres humanos, representando una estrategia hacia el logro de la generacion de valor, considerando
los valores del personal, su actitud hacia el aprendizaje y la cultura organizacional, y no solo por su aporte en
términos de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, TIC, dentro de las organizaciones, sino
comprendiendo que el aprendizaje organizacional se da a partir capital humano (De la Garza, Araiza, Hernandez
& Amador, 2016). Dentro de esta estrategia se encuentra la Teoria de Inteligencia Accional que viene con un
modelo de Gestion del Conocimiento maduro garantizando la aplicacion del saber y del know how de la empresa
en busqueda de la productividad y del alcance de los objetivos de la empresa (Albors & Ramos, 2014).

El enfoque de esta investigacion se orienta hacia el analisis de los factores que actian en la Inteligencia Accional
como un mecanismo para aportar a la Gestion del Talento Humano en las organizaciones, determinando la
importancia de la Gestion del Conocimiento para las empresas. La metodologia es mixta, por una parte se hace
una revision de articulos cientificos para reconocer la importancia del saber y de la transferencia de ese saber
dentro de las organizaciones, para, comprobar con una regresion multiple los constructos que intervienen en la
medicion de la Inteligencia Accional, destacandose los niveles de formacion académica del personal dentro de la

organizacion como la clave para desarrollar la Inteligencia Accional.

El conocimiento

Mufioz y Riverola en 1997 definen el conocimiento como la capacidad de dar respuesta y solucion a un problema
de manera efectiva (Gomez, Vera, Brenlla & Mena, 2016). En el contexto organizacional, la empresa recibe el
conocimiento del exterior, lo almacena y se apropia de él, usandolo en los procesos de innovacion (Rodriguez &
Del Carmen, 2015). El conocimiento se clasifica en conocimiento explicito -se almacena y se documenta siendo
accesible al resto del personal de la organizacion, por ejemplo, manuales y procedimientos- y tdcito -se encuentra
en los individuos, es captado a través de la experiencia, la practica y el ensayo-error: es el saber como, el know
how- (Trejo & Vasquez, 2016). De esta manera, el conocimiento se convierte en una ventaja competitiva para las

organizaciones, siendo un activo intangible porque genera mayor valor para una empresa y se conoce como el



capital intelectual (Mas & Martinez, 2012), que comprende el conocimiento individual y colectivo, las capacidades
y las competencias de la organizacion, la relacion con los clientes y los proveedores, las caracteristicas de sus
productos y servicios, los procedimientos, y, la capacidad de innovacion, que constituyen una ventaja competitiva
para la organizacion (Alvarado, 2014). Ademas, consta de tres elementos: Capital humano, medido por las
competencias, conocimientos, habilidades, valores; el Capital organizacional, por las jerarquias, cadenas de
mando, procesos; y el Capital social, como el sistema de relaciones dentro de la organizacion (proveedores,

empleados, etc.) (Castillo, Tamayo, Cabeza, Roldan & Ruiz, 2016).

Aprendizaje organizacional

Real, Roldan y Leal en 2012, definieron el aprendizaje organizacional como un proceso activo de absorcion de
conocimiento creado en la organizacion a partir del capital humano (De la Garza, Araiza, Hernandez & Amador,
2016), que genera constantes cambios en busqueda del desarrollo e impacto en el macroentrono (Vera & Ospina,
2016), donde cada proceso, decision e individuo de la organizacion son parte de un todo, jugando un papel
importante en el aprendizaje organizacional, generandose procesos de aprendizaje colaborativo y de participacion,
donde se fomentan practicas de trabajo en equipo que estimulan el aprendizaje (Garzon & Fisher, 2008).

Existen condiciones que promueven y favorecen el aprendizaje dentro de las organizaciones (Gomez, 2016):
cultura del aprendizaje organizacional, como la conciencia colectiva que permite a una organizacion desarrollar
supuestos y normas para la transferencia del conocimiento, favoreciendo el sentido de pertenencia, el crecimiento
de la organizacion, la mejora del clima laboral y la divulgacion del conocimiento tacito y explicito; formacion o
absorcion y renovacion del conocimiento a través de la investigacion y el exterior, donde el aprendizaje se genera
mientras la formacion esté alineada con la vision y con los objetivos de la organizacion; claridad estratégica o la
formulacion de una estrategia competitiva enlazada a la cultura organizacional, logrando que el personal tenga
clara la vision y la estrategia, aplicando sus conocimientos para alcanzar los objetivos y esto origina el aprendizaje
organizacional; y, soporte organizacional o el acceso a recursos fisicos y tecnolégicos para la transferencia del

conocimiento, facilitando el aprendizaje organizacional.

Gestion del Conocimiento
La Gestion del Conocimiento constituye la captura, la utilizacion y la transferencia del conocimiento en la empresa
(OCDE & EUROSTAT, 2006). Toda organizacion debe interesarse por la absorcion de conocimiento y sacar todo

el provecho al conocimiento de su personal para su crecimiento constante como organizacion (Grover & Froese,



2016). Este hecho, convierte a la Gestion del Conocimiento en el factor diferencial de una organizacion, al
transformar el conocimiento en algo provechoso que contribuye a la productividad de la organizacion, dandole
participacion en contextos de competitividad (Mufioz, Magafia, Ancona, Guzman & Navarrete, 2016), ademas,
dentro de las empresas evita la fuga de conocimiento y facilita su aprovechamiento en bisqueda de ventajas
competitivas (Meihami & Meihami, 2014), considerando los siguientes factores para influir sobre el mejoramiento
del rendimiento del personal, la eficiencia, la productividad y la competitividad de la organizacién como son: el
conocimiento de cada empleado, la cultura y el aprendizaje organizacional (Rodriguez & Del Carmen, 2015).

De otro lado, la Gestion del Conocimiento es intervenida por las estrategias operativas, el liderazgo, el uso de las
TIC, permitiendo que los niveles de desempefio mejoren dentro de la organizacion (Chung, Lin & Tian, 2016), los
estilos de liderazgo, las practicas de trabajo en equipo y los acuerdos (Godoy, Mora & Liberio, 2017). Wigg en
1993 & Kimiz en 2005, ambos citados por Ortegon, Lasso y Steil (2015) aseguran que la Gestion del Conocimiento
puede ser vista desde tres perspectivas: a) De negocios, revisando cuantitativamente el nivel de inversion en
conocimiento para emplear en los logros de la empresa, centrandose en los cargos estratégicos y directivos; b) De
gerencia, determinando las actividades que fomentan la transferencia del conocimiento y que contribuyen al logro
de la eficiencia, de la productividad y de la competitividad de la organizacion, concentrandose en el nivel tactico
de la compaiiia; y, ¢) De accion, aprovechando la experiencia y la practica para realizar labores que impliquen el
conocimiento explicito, considerando el nivel operativo de la organizacion.

Finalmente, los procesos de Gestion del Conocimiento se ven intervenidos por factores individuales como la
personalidad, los valores, la experiencia, etc., impactando de manera positiva o negativa en la transferencia de

conocimiento dentro de las organizaciones (Wang, Noé & Wang, 2014).

La innovacion en la gestion del conocimiento

Nelson en 1999 defini6 la innovacién como la utilizacion de conocimiento en nuevos productos y portafolios,
siendo la consecuencia permanente al cambio constante (Garcia, 2012). El Manual de Oslo considera la innovacion
como la creacion de un producto, proceso o practica de la organizacion que se beneficia a partir de la Gestion del
Conocimiento de manera eficiente, siendo la Gestion del Conocimiento es un elemento fundamental en la
innovacion, ya que las estrategias de captacion y transferencia incluyen la bisqueda de conocimiento externo,
relaciones con todos los actores de la cadena de valor y la implementaciéon de una estructura alineada de valores
dentro de la organizacion (OCDE & EUROSTAT, 2006), considerando a la innovacion como un prondstico de

Gestion del Conocimiento (Rangel, Aguilera & Gonzélez, 2015). Ademas, permite la creacion del nuevo



conocimiento y el accionamiento del conocimiento actual a partir de los procesos de aprendizaje organizacional

que generaran procesos de innovacion (Rodriguez & Gairin, 2015).

Inteligencia Accional

Es la habilidad que tiene una empresa para validar el conocimiento util, fomentar las practicas y las actividades
para aprender, asimilar el conocimiento y emplearlo para el logro de los objetivos de la organizacion (Albors,
Ramos & Peiro, 2016), dependiendo de dos factores: la actitud del personal de una organizacion hacia el
aprendizaje constante y el alineamiento en temas de valores.

