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RESUMEN

La Gestidon del Conocimiento es un proceso de las organizaciones correspondiente
a la gestion de los recursos humanos donde se aborda el capital intelectual como
un mecanismo para compartir el conocimiento aportando al aumento de los niveles
de eficiencia, de productividad y de competitividad en las organizaciones. Este
proyecto de investigacion aborda el nuevo constructo tedrico de Inteligencia
Accional y evidencia los factores que intervienen en los procesos de Gestion de
Conocimiento en las empresas de la ciudad de Bucaramanga y su area
metropolitana, como una propuesta innovadora. En este sentido, se requirié disefar
un instrumento de medicion denominado Herramienta Organizacional de Medicién
de Inteligencia Accional, HOMIA, basada en la revision de articulos cientificos,
validada por expertos, quienes son autores y exponentes de la teoria, y a través de
analisis estadisticos se verifico la composicion de los constructos. Finalmente, el
instrumento fue aplicado a diferentes organizaciones de la regién, evidenciando una
férmula inicial para la medicion de la Inteligencia Accional, donde se demostr6 que
mientras la empresa contrate a su personal basandose en el nivel académico que
posee su talento humano, podra medir la Inteligencia Accional interna dependiendo
de seis constructos que favorecen la Gestion del Conocimiento: Absorber y crear el
conocimiento, validar e identificar cuestiones relevantes, almacenar el

conocimiento, compartir y colaborar, revisar y mejorar, accionar y medir.

Palabras clave: Inteligencia Accional, Gestion del Conocimiento, capital intelectual,

organizaciones.
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ABSTRACT

The Knowledge Management is a process of organizations for the management of
human resources where addresses intellectual resources as a mechanism for
sharing knowledge and contributing to the increased levels of efficiency, productivity
and competitiveness in organizations. This research project addresses the new
theoretical construct of Actionable Intelligence and evidence of the factors involved
in the processes of knowledge management in companies of the city of
Bucaramanga and its metropolitan area, as an innovative proposal. In this sense,
was required to design a Measurement Instrument Called An Organizational Tool Of
Measurement Of Actionable Intelligence, HOMIA, based on review of scientific
articles, validated by experts, who are authors and exponents of the theory, and
statistical analysis to verify the composition of the constructs. Finally, the instrument
was applied to different organizations of the city of Bucaramanga and its
metropolitan area evidencing an initial formula for the measurement of the
Actionable Intelligence, which showed that while the company hire staff based on
the academic level that has its human talent, you can measure the internal
Actionable Intelligence depending on six constructs favouring the Knowledge
Management : Absorb and create awareness, validate and identify relevant issues,
store the knowledge, share and collaborate, review and improve, operate and
measure.

Keywords: Actionable Intelligence, Knowledge Management, Intellectual Capital,

companies.
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INTRODUCCION

"En un sistema capitalista, el capital es el recurso de produccion critico, y esta totalmente
separado, y aun en oposicién, con el trabajo. En la sociedad hacia la cual nos estamos
encaminando rapidamente, el recurso clave es el saber. No puede ser comprado con
dinero ni creado con capital de inversién. El saber reside en la persona, en el trabajador

del conocimiento” Drucker (1975).

El enfoque de esta investigacion se orienta hacia el analisis de los factores que
actian en la Inteligencia Accional (IA) en las organizaciones, determinando la
importancia que tiene la Gestién del Conocimiento (GC) para las empresas,
considerando el nuevo constructo como un mecanismo para aportar a la Gestion

del Talento en las organizaciones.

El analisis se inicia a partir de la revision de articulos cientificos sobre la GC y la IA,
gue permiten reconocer la importancia del saber y de la transferencia de ese saber
dentro de las organizaciones. Posteriormente, se disefia un instrumento de
medicion de la A validado por expertos y por la técnica estadistica analisis factorial
para revisar la validez de los constructos, que es aplicado a las organizaciones de

la muestra.

La Gestién del Conocimiento constituye un proceso que aborda el capital mas

importante para el logro de ventajas competitivas en las organizaciones: el capital

13



humano, visto como el capital intelectual y el know how de una organizacion, mas

gue como la mano de obra de la organizacion.

La Inteligencia Accional es el resultado de la madurez de los procesos de GC en
una organizacion y requiere ser medida para conocer el conocimiento accionable

dentro de las empresas.

Por esto, en la investigacion se disefia una herramienta organizacional de medicion
de la IA para las empresas de la regién basada en la teoria de la Inteligencia
Accional, para el cumplimiento de los objetivos especificos:1) la identificacion de los
componentes y de los factores que influyen en el desarrollo de la IA dentro de las
organizaciones participantes; 2) la construccién de un instrumento que valide los
componentes de la IA; 3) la aplicacién de un instrumento validado por expertos; y,
4) la propuesta de una ruta de mejoramiento en términos de Gestion del

Conocimiento desde la teoria de la IA, para las organizaciones.

En el documento se abordan diferentes temas. En el capitulo | se realiza una
exploracion del problema de investigacion, los antecedentes, la exposicion de los
objetivos de la investigacion, las hipétesis, las limitaciones, la justificacion y la
definicion de los términos méas importantes del documento. En el capitulo Il se
presenta el marco tedrico sobre el concepto de conocimiento, su dinamica, la
Gestion del Conocimiento dentro de las organizaciones, el concepto de innovacion
y la presentacion del constructo tedrico de Inteligencia Accional. En el capitulo 11l se

muestra la metodologia de la investigacion. En el capitulo IV se socializan los

14



resultados del estudio compuestos por la contextualizacion de la muestra y sus
datos descriptivos, la descripcion del accionamiento del conocimiento en las
organizaciones participantes, la identificacion de los componentes de las variables
de la Inteligencia Accional, su medicidn y, a partir de estos aspectos se proponen
las buenas practicas de la Gestion del Conocimiento que deben seguir las empresas
a partir de la teoria de la Inteligencia Accional. Finalmente, en el capitulo V se

evidencian las conclusiones y las recomendaciones de la investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

El interés investigativo estd encaminado a disefiar un instrumento de medicion de
los componentes que juegan reciprocamente en la Inteligencia Accional en las
organizaciones, convirtiendo esta investigacion en una herramienta que permita ser
replicada en las acciones que emprenden diferentes organizaciones de la region,
en la busqueda de buenas préacticas de Gestion del Conocimiento para alcanzar

ventajas competitivas.

La estructura del capitulo comprende siete bloques: antecedentes empiricos del
problema, problema de investigacion, los objetivos, el manejo de hipoétesis, la

justificacion, limitaciones y delimitaciones, y, la definicion de los términos.

1.1. Antecedentes del problema

El conocimiento y el accionar del conocimiento constituyen el eje central de esta

investigacion en las empresas de la region.

En este contexto, en una investigacion de Garzén (2015) se ha demostrado que las
capacidades de absorcion del conocimiento, de innovacion, de aprendizaje, y de
adaptacion, constituyen capacidades fundamentales dentro de las organizaciones

a la hora del logro de la eficiencia y de la creacion de valor.
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En diversas investigaciones se ha enfocado en la medicién del conocimiento y su
gestion dentro de las organizaciones. Sanchez, Quiroz y Ramirez (2017) realizaron
un estudio en Guadalajara (México) sobre los procesos de gestion de conocimiento
en las organizaciones y detectaron que constituye un factor importante en la

productividad y en la competitividad.

Bernal, Turriago y Sierra (2010) en un estudio exploratorio para la medicion de
gestion del conocimiento en las organizaciones de la ciudad de Bogota, concluyeron
la importancia de un instrumento fiable y valido para medir la gestion del
conocimiento y buscar la generacién de acciones efectivas en las organizaciones

para el logro de la competitividad.

Cardona (2011) afirma que las organizaciones logran el desarrollo de su
productividad y de su competitividad en la medida en que cuentan con recursos y
capacidades significativas y distintivas, que se administran en busqueda de la

implementacion de estrategias que se encaminan hacia el éxito de la organizacion.

Albors y Ramos (2014) mencionan que la Inteligencia Accional constituye en las
organizaciones un factor que interviene en el logro y en el desarrollo de la
innovacion que favorece el logro de los resultados en la Gestion del Conocimiento
se hace necesario el aprendizaje en términos de accionar el conocimiento, no visto
como un proceso desde las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones
(TIC), sino desde una dinamica de aprendizaje. La IA como nuevo constructo
tedrico considera actitudes, valores de las personas y permite descubrir la

importancia de un modelo de gestion del saber que aborda el conocimiento en

17



accion, aplicado a la generacion de valor de las organizaciones. Por esta razon, en
la actualidad se hace importante la medicion de la Inteligencia Accional dentro de

las organizaciones.

De otro lado, en Colombia, la compafiia Ecopetrol fue nominada al Premio Global
Make en el afio 2010 por su desempefio en los procesos relacionados con gestion
del conocimiento, distinguiéndose por el manejo y el aprovechamiento que da al
capital intelectual para el logro de procesos eficientes que contribuyan a la

productividad y competitividad de la organizacion (Vanguardia Liberal, 2010).

Esta investigacion esta centrada en analizar la Gestion del Conocimiento para medir
la Inteligencia Accional en las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su
area metropolitana, donde actualmente se encuentran inscritas 63,984 (Camara de

Comercio de Bucaramanga, 2017).

Es importante indicar que las organizaciones de la region han brindado un papel
importante a la gestion del capital intelectual y a los procesos de Gestion del
Conocimiento; sin embargo, aln no se evidencian practicas que demuestren la
implementacion de procesos de GC maduros que integren procesos de absorcion,
creacion, compartimiento y empleo del conocimiento (Marulanda, Lopez y Mejia,

2013).

También un estudio en las organizaciones del sector de calzado en la ciudad de
Bucaramanga, concluye que hacen uso de un proceso denominado Inteligencia

Competitiva para la toma de decisiones con base a la gestion de la informacion que
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se recibe del exterior y que se posee dentro de la organizacion. De la muestra se
concluye que las organizaciones dan muy baja importancia a las practicas de
Gestion del Conocimiento. Es asi, como el sector a pesar de las practicas
relacionadas con la utilizacion de las TIC y de la innovacion, las organizaciones no
obtienen los resultados esperados para la empresa en términos de eficiencia, de
productividad y de competitividad, y para los empleados en materia de salarios y
compensaciones. Asi se puede afirmar que el cumplimiento de los objetivos
dependera de la union de los procesos de innovacién con mecanismos maduros de

Gestidn del Conocimiento (Moreno, 2012).

En sintesis, los autores teorizan y muestran que un proceso dinamico de Gestion
del Conocimiento dentro de las organizaciones, va mas alla del manejo y practica
de las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones, incluyendo al capital
humano (en términos de valores, actitudes, experiencias, etc.), donde estos
aspectos influyen en la eficiencia, en la productividad y en la competitividad de las
organizaciones, sin ser relevante el sector, la actividad que desarrollan o su

ubicacion.

1.2. Problema de investigacion

La gestion del talento humano constituye un patrén fundamental en el crecimiento
de la empresa, ya que en la medida que el personal de una organizacion crece,
adquiere nuevos conocimientos y experiencias, contribuyendo al desarrollo de la

organizacion (Chiavenato, 2008).
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El Informe Nacional de Competitividad 2015-2016 revela que existen bajos niveles
de productividad organizacional en Colombia y asegura que un punto a mejorar
dentro de las empresas es la transmision de conocimiento que fortalece las

competencias gerenciales (Consejo Privado de Competitividad, 2015).

En el Plan Nacional de Desarrollo (2015) se evidencia que su campo de interés e
inversion se centrara en la gestion del conocimiento y de la tecnologia. En este
sentido, uno de los indicadores para realizar esta medicion es el disefio y ejecucion
de una politica de transferencia del conocimiento y de la tecnologia que define
Colciencias a partir de Sistemas de Innovacién (Colciencias, 2017). McKinsey
Global Institute en 2015, citado por el Consejo Privado de Competitividad (2015),
demuestra que existe relacion entre las practicas de transferencia del conocimiento
y de la tecnologia, y los niveles de productividad entre las organizaciones, donde
solo el 18.0% de aumento en productividad depende de la generacién o creacion de

un nuevo saber.

En el contexto de la ciudad de Bucaramanga, la Corporacién Autbnoma Regional
para la Defensa de la Meseta de Bucaramanga propone en sus planes de
sostenibilidad para la region, las préacticas de virtualidad y Gestion del Conocimiento
para la generacion del trabajo colaborativo que impacte sobre el aprendizaje
organizacional (Corporacion Autonoma Regional para la Defensa de la Meseta de

Bucaramanga, 2011).

La Teoria del Conocimiento Accionable constituye un paso importante en la

implementacion de los modelos de Gestion del Conocimiento y sobre todo en el
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enlace que plantea entre lo intangible y el desarrollo empresarial. Sin embargo, la
teoria de la Inteligencia Accional propone un modelo de Gestion del Conocimiento
gue incluye el conocimiento accionable agregando un mayor enlace con lo intangible
y dando un patrén dinamico a este proceso describiendo la practica de aprendizaje
individual y colectivo en las organizaciones como un ciclo que combina la
internalizacion del conocimiento, la transferencia, la accion, la revision y la
correccion dando importancia a lo intangible: las actitudes, los valores y los

intereses de los actores de una organizacion (Albors y Ramos, 2014).

Por lo anterior, se hace imprescindible evitar la fuga del conocimiento aprendido a
partir de la experiencia individual y colectiva dentro de las organizaciones (Blanco y
Aleman, 2015), porque es importante convertir el conocimiento tacito de la
organizacién en conocimiento explicito para facilitar el desarrollo de las habilidades
del talento humano de la empresa, favoreciendo el planteamiento de estrategias

innovadoras por sus directivos (Cardona, 2011).

Precisamente, se hace necesario divulgar el nuevo constructo teérico de
Inteligencia Accional en las organizaciones de la region para identificar las
condiciones que influyen sobre el emprender acciones con base al conocimiento
enfocAndose en tres escenarios: 1) los problemas en las organizaciones
previamente mencionados; 2) las alternativas y las proyecciones aportadas por los
organismos pertinentes a nivel nacional y regional; y, 3) la solucién tedrica de la

Inteligencia Accional, que surge frente a la preocupacién académica de no contar

21



con modelos de Gestion del Conocimiento que proporcionen mayor valor a lo

intangible.

Para ello, se requiere conocer el nivel de Inteligencia Accional dentro de las
empresas de la region, ya que esto les permitira adquirir el conocimiento que
promueve el Estado y el entorno, divulgarlo y ponerlo en accién para el alcance de
mayor eficiencia en los procesos, el aumento en los niveles de productividad y la

generacion de ventajas competitivas.

Lo anterior conlleva a formular la siguiente pregunta de investigacion: ¢Como
evaluar el nivel Inteligencia Accional en las organizaciones de la ciudad de

Bucaramanga y su area metropolitana?

1.3. Objetivos de investigacion

1.3.1 Objetivo General

Disefiar una herramienta de medicion de la Inteligencia Accional que aporte a la
medicion del conocimiento en las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y

su area metropolitana.
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1.3.2 Objetivos especificos

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

e Construir un instrumento que valide los componentes de la Inteligencia Accional
evidenciando las practicas de gestion del talento humano en las organizaciones
de la ciudad de Bucaramanga y su area metropolitana.

¢ Realizar la medicion 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 area metropolitana.

e Proponer una ruta de mejoramiento en términos de Gestién del Conocimiento

desde la teoria de la Inteligencia Accional para las organizaciones de la ciudad

de Bucaramanga y su area metropolitana.

1.4. Manejo de hipétesis

El nivel de Inteligencia Accional en las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga
y su area metropolitana es medido a partir de la magnitud de madurez de sus
practicas de gestién del conocimiento como lo menciona Albors y Ramos (2014). En

este sentido, los autores que indican que se basa en la férmula:
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Ecuacion 1: Inteligencia Accional

Inteligencia Accional= [Absorber y Crear] + [Validar] + [Almacenar] + [Compartir y

Colaborar] + [Revision y Mejora] + [Medida y Accion].

Precisamente, la hipétesis de esta investigacion es: la herramienta HOMIA basada
en la teoria de la Inteligencia Accional, permite la medicion de la Gestion del
Conocimiento en las empresas de la ciudad de Bucaramanga y su area

metropolitana.

1.5. Justificacion de la investigacion

La Gestion del Conocimiento comprende un proceso de aprendizaje dinamico que
incluye los valores y las actitudes de los seres humanos, por tanto no debe ser
reconocida Unicamente en términos de TIC dentro de las organizaciones, sino que
debe considerar los valores del personal, la actitud de éste hacia el aprendizaje y la
cultura organizacional, ya que solo de esta manera representa una estrategia real
hacia el logro de la generacion de valor. La estrategia va acompafnada de un modelo
de Gestion del Conocimiento maduro que garantice 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, como lo propone la Teoria de Inteligencia Accional (Albors

y Ramos, 2014).
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Diferentes agremiaciones indican que la Gestion del Conocimiento se puede
implementar en las organizaciones a través de la aplicacion de la tecnologia
(Consejo privado de Competitividad, 2015), para ello se hace necesario dentro de
las organizaciones, brindar importancia al accionamiento del conocimiento
(adquirido a partir del exterior, de la tecnologia) sin perder de vista el conocimiento
adquirido a través de la experiencia, del compartir, del dia a dia, (conocimiento
tacito), pues éste permitird el aprovechamiento y la aplicacion optima y estratégica
del aprendizaje proveniente del exterior y de la implementacion de TIC dentro de

SUS pProcesos.

De otro lado, la importancia de este estudio radica en brindar una propuesta
innovadora en la regidon que permite traer a la nueva teoria de la Inteligencia
Accional en el contexto de las organizaciones de la muestra, donde se ha detectado
una disminucién del indice de innovacion y desarrollo empresarial en los ultimos
afos (Pineda, 2015). Esto implica la necesidad de buscar alternativas que aporten
desde la organizacién al mejoramiento de la eficiencia, de la eficacia, de la
productividad y de la competitividad en la region en términos de desarrollo

empresarial.

Esta investigacion puede convertirse en una herramienta tedrico-practica que puede
ser replicada en las acciones que diferentes organizaciones de la ciudad,
considerando la generacion de practicas en la Gestion del Conocimiento de alto
nivel de madurez para el desarrollo de ventajas competitivas, que aportan a la

ciudad y a su desarrollo empresarial. El disefio de una herramienta de medicion del
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nivel de Inteligencia Accional en las empresas de la region, permitira a las
organizaciones determinar los factores que intervienen en estos procesos Yy
posibilitan su acercamiento hacia la optimizacion de las practicas de Gestion de
Conocimiento, buscando la disminucion de los obstaculos que impiden el logro de
la eficiencia, de la productividad y de la competitividad de las organizaciones y de

la region.

La propuesta de una ruta de mejoramiento y recomendaciones desde la Teoria de
la Inteligencia Accional a las organizaciones se establece a partir de una cartilla,
para ofrecer a las empresas la oportunidad de descubrir y aplicar un nuevo
constructo tedrico que explica las acciones a emprender en la busqueda del
aprovechamiento y del uso 6ptimo del capital humano y del conocimiento adquirido,

para el logro de los objetivos de la organizacion.

1.6. Limitaciones y delimitaciones

Las limitaciones de la investigaciébn se orientan hacia el recurso econémico y
presupuesto destinado para movilizaciébn y gastos que pueda demandar la
investigacion. Otra limitacidn constituye el sesgo en las respuestas de los sujetos,
por disposicion frente a la entrevista, rapport, desconocimiento frente a los temas,
etc. También comprende una limitacion que el investigador no puede dedicar tiempo

completo al proyecto o a la recoleccion de informacion en las organizaciones a
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investigar, considerando que esta actividad debe ser personal para explicar el

alcance de la encuesta por ser un tema nuevo en Santander-Colombia.

De otro lado, la delimitacion del estudio estd enmarcado en el territorio de
Bucaramanga y su area metropolitana. El proyecto se enfoca en disefiar una
herramienta de medicion de la Inteligencia Accional que pueda aplicarse en las
organizaciones de la region. El proyecto esta enfocado en brindar recomendaciones

para las organizaciones de la region con base a los datos recogidos.

1.7 Definicién de términos

Aprendizaje organizacional: Proceso activo de generacion de conocimiento dentro

de una organizacion (De la Garza, Araiza, Hernandez y Amador, 2016).

Capital intelectual: Capital intangible, competencias y habilidades basadas en el
conocimiento que crean valor a la empresa y conllevan a logro de los objetivos de
la organizacién y el aumento de los niveles de competitividad (Acosta, Longo vy

Murcia, 2016).

Conocimiento: Capacidad de solucionar un problema de manera efectiva (Gomez,

Vera, Brenlla 'y Mena, 2016).
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Conocimiento accionable: Es el conocimiento que dispone al individuo hacia el
actuar, le lleva a internalizar aprendizajes y de ahi hacia el como actuar (Albors y

Ramos, 2014).

Conocimiento explicito: Conocimiento que se almacena y documenta como
manuales y procedimientos. Es accesible al resto del personal de la organizacion

(Sanchez y Juéarez, 2016).

Conocimiento tacito: Conocimiento intangible que se encuentra en las personas; es

el saber como, el know how (Sanchez y Juarez, 2016).

Gestidn del conocimiento: Proceso que usa y aprovecha el conocimiento, la cultura
y el aprendizaje organizacional, para el alcance de los objetivos de la organizacion

(Blanco y Aleman, 2015).

Inteligencia Accional: Habilidad de una empresa para reconocer y validar el
conocimiento Gtil, compartirlo y transferirlo dentro de la compaiiia y usarlo para el

beneficio y desarrollo empresarial (Albors y Ramos, 2014).

TIC: Las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones abarcan elementos
de hardware y software para el intercambio de informacion (OCDE y EUROSTAT,

2006).

En este capitulo se hizo un esquema de la investigacion, a traves del planteamiento

del problema de investigacion y la formulacion de la pregunta de investigacion, que
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a su vez se contesta al final de esta investigacion con el cumplimiento del objetivo
general. Ademas, se explico la importancia de la investigacion para la region y para

la comunidad cientifica a través de la justificacion del proyecto.
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CAPITULO IlI: MARCO TEORICO

Este capitulo muestra un marco conceptual que propone la contextualizacién de la
investigacion, considerando como elemento fundamental a la Inteligencia Accional,
siendo indispensable abordar las teorias y los autores que realizan estudios

referidos a este tema.

Para esto, inicialmente se revisé el concepto de conocimiento desde la literatura,
abordando el papel de los modelos de aprendizaje organizacional dentro de las
empresas y los procesos de Gestion de Conocimiento para abordar el nuevo
constructo tedrico de la Inteligencia Accional, sus elementos, su papel dentro de las

empresas, eftc.

2.1. El conocimiento

El conocimiento es definido por Mufioz y Riverola en 1997, como la capacidad de
dar respuesta y solucion a un problema de manera efectiva (Rubi, Duquezne,
Garcia, Pérez, Martinez y Mena, 2016), donde la empresa recibe el saber desde el
exterior y es difundido por toda la organizacién. Es ahi cuando la organizacion
almacena y se apropia del conocimiento usandolo para los procesos de innovacién

(Blanco y Aleman, 2015).

Fernandez y Pojuan en 2008, citados por Rodriguez (2016) afirmaron que en el afio

2003 ya se hablaba de economia del conocimiento como la generacion, la
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transferencia y el uso del saber en busqueda del éxito y del desarrollo de las

organizaciones.

El conocimiento se clasifica en conocimiento explicito y conocimiento tacito. El
explicito es aquel que se almacena y se documenta siendo accesible al resto del
personal de la organizacion, por ejemplo, manuales y procedimientos. Por su parte,
el conocimiento tacito es intangible, se encuentra en los individuos, captado a traves
de la experiencia, la practica y el ensayo-error: es el saber como, el know how (Trejo

y Vasquez, 2016).

De esta manera, el conocimiento se convierte en una ventaja competitiva para las
organizaciones (Mas y Martinez, 2012), destacandose como un activo que es
intangible y se conoce como el capital intelectual de la organizacion, convirtiéndose
en el activo que genera mayor valor para una empresa. El capital intelectual consta

de tres elementos (Castillo, Tamayo, Cabeza, Roldan y Ruiz, 2016):

e Capital humano: Competencias, conocimientos, habilidades, valores.
e Capital organizacional: Jerarquias, cadenas de mando, procesos.
e Capital social: sistema de relaciones dentro de la organizacion (proveedores,

empleados, etc.).

De hecho, el capital intelectual 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, v,
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la capacidad de innovacion, que constituyen una ventaja competitiva para la

organizacion (Alvarado, 2014).

2.2. Gestion del Conocimiento

Constituye la captura, la utilizacion y la transferencia del conocimiento en la
empresa (OCDE y EUROSTAT, 2006). Toda organizacion debe interesarse por la
absorcién de conocimiento y sacar todo el provecho al conocimiento de su personal
para su crecimiento constante como organizacion (Grover y Froese, 2016). Es asi
como la Gestién del Conocimiento (GC) es un factor diferencial de una organizacién
al transformar el conocimiento en algo provechoso que contribuye a la productividad
de la organizacion, dandole participacion en contextos de competitividad (Mufioz,

Magana, Ancona, Guzman y Navarrete, 2016).

La GC dentro de las empresas evita la fuga de conocimiento y facilita su
aprovechamiento en busqueda de ventajas competitivas (Meihami y Meihami,
2014), considerando los siguientes factores para influir sobre el mejoramiento del
rendimiento del personal, la eficiencia, la productividad y la competitividad de la
organizacibn como son: el conocimiento de cada empleado, la cultura y el

aprendizaje organizacional (Blanco y Aleméan, 2015).

De otro lado, las estrategias operativas, el liderazgo y el uso de las TIC intervienen
en la Gestién del Conocimiento, y ésta a su vez favorece significativamente los

niveles de desempefio dentro de la organizacién. Por ejemplo, en términos de
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liderazgo, si éste es afable, cooperativo y creativo favorecera las practicas de GC
(Chung, Lin y Tian, 2016). Los estilos de liderazgo, las practicas de trabajo en
equipo, los acuerdos y otros factores organizaciones actuaran de manera
significativa en los procesos de Gestion del Conocimiento empresariales (Godoy,
Mora y Liberio, 2017). Ademas, Wigg en 1993 y Kimiz en 2005 indican que la GC

puede ser vista desde tres perspectivas (Ortegon, Lasso y Steil, 2015):

e De negocios: Se revisa cuantitativamente el nivel de inversiébn en conocimiento
para emplear en los logros de la empresa. Se centra en los cargos estratégicos
y directivos de la empresa.

e De gerencia: Se determinan 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. Se centra en el nivel tactico de la compafia.

e De accién: Se aprovecha la experiencia y la practica para realizar labores que
impliquen el conocimiento explicito, considerando el nivel operativo de la

organizacion.

Finalmente, es importante mencionar que los procesos de Gestion del Conocimiento
se ven intervenidos también por factores individuales como la personalidad, los
valores, la experiencia, etc. (Wang, Noé y Wang, 2014), impactando de manera
positiva 0 negativa en la transferencia de conocimiento dentro de las

organizaciones.
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2.3. Aprendizaje organizacional
Real, Roldany Leal en 2012, definen 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 y Amador, 2016).

Todo proceso, decision e individuo de la organizacion como parte de un todo, juega
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 y Fisher, 2008).

Del Rio y Santiesteban (2011) refieren que un indicador del aprendizaje dentro de
las organizaciones, es el cambio constante que se tiene en la busqueda del

desarrollo y del impacto en el macroentorno (Veray Ospina, 2016).

Nonaka y Takeuchi en 1995, plantean cuatro etapas del proceso de transformacion
de conocimiento tacito a conocimiento explicito, expuestas en la Tabla 1 (Gonzélez,

Aponte y Salazar, 2016)

Tabla 1: Etapas de la transformacién de conocimiento tacito a conocimiento explicito

Fase Descripcion

o Transformacion de conocimiento tacito a tacito a partir de sesiones a
Socializacion )
nivel de grupo.

L Transformacion de conocimiento tacito a explicito a partir de frases reto
Externalizacion ) L
a nivel de toda la organizacion.
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Combinacion

Transformacién del conocimiento explicito a explicito a través de la

sistematizacion y clasificacion de la informacion a nivel grupal.

Internalizacion

Transformacion del conocimiento explicito a tacito a través de la

experimentacion y el benchmarking, a nivel de toda la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Gonzalez, Aponte y Salazar (2016).

De otro lado, existen condiciones que promueven y favorecen el aprendizaje dentro

de las organizaciones: cultura del aprendizaje organizacional, formacion, claridad

estratégica y soporte organizacional (Gémez, 2015):

Cultura del aprendizaje organizacional: Conciencia colectiva que permite a una
organizacion desarrollar supuestos y normas para la transferencia del
conocimiento, como elemento que promueve el sentido de pertenencia, el
crecimiento de la organizacioén, la mejora del clima laboral y la divulgacion del
conocimiento técito y explicito.

Formacion: Absorcion y renovaciéon del conocimiento a través de la investigacion
y el exterior. El aprendizaje se genera mientras la formacién esté alineada con
la vision y con los objetivos de la organizacion.

Claridad estratégica: Formulacion de una estrategia competitiva enlazada a la
cultura organizacional, logrando que el personal tenga clara la vision y la
estrategia, ya que de esta manera las personas de la empresa podran saber qué
conocimiento es util para el alcance de los objetivos y esto origina el aprendizaje

organizacional.
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e Soporte organizacional: Acceso a recursos fisicos y tecnolégicos para la

transferencia del conocimiento, facilitando el aprendizaje organizacional.

2.4. Innovacion y Gestion del Conocimiento

Nelson en 1999 definid la innovacion como la utilizacion de conocimiento en nuevos
productos y portafolios, siendo la consecuencia permanente al cambio constante
(Garcia 2012). Szeto en el afio 2000 mencioné que la capacidad es conocimiento
indicando que la capacidad de innovacién de una organizacion, comprende esa

transformacién de conocimiento en nuevos productos y portafolios (Acosta, 2013).

Otra definicién de innovacion es la propuesta en el Manual de Oslo considerada
como “la introduccién de un nuevo o significante mejorado producto (bien o servicio),
de un proceso, de un nuevo método de comercializaciéon o de un nuevo método
organizativo, en las practicas internas de la empresa, la organizacion del lugar de

trabajo, o las relaciones exteriores” (OCDE y EUROSTAT, 2006).

Siendo un elemento fundamental en la innovacion, ya que las estrategias de
captacion y transferencia incluyen la busqueda de conocimiento externo, relaciones
con todos los actores de la cadena de valor y de la implementacion de una estructura
alineada de valores dentro de la organizacion (OCDE y EUROSTAT, 2006),
considerando a la innovacion como un pronéstico de Gestién del Conocimiento
(Magdaleno, Aguilera y Gonzéalez, 2015). Ademas, permite la creacién del nuevo

conocimiento y el accionamiento del conocimiento actual a partir de los procesos de
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aprendizaje organizacional que generaran procesos de innovacion (Rodriguez y
Gairin, 2015). Para esto es necesario: detectar oportunidades de generar
innovacion, tener claridad del conocimiento coyuntural para generar innovacion y

contar con estrategias productivas y utiles para la empresa (Nagles, 2013).

Los términos Gestion de Conocimiento e innovacién constituyen conceptos
fundamentales en las teorias de economias del conocimiento (Lin y Lu, 2014). A
partir de lo anterior, se hace importante indicar que las organizaciones realizan la
explotacion del conocimiento en la generacion de empresas inteligentes y creativas
(Nieves y LeoOn, 2001). La innovacién es el resultado de dos componentes
importantes (investigacion y desarrollo), de hecho las organizaciones reciben la
influencia de los procesos de Gestion de Conocimiento (Alegre y Lapiedra, 2005),
incidiendo en las actividades de investigacion y de desarrollo de las organizaciones

gue daran lugar a la innovacion en su interior.

2.5. Inteligencia Accional

La habilidad que tiene una empresa para validar el conocimiento Gtil, fomentar las
practicas y las actividades para aprender, asimilar dicho conocimiento y emplearlo
para el logro de los objetivos de la organizacién, se denomina la Inteligencia
Accional (IA) (Albors, Ramos y Peiro, 2016). Esta nueva teoria depende de dos
factores: la actitud del personal de una organizacion hacia el aprendizaje constante

y el alineamiento en temas de valores. El primer paso para lograr el alineamiento
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organizacional es el acuerdo de todo su recurso humano en el nivel estratégico,
tactico y operativo en términos de cultura organizacional, valores y principios de una
manera sostenible, que permita a la organizacion encaminarse hacia el logro de un
rendimiento Optimo para alcanzar mejores niveles de eficiencia, productividad y
competitividad (Benavides, 2017). Desde esta perspectiva, la Inteligencia Accional
es impulsada por el sentido de pertenencia del personal por la vision de la

organizacion.

Albors y Ramos (2014) realizan un trabajo investigativo con la metodologia del
estudio de caso multiple donde abordan el constructo teérico de Inteligencia
Accional con el objetivo de afirmar la condicion causa de la IA sobre la innovacion.
La metodologia consistia en la observacion de diferentes empresas para revisar las
caracteristicas en términos de tamafo, sector, ubicacién, antigiedad con el fin de
garantizar la validez y la confiabilidad de acuerdo a la bibliografia existente sobre el
tema, a través de entrevistas y el analisis de los datos a partir del estudio de los
resultados de eficiencia, productividad y ventas de las organizaciones. Los
resultados y las conclusiones de su estudio consistieron en la propuesta de
variables de Gestion del Conocimiento fundamentadas en el desempefio del
personal en tareas de innovacién. Las conclusiones de la investigacion evidencian
gue existe una condicion causal de la Gestidn del Conocimiento sobre la innovacién,

verificada en la relacion entre Inteligencia Accional y el desempefio de la innovacion.
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La Inteligencia Accional constituye una nueva construccién teérica basada en cinco
elementos interrelacionados: Competencias y capacidades, conocimiento para la
accion, teorias de aprendizaje, proceso de gestion del conocimiento, valores e

intereses (Albors y Ramos, 2014).

Competencias y capacidades

El concepto de competencia incluye el saber-hacer, el saber-ser y el saber-qué
(Schmaly Tagle, 2007; Véliz, Diaz y Rodriguez, 2015). Sin embargo, en el contexto
de las organizaciones las competencias y las capacidades van mas alla del
conocimiento documentado que posee, comprendiendo el conocimiento tacito, la
practica, la experiencia, el conocimiento generado en el dia a dia y que llevan a una
organizacibn a adquirir capacidades de adaptacion e innovacibn en un

macroentorno cambiante.

Garzén (2015) propone un Modelo de capacidades dinamicas que ha creado,
considerando las capacidades de absorcion, de innovacion, de adaptacion y de

aprendizaje (Ver tabla 2).

Tabla 2: Modelo de capacidades dinamicas.

Capacidad L
L Descripcion
dindmica

Capacidad de | Capacidad para identificar el conocimiento exterior que es util, para asimilarlo
absorcién y aplicarlo para el logro de beneficios y cumplimiento de objetivos para la
compafiia, propuesta por Cohen y Levinthal en sus investigaciones de 1990.
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Capacidad de | Nokaka y Takeuchi en 1999 enlazan el concepto de capacidad de innovacion
innovacion con la busqueda de nuevo y Util conocimiento. La capacidad de innovacién
constituye una habilidad colectiva, ya que el conocimiento que cada sujeto de
la organizacion obtiene a partir de la experiencia, se archiva como documento
explicito que sera usado de manera colectiva para el alcance de resultados
innovadores que le permitirdn a la organizacion adaptarse a las

transformaciones del exterior.

Capacidad de | Elasticidad de la empresa en su planeacién estratégica y su modelo de
adaptacién negocios de acuerdo a los cambios del macroentorno, que le permitirdn un
aprendizaje constante, llevandole a realizar cambios o mejoras en la gestion de

los procesos.

Capacidad de | Habilidad de una empresa para generar informacién, analizarla y gestionarla
aprendizaje con el fin de crear nuevo conocimiento para su personal a nivel individual y
colectivo, permitiendo que dicho personal lo asimile y lo aproveche en para la
mejora de procesos o el disefio de nuevos productos, propuesta por Garzén
en 2013.

Fuente: Garzon (2015).

Conocimiento accionable

Chris Argyris plantea el concepto de conocimiento accionable, aclarando que este
constituye las estrategias, los conceptos y los métodos que un sujeto debe llevar a
cabo en la organizacion para el logro de los objetivos, ademas de las aptitudes que
el sujeto necesitara para hacerlo y el conjunto de condiciones que la organizacién
deberd promover para alcanzar este objetivo (Senge, Roberts, Ross, Smith y
Kleiner, 2006). Argyris plantea una constante relacién entre la accién vy la reflexion,
aclarando que es el individuo quien asimila el conocimiento a través del analisis de
la informacion y la accion, en forma de autoaprendizaje. La accion le permite
analizar su desempefio, resolver problemas, generar nuevas acciones y obtener

resultados medibles (Hoyos y Ramos, 2010).

40



Valores e intereses

Los valores constituyen un activo de la cultura organizacional y hacen parte de su
actuar porque generan mejores rendimientos de la organizacion y aportan a la
eficiencia de los procesos, la productividad y a la generacion de ventajas

competitivas (Mufioz y Monroy, 2013).

Teorias de aprendizaje organizacional

Castillo en 2013 define el aprendizaje organizacional como “el proceso dinamico y
continuo de adquisicién e integracién de conocimiento, habilidades y actitudes para
el desarrollo de recursos hacia la mejora de estos aspectos” (Vargas, Almanza,
Calderdén, Casas y Palomares, 2016). Segun Senge en 1992, el aprendizaje
organizacional permite a la empresa ser experta en promover y en transferir
conocimiento, utilizandolo para medir y modificar las conductas de rendimiento que
le permitan innovar ante las nuevas ideas, tecnologias y conocimientos del entorno,

de manera automatizada (Hoyos y Ramos, 2010).

Proceso de Gestion del Conocimiento hacia la Inteligencia Accional

Ramos en 2009, plantea un modelo de GC que permite la madurez de las

organizaciones en estos temas, partir de seis pasos expuestos en la Tabla3yenla
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Grafica 1. En la medida en que una organizacion alcanza madurez en este proceso

de Gestion del Conocimiento propuesto, mayor sera su nivel de Inteligencia Accional

(Albors y Ramos, 2014). Precisamente, los autores se basaron en diferentes autores

expertos en la GC, asi:

Tabla 3: Autores base IA

Concepto

Autores revisados por Albors y Ramos (2014)

Competencias y capacidades

(Rychen y Slaganik, 2001), (OCDE, 2003),
(Hager, 1996), (Leonard Barton, 1995), (Teece

et al., 1997).

Conocimiento accionable

(Argyris, 1996), (Polanyi, 1967), (Hull et al.,
2000), (Tsoukas, 1996), (Turner, 1994),

(Pickering, 1995), (Wenger et al., 2002).

Valores e intereses

(Kaplan y Norton, 2004), (Getha-Taylor, 2008),
(Kirkman y Shapiro, 2001), (Sveiby, 1997),
(Farrington y Nelson, 1997), (Gordon y Di
Tomasso, 1992), (Albors y Ramos, 2008),
(Davenport y Prusak, 1998), (Wenger et
al.,2002), (Gordon y Di Tomasso, 1992) y

(Denison, 1996).

Teorias de aprendizaje organizacional

(Novak, 1998), (Gagne, 1970), (Ausubel, 1978),
(Senge, 1994), (Garvin, 1998), (Leonard Barton,

1995).
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Proceso de GC y Constructos IA: Absorber y
crear, validar e identificar cuestiones
relevantes, almacenar, compartir y colaborar,

revisar y mejorar, accionar y medir.

(Watson,

(Mentzas, 2000), (Ramos, 2009).

2001), (Alavi y Leidner, 2001),

Fuente: Elaboracion propia a partir de Albors y Ramos (2014).

Esta madurez se logra con la realizacion de los seis pasos expuestos en la Ecuacion

1 (mencionada previamente en el apartado del capitulo I) y que conllevan a la

Inteligencia Accional.

Ecuacion 1: Inteligencia Accional

IA = [Absorber y crear] + [Validar] + [Almacenar] + [Compartir y colaborar]

+ [Revision y Mejora] + [Medida y Accion]

La tabla 4 muestra los constructos de la IA y sus respectivos indicadores.

Tabla 4: Constructos IA

Paso Descripcion

Indicadores

Absorber Innovar y adquirir conocimientos del
y crear exterior y del medio ambiente.

Existen sistemas y herramientas
para la captura de conocimiento: Se
busca la innovacién de procesos y
nuevos conocimientos que encajen
en las labores del personal.
Pretende la retroalimentacion y el
intercambio de ideas, dando gran
importancia a los programas y
planes de capacitacién (Ortiz,
Sanchez y Vasquez, 2017).

Politicas de colaboracion, también
se promueve la colaboracién
externa: Educacion, consultoria,
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seguimiento competidores. Busca la
receptividad de la organizacién en
general y del personal en particular
hacia el aprendizaje constante que
pueden ofrecerle fuentes internas y
externas, recordando que la
disposicion hacia el aprendizaje
constituye un aspecto importante en
la teoria de la IA.

Validar

Se valida y evalla la utilidad del
conocimiento para la empresa. Se toma
el conocimiento relevante.

Identificacion de aspectos y nuevