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El Informe Nacional de 
Competitividad 2015-

2016 → Bajos niveles de 
productividad 
organizacional 

Plan Nacional de 
Desarrollo (2015)  
→Interés e inversión 

centrado en la Gestión 
del Conocimiento y de 

la Tecnología.

La CDMB EN 2011 →
Prácticas de virtualidad 

y Gestión del 
Conocimiento para la 

generación del trabajo 
colaborativo que 
impacte sobre el 

aprendizaje 
organizacional 
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¿Cómo evaluar el nivel de

Inteligencia Accional en las

organizaciones de la

ciudad de Bucaramanga y

su área metropolitana?



OBJETIVO GENERAL

DE LA INVESTIGACIÓN

Diseñar una herramienta de medición de la 

Inteligencia Accional, que aporte a la 

medición del conocimiento en las 

organizaciones de la ciudad de 

Bucaramanga y su área metropolitana. 
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1. Identificar los factores que influyen en el desarrollo de la Inteligencia Accional dentro 
de las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su área metropolitana.

2. Construir un instrumento que valide los componentes de la Inteligencia Accional
evidenciando las prácticas de gestión del talento humano en las organizaciones de la 
ciudad de Bucaramanga y su área metropolitana.

3. Realizar la medición de la Inteligencia Accional a través de un instrumento que 
muestre la intensidad de uso de las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su 
área metropolitana.

4. Proponer una ruta de mejoramiento en términos de Gestión del Conocimiento desde 
la teoría de la Inteligencia Accional para las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga 
y su área metropolitana.



ESTADO

DEL ARTE 

Concepto de conocimiento Gómez, Vera, Brenlla y Mena, 2016

Gestión del Conocimiento OCDE y EUROSTAT, 2006

Aprendizaje organizacional De la Garza, Araiza, Hernández y Amador, 2016

Innovación y GC García, 2012; OCDE y EUROSTAT, 2006

Inteligencia Accional Albors, Ramos y Peiro, 2014



Habilidad que tiene una empresa para validar el conocimiento 
útil, fomentar las prácticas y las actividades para aprender, 
asimilar dicho conocimiento y emplearlo para el logro de los 
objetivos de la organización. 

Esta nueva teoría depende de dos factores: la actitud del personal 
de una organización hacia el aprendizaje constante y el 
alineamiento en temas de valores (Albors, Ramos y Peiro, 

2016). 
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PARTICIPANTES: 73 empresas de Bucaramanga y su área 

metropolitana con un nivel de confianza del 90.0%. 

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN:  Cuantitativa. Validación de 

expertos. 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS: 43 ítems divididos 

en seis grandes constructos que provienen de la teoría de la 

Inteligencia Accional de Albors y Ramos (2014): Absorber y crear, 

validar e identificar cuestiones relevantes, almacenar, compartir y 

colaborar, revisar y mejorar, accionar y medir. 

ANÁLISIS DE DATOS: Statistical Package for the Social Sciences

(SPSs) versión 23. 

Análisis factorial y regresión múltiple. 



CONTEXTUALIZACIÓN DE LA MUESTRA

Sector económico: El 58.90% servicios, el 20.55% industrial, el 13.70% comercial, el 5.48% 
financiero y el 1.37% extracción. 

Antigüedad: 41.10% de 1 a 10 años, el 13.70% tiene de 11 a 20 años, el 16.44% de 21 a 30 
años y el 28.77% de más de 30 años



CONTEXTUALIZACIÓN DE LA MUESTRA

Tipo: El 86.30% al sector privado, el 12.33% al sector público y el 
1.37% pertenece al sector mixto.

Número de empleados: 
Directos: el  80.82% tiene menos  de 813, el 8.22% de 814-1626, el 
4.11% entre 2440-3252, y el 2.74% entre 5691-6504.
No Directos: el 90.41% menor o igual a 375, el 4.11% entre 751-
1125.



CONTEXTUALIZACIÓN DE LA MUESTRA
Formación 

académica 

Número de empleados

0-10 11-20 21-30 31-40 41-50 51-60 >60

Primaria 45.21% 9.59% 6.85% 1,37% 1,37% 1,37% 34,25%

Bachillerato 32.88% 15.07% 4.11% 1.37% 6.85% 2.74% 36.99%

Técnico 35.62 % 10.96% 8.22% 1.37% 4.11% 8.22% 31.51%

Tecnólogo 28.77% 19.18% 5.48% 5,48% 6.85% 8.22 % 26.03%

Profesional 30,14% 8.22% 10.96% 4.11% 6.85% 9.59% 30.14%

Maestría 57.53% 8.22% 5.48% 5.48% 6.85% 2.74% 13.70%

Doctorado 67.12% 8.22% 4.11% 5.48% 2.74% 2.74% 9.59%



OBJETIVO 1: Identificación de los componentes y variables de la IA. 

Inteligencia Accional= [Absorber y crear] + [Validar] + 

[Almacenar] + [Compartir y colaborar] + [Revisión y mejora] + 

[Acción y Medición] 

(propuesta por Albors y Ramos, 2014)



Figura 1: Constructos de la Inteligencia Accional
Fuente: Elaborado por Albors y Ramos, 2014



OBJETIVO 2:  Construcción de un instrumento de la IA. 

Herramienta Organizacional de 

Medición sobre la Inteligencia 

Accional – HOMIA 



Nombre KMO Varianza total explicada

Absorber y crear 0.694 70.583

Validar e identificar cuestiones 

relevantes
0.869 69.119

Almacenar 0.820 71.373

Compartir y colaborar 0.893 70.560

Revisar y mejorar 0.821 76.141

Accionar y medir 0.883 76.575



Absorber y crear

Existen sistemas y 
herramientas para la 
captura de 
conocimiento.
Políticas de colaboración 
y promoción de la 
colaboración externa.

Se promueven programas de capacitación en temas generales, que 
después el personal podrá encajar a cada una de sus labores, Las políticas 
de innovación hacen parte del plan estratégico de la organización, La 
empresa es receptiva al conocimiento que pueden brindarle otras 
entidades de diferentes tipos y sectores.

Validar e 
identificar 
cuestiones 
relevantes

Se han identificado las 
áreas de conocimiento 
relativas al negocio.

Se fomenta el emprendimiento intraorganizacional, Se fomenta a todo el 
personal de la empresa a plantear ideas, soluciones y propuestas, Las 
nuevas opiniones  y propuestas se aprecian sin tomar en cuenta quien  las 
diga, Se cuenta con planes de carrera, Se brinda importancia a la 
participación de todos los actores de la cadena de valor como 
proveedores y clientes para la planeación estratégica, Se cuenta con 
Sistema de Recursos Empresariales, Se considera que cada empleado 
puede contribuir propuestas para el mejoramiento del rendimiento, ya  
que es éste quien más domina las funciones y actividades de su labor. 



Almacenar

Los repositorios se organizan mediante 
una taxonomía.
El rol del responsable de Gestión del 
Conocimiento está reconocido.

La organización  posee modelos de sistematización del conocimiento 
explícito, Se reconocen las competencias transversales 
(interdepartamentales) dentro del personal, Existe un  modelo  de gestión 
por competencias, Existe formalmente en la organización una persona 
encargada a la dirección de la GC, El responsable de la GC en la 
organización plantea, establece y controla la infraestructura y estructura 
de la organización enfocándolas hacía la GC dentro de la empresa, El 
responsable de la gestión del conocimiento en la organización establece la 
sistematización del conocimiento explícito.

Compartir 
y 
colaborar 

El conocimiento necesario para la actividad 
de los empleados es accesible y fácil de 
usar.
Hay competencias para promover el 
intercambio de la comunicación abierta, la 
colaboración y el conocimiento en los 
sistemas de desarrollo de Recursos 
Humanos.
Hay comunidades de práctica, de propósito, 
internas y mixtas, redes sociales.

Nuevas prácticas dentro de un proceso o área son divulgadas con el resto del personal 
de la empresa, Existe alineación en el personal de la organización frente a la visión, 
valores y estrategia, El trato entre compañeros fomenta el desarrollo de capacidades y 
competencias en los empleados, Cada líder de proceso fomenta el desarrollo de 
habilidades y competencias de su personal a cargo, empleados abiertamente 
comunican y aclaran datos acerca de su labor, para que este conocimiento se almacene 
y archive dentro de la empresa, Cada líder de proceso brinda el espacio para que su 
personal a cargo demuestre sus nuevas competencias, capacidades y habilidades dentro 
de su labor, Se comparten las políticas y planes estratégicos con todo el personal de la 
empresa, Se cuenta con programas que fomenten dentro del personal la costumbre de 
compartir el conocimiento, Se promueven prácticas de trabajo en equipo, Se incentiva a 
la transferencia de conocimiento a través de mecanismos formales como grupos focales 
y/o otros.



Revisar y 
mejorar

Mantenimiento continuo, mejora y 
revisión del sistema de Gestión del 
Conocimiento.

Se dispone de procesos de benchmarking interno y externo, Se fomentan 
mecanismos y rutas de mejoramiento constante, Se promueve un ambiente de 
confianza para la revisión, corrección de equivocaciones y diseño de rutas de 
mejoramiento, Se divulga a todo el personal la retroalimentación de los procesos de 
innovación, Se implementan mecanismos que lleven a reconocer las falencias de 
conocimientos en el personal.

Accionar 
y medir 

El conocimiento útil se aplica para 
producir y mejorar el desempeño.
Hay indicadores clave de 
rendimiento específicos para la 
Gestión de Conocimiento.
Cuando se contrata y en las políticas 
de desarrollo de RRHH se 
comprueba si el individuo comparte 
los valores corporativos. Se exige 
una actitud abierta hacia el 
aprendizaje permanente.

Se llega a acuerdos con los empleados acerca de las metas a cumplir, Se ejerce 
revisión y control en los procesos de innovación, Se mide la satisfacción del personal 
dentro de la organización, Se cuenta con estímulos para el personal por el logro y 
cumplimiento metas generales de la empresa, La empresa cuenta con técnicas y 
mecanismos de medición de las competencias y habilidades de los colaboradores, El 
nivel estratégico divulga los indicadores generales a todo el personal de la 
organización, haciendo énfasis en reconocer los logros de sus empleados, Los 
procesos de selección de personal evalúan la actitud de los candidatos hacía el 
aprendizaje constante, Los procesos de selección evalúan los valores del candidato, 
tomando en cuenta su correlación con los valores de la organización. 



OBJETIVO 3: Medición de la IA. 

Validar Revisar Medir
Absorber y 

Crear
Almacenar

Comp

artir y 

Colab

orar

Validar

Correlación de 

Pearson
1 .579** .654** .706** .775** .771**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000

Revisar

Correlación de 

Pearson
1 .832** .632** .632** .800**

Sig. (bilateral) .000 .000 ,000 .000

Medir

Correlación de 

Pearson
1 .670** .781** .840**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000

Absorber y Crear

Correlación de 

Pearson
1 .667** .679**

Sig. (bilateral) .000 .000

Almacenar

Correlación de 

Pearson
1 .764**

Sig. (bilateral) .000

Compartir y 

Colaborar

Correlación de 

Pearson
1

Sig. (bilateral)

Es significativa al 0.99 



Variable

Componente

Formación académica
Empleados de la 

organización

EMP-DIR .066 .898

EMP-N-D .062 .864

TECN .843 .211

TECNG .876 .243

PROF .867 .207

MAEST .847 -.066

DOC .779 -.214



Resumen del modelob

Modelo

R R cuadrado

R cuadrado 

corregida

Error típ. de la 

estimación

Durbin-

Watson
1 .670a .372 .059 .97016867 1.855

ANOVAb

Modelo Suma de 

cuadrados gl

Media 

cuadrática F Sig.
1 Regresión 9.879 6 1.647 1.749 .023a

Residual 62.121 66 .941

Total 72.000 72



𝑌 = 𝑎 + 𝑏𝑥 + 𝑐𝑦 + 𝑑𝑧 + 𝑒𝑖 + 𝑓𝑜

IAFormación académica =   0.200 V+ 0.27R + 0.291M + 0.90AC + 0.014A -0,221CC

Coeficientesa

Modelo Coeficientes no 

estandarizados
Coeficientes 

tipificados

t Sig.

Estadísticos de 

colinealidad

B Error típ. Beta Tolerancia FIV

1 .000 .114 .000 1.000

Validar .200 .219 .200 .911 .066 .272 3.674

Revisar .027 .226 .027 .121 .004 .256 3.912

Medir .291 .273 .291 1.067 .029 .176 5.692

Absorber y Crear .090 .178 .090 .506 .014 412 2.429

Almacenar .014 .224 .014 .064 .049 .260 3.841

Compartir y 

Colaborar

-.221 .268 -.221 -.825 .012 .182 5.496

a. Variable independiente: Formación Académica



Valores Nivel

0.0 – 1.0 Débil 

1.1 – 2.0 Básico

2.1 – 3.0 Intermedio

3.1 – 4.0 Sobresaliente

4.1 – 5.0 Avanzado

5.1 – 6.0 Conocimiento accionable

NIVELES DE LA INTELIGENCIA ACCIONAL 



OBJETIVO 4: Buenas prácticas de la Gestión del Conocimiento basadas en 

Inteligencia Accional . https://youtu.be/LjJE4l3tW2U

Fortalezas
Absorber y crear: La empresa es receptiva al conocimiento que pueden brindarle otras entidades de 
diferentes tipos y sectores. 
Validar e identificar cuestiones relevantes: Se fomenta el emprendimiento intraorganizacional.
Almacenar: Existe un modelo de gestión por competencias. 
Compartir y colaborar: Existe alineación en el personal de la organización frente a la visión, valores y 
estrategia. 
Revisar y mejorar: Se fomentan mecanismos y rutas de mejoramiento constantes. 
Accionar y medir: La empresa cuenta con técnicas y mecanismos de medición de las competencias y 
habilidades de los colaboradores. 



Debilidades

Absorber y crear: 
No se evidencia que las políticas de innovación hagan parte del plan estratégico de la organización. 
Validar e identificar cuestiones relevantes:
No se perciben planes carrera. 
No se evidencia que se cuente con un Sistema de Planificación de Recursos Empresariales. 
Almacenar:
No se percibe importancia a la formalización del rol del encargado de GC en las organizaciones. 
Se observan debilidades en el almacenamiento de la información.
Compartir y colaborar:
No se refleja que se incentive la transferencia de conocimiento a través de mecanismos.
No se evidencian programas que fomenten dentro de la organización la costumbre de compartir el conocimiento.
Revisar y mejorar: 
No se evidencian procesos de Benchmarking interno y externo. 
Accionar y medir:
No se observa la medición de la satisfacción del personal dentro de la organización. 
Se observan debilidades en revisión de los procesos de innovación dentro de la organización.  



Oportunidades

• Interés e inversión centrada en la GC en el Plan

Nacional de Desarrollo (Colciencias, 2017).

• Interés de la CDMB en las prácticas de GC y

aprendizaje organizacional (Corporación

Autónoma Regional para la Defensa de la Meseta

de Bucaramanga, 2011).

• Formación del personal en educación superior.

Amenazas

• Bajos niveles de productividad organizacional

según el Informe Nacional de Competitividad

(Consejo Privado de Competitividad, 2015).

• Cultura regional no abierta hacia los procesos de

GC dentro de las organizaciones, según se

evidencia en el rapport y proceso de entrevista

preliminar a la aplicación del instrumento.



1. HOMIA, el primer instrumento de medición de IA.

2. La cartilla de aplicación Buenas prácticas de GC desde la teoría de la 

IA.

3. Modelo de medición de la IA para las organizaciones de la ciudad de 

Bucaramanga y su área metropolitana.

4. La revisión bibliográfica logró determinar que el nivel de madurez de los 

procesos de GC constituye el nivel de IA.



5. El conocimiento como novedoso agente de eficiencia y productividad, bajo 

buenas prácticas de GC que promueven el accionamiento del conocimiento.

6. Las TIC constituyen una herramienta fundamental en las prácticas de GC.

7. La IA propone un modelo de GC, donde las empresas accionan el conocimiento, 

al hacerlo parte de su cultura empresarial. 

8. La implementación del rol de encargado de GC es indispensable.

9. HOMIA debe comunicarse para las organizaciones colombianas y extenderse 

hacia las latinoamericanas para fomentar la utilización de esta teoría. 
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