Albors & Ramos (2014) afirman que existen variables de Gestion del Conocimiento que se encuentran
fundamentadas en el desempefio del personal en tareas de innovacion, constituyéndose en condicion causal de la
Gestion del Conocimiento sobre la innovacion, verificada en larelacion entre Inteligencia Accional y el desempefio
de la innovacion, basandose en cinco elementos interrelacionados: Competencias y capacidades, conocimiento
para la accion, teorias de aprendizaje, proceso de gestion del conocimiento, valores e intereses. Los autores indican
que en la medida en que una organizacion alcanza madurez en este proceso de Gestion del Conocimiento
propuesto, mayor sera su nivel de Inteligencia Accional lograndose con la realizacion de seis pasos: 1)4bsorber y

crear, consiste en innovar y adquirir conocimientos del exterior y del medio ambiente; 2) Validar, evaluando la

utilidad del conocimiento para la empresa, considerando el conocimiento relevante; 3) Almacenar, donde el
conocimiento explicito se archiva y se documenta; 4) Compartir, considerado como el beneficio y aprendizaje
colectivos a través de la interaccion, siendo un conocimiento disponible para toda la organizacion, 5) Revisar,
donde a partir del compartir en la experiencia y en la practica del conocimiento, se logra evaluar el rendimiento y
mejorar para conducir a la organizacion en su adaptacion de acuerdo a los cambios del macroentorno y su
transformacion para el logro de los objetivos; Y, 6) Accionar y medir siendo la aplicacion y despliegue del
conocimiento, donde el conocimiento util se aplica para producir y mejorar el desempefio.

De otro lado, uno de los factores que beneficia a organizacion con el conocimiento es la formacion académica
porque interviene en los individuos en la generacion de compromiso, conocimiento y capacidades que influyen en
su desempefio dentro de la organizacion (Rivero, Dabos, Marino & Rodriguez, 2017). De hecho, la formacion
académica en el nivel de posgrado proporciona el conocimiento para la practica y el desempefio en la vida laboral

desde el desarrollo cientifico y tecnoldgico (Manzo, Rivera & Rodriguez, 2006).

Metodologia



La investigacion es mixta y considera la medicion de la Inteligencia Accional en las organizaciones, donde la
muestra la constituyen 73 empresas seleccionadas al azar del area metropolitana de Bucaramanga (La poblacion
corresponde a 63,984 empresas inscritas en la Camara de Comercio de Bucaramanga (2017)).

Para medir la Inteligencia Accional, se disefid6 un instrumento denominado Herramienta Organizacional de
Medicion sobre la Inteligencia Accional (HOMIA) con el objetivo de determinar el nivel de Inteligencia Accional
en las organizaciones de la region, considerando las variables que constituyen los pasos para alcanzar niveles de
madurez de Gestion del Conocimiento en la organizacion a partir de la Teoria de Inteligencia Accional de Albors
& Ramos (2014), previa validacion de los autores. El formulario fue publicado en internet midiendo cada item
bajo la escala de Likert (1=Totalmente en desacuerdo; ...; 5=Totalmente de acuerdo).

El instrumento estd compuesto por seis constructos: Absorber y crear, mide la creacién y obtencion de
conocimiento, Validar e identificar cuestiones relevantes, medido a través de la validacion de aspectos relevantes
y provechosos para la Gestion del Conocimiento; Almacenar, evidenciando la sistematizacion del conocimiento;
Compartir y colaborar, que evidencia que el conocimiento esta disponible para toda la organizacion a partir del
aprendizaje colaborativo; Revisar y mejorar, donde se refina el cocimiento para fines de la organizacion, se revisan
niveles de productividad y competitividad; y, Accionar y medir, aplicacion y despliegue del conocimiento, que
permite tomar decisiones a la organizacion.

Los constructos estan compuestos por las siguientes variables: Absorber y crear: 1) Existen sistemas y
herramientas para la captura de conocimiento y 2) Politicas de colaboracion donde también se promueve la
colaboracion externa; Validar e identificar cuestiones relevantes cuenta con una unica variable; Almacenar: 1)
Los repositorios se organizan mediante una taxonomia y 2) El rol del responsable de gestion del conocimiento
estd reconocido;, Compartir y colaborar: 1) El conocimiento necesario para la actividad de los empleados es
accesible y facil de usar, 2) Hay competencias para promover el intercambio de la comunicacion abierta, la
colaboracion y el conocimiento en los sistemas de desarrollo de recursos humanos y 3) Hay comunidades de
prdctica, de proposito, internas y mixtas, redes sociales; Revisar y mejorar cuenta con su Unica variable; Accionar
y medir: 1) El conocimiento util se aplica para producir y mejorar el desemperio. El proceso de gestion del
conocimiento de seis pasos se adopta en la organizacion de una manera mas o menos formal, 2) Hay indicadores
clave de rendimiento especificos para gestion del conocimiento, y 3) Cuando se contrata y en las politicas de
desarrollo de RRHH se comprueba si el individuo comparte los valores corporativos. Se exige una actitud abierta

hacia el aprendizaje permanente.



Posteriormente, se realizo un analisis de validez de contenido del instrumento a través del juicio de expertos que
permitio identificar el grado en que el instrumento mide el concepto tedrico de Inteligencia Accional en las
organizaciones (Canchon, Plaza & Zapata, 2014). En este sentido, cada constructo arrojé un resultado positivo de
validez asi: Absorber y Crear AC (KMO= 0.694; VE= 70.583), Validar V (KMO= 0.869; VE= 69.119),
Almacenar A (KMO= 0.82; VE= 71.373), Compartir y Colaborar CC (KMO= 0.893; VE= 70.560), Revisar y
Mejorar RM (KMO= 0.821; VE= 76.141), Accionar y Medir AM (KMO= 0.883; VE= 76.575).

Para medir la variable respuesta se realizoé un analisis factorial con la técnica de componentes principales y la
rotacion varimax para recargar el peso de los componentes (Hair, Anderson, Tatham & Black, 2010) para
determinar de qué depende que las organizaciones del territorio representado por la muestra, apliquen la
Inteligencia Accional considerando las variables de control: Sector, Afios de antigiiedad, Formacion académica,
y Numero de empleados de la organizacion, donde se crearon dos componentes, ahora variables, Formacion
académica y Numero de empleados de la organizacion (KMO=0.702; prueba de esfericidad de Bartlett p<0.000;
explicando el 75.908% de los datos). Finalmente, se realiz6 un analisis de regresion multiple para validar el modelo

de medicion de la Inteligencia Accional en las organizaciones. El software utilizado fue SPSS v.23.

Resultados

Contextualizacion

El 86.3% de las empresas encuestadas pertenecen al sector privado, el 12.3% al sector publico y solo el 1.4%
pertenece al sector mixto (publico y privado). Su antigiiedad se distribuye asi: el 41.10% tienen entre / a 10 afios,
el 28.8% muds de 30 aiios, el 16.4% entre 21 a 30 afios y el 13.7% tiene de 11 a 20 afios. Las empresas pertenecen
a los siguientes sectores: servicios el 58.9%, industrial el 20.6% y al comercial 13.7%. Se destaca que el 71.4%
tiene una antigiiedad mayor a 30 afios y pertenecen al sector de servicios, y, el 60.0% pertenecen al sector industrial

y cuentan con / a 10 afios de antigiiedad. Finalmente, el 83.7% son de tipo privado y pertenece al sector Servicios.

La Inteligencia Accional

El analisis de correlaciones bivariadas entre los constructos, donde el estadistico correlacion de Pearson evidencia
que todas son positivas y significativas: Compartir y colaborar con Accionar y medir (1=0.840; p < 0.000);
Almacenary Accionar y medir (r=0.832; p < 0.000); Accionar y medir con Revisar y Mejorar (1=0.832; p < 0.000);

Compartiry colaborar con Revisar y Mejorar (1=0.781; p <0.000); A/macenar con Validar e identificar cuestiones



relevantes (r=0.775; p < 0.000); Compartir y colaborar con Validar e identificar cuestiones relevantes (1=0.771;
p < 0.000); Absorber y Crear con Validar (r=0.706; p < 0.000).

Con la técnica de regresion multiple se constato la formula de medicion de la Inteligencia Accional propuesta de
manera tedrica por Albors & Ramos (2014) y se determinaron los factores que influyen para las empresas de la
region. Se consideraron las dos variables dependientes previamente calculadas, destacandose la Formacion
académica como la relevante en la regresion, evidenciando un modelo consistente, pudiendo decir que la
formacion académica del personal de la organizacion va a influenciar en un 37.2% en los niveles de Inteligencia
Accional. Se destaca un coeficiente de correlacion R aceptable (R=0.670; R2=0.372; estimador de Durbin-
Watson=1.855), siendo un modelo de regresion es significativo (f=1.749; p < 0.023) con una tendencia hacia la
distribucion normal, explicado por seis variables independientes y 66 grados de libertad, motivando la inclusion
de todos los casos, y un calculo para la formula de la Inteligencia Accional medida a partir de la Formacion

Académica de su personal es: TArormacion académica= 0.2004C + 0.27V + 0.2914 + 0.90CC + 0.014 RM-0,2214M.

Discusion

La Inteligencia Accional (IA) es el resultado de la madurez de los procesos de Gestion del Conocimiento en una
organizacion y requiere ser medida para conocer el conocimiento accionable dentro de las empresas, siendo el
resultado de seis pasos: absorber y crear, validar e identificar cuestiones relevantes, almacenar, compartir y
colaborar, revisar y mejorar, accionar y medir, como lo postularon teéricamente Albors & Ramos (2014).

En las empresas de la region, pese a que el concepto es muy nuevo, se logré medir la Inteligencia Acccional, a
través de la Herramienta Organizacional de Medicion de la Inteligencia Accional HOMIA, un instrumento que
tiene validez de contenido por expertos y es la unica herramienta de medicion de Inteligencia Accional que se ha
propuesto, siendo de interés para las organizaciones.

Los resultados evidencian que las organizaciones pueden alcanzar su madurez en los procesos de Gestion del
Conocimiento siempre y cuando incluyan a la Inteligencia Accional dentro de sus estrategias de la gestion del
talento, considerando que el personal de la organizacidén requiere integrarse a la empresa a partir de su
conocimiento, de la identificacién de cuestiones relevantes de la empresa, de que mentengan, compartan,
colaboren, mejoren y revisen su conocimiento, para que tomen acciones y resuelvan problemas cotidianos,
reconociendo la importancia de accionar el conocimiento de manera idénea para el logro de los objetivos de la

organizacion.



Las empresas en la actualidad identifican en el conocimiento un elemento fundamental de su estrategia para el
logro de ventajas competitivas, que les permitan crecer y lograr sus objetivos a corto, mediano y largo plazo. La
teoria de la Inteligencia Accional da respuesta a esta necesidad de contar con el conocimiento dentro de la
estrategia a partir del accionamiento del conocimiento basado en la Formacion de su personal.

La Inteligencia Accional propone un modelo de Gestion del Conocimiento maduro donde las empresas accionan
el conocimiento para la toma de decisiones y la elaboracion de estrategias, al hacerlo parte de su cultura
empresarial. Valorar el conocimiento dentro de las organizaciones fomentara la competitividad organizacional.
Este estudio contribuye a la comunidad académica a través del aporte de una herramienta de medicion de un
constructo tedrico innovador llamado Inteligencia Accional, Util para proximos intereses investigativos en temas
de Gestion del Conocimiento.

A partir de los resultados obtenidos, se requiere que las organizaciones de la poblacion representada en este estudio
a partir de una muestra, se interesen por disefiar rutas de mejoramiento constante que les permiten revisar y mejorar
sus procesos, contribuyendo al logro de procesos de Gestion del Conocimiento que permitan accionar el
conocimiento como estrategia de productividad y competitividad.

Es relevante que las organizaciones alineen a su personal con los valores y evidencien la importancia de la
disposicion del personal frente al aprendizaje constante, para que el alcance de los procesos de Gestion del
Conocimiento se conviertan en agentes de generacion de ventajas competitivas e innovacion en la organizacion,

siendo la formacion del personal la clave para desarrollar la Inteligencia Accional en las empresas.

Conclusiones

Se construyé un instrumento de medicion de los componentes de la Inteligencia Accional dentro de las
organizaciones de la poblacion representada, para estandarizar las practicas de gestion del talento humano
obteniéndose la Herramienta Organizacional de Medicion de la Inteligencia Accional HOMIA el primer
instrumento de medicién de Inteligencia Accional de acuerdo a la literatura cientifica existente, siendo un
instrumento innovador porque no se ha creado antes.

Después de aprobar un analisis estadistico correspondiente a un andlisis factorial y de regresion multiple se han
determinado los seis constructos de medicion de la Inteligencia Accional, a partir de los seis pasos para lograr la
madurez de la Gestion del Conocimiento dentro de las organizaciones

Se propuso un modelo de medicion de la Inteligencia Accional a partir de un analisis de regresion multiple, que

permitié concluir la relacion directa entre el nivel formacion académica del personal de la organizacion y la



madurez de los procesos de Gestion del Conocimiento, destacando la Inteligencia Accional medida a través de la
formacion, siendo la formacion del personal la clave para desarrollar la Inteligencia Accional en las empresas. Los
niveles de formacion académica intervendran considerablemente en los procesos de revision y mejora de las
practicas de Gestion del Conocimiento, concluyendo esto a partir de la relacion altamente significativa existente
entre Formacioén Académica e Inteligencia Accional expuesta en el modelo de regresion multiple.

Finalmente, la Inteligencia Accional propone un modelo de Gestion del Conocimiento maduro donde las empresas
accionan el conocimiento para la toma de decisiones y la elaboracion de estrategias, al hacerlo parte de su cultura

empresarial. Valorar el conocimiento dentro de las organizaciones fomentara la competitividad organizacional.
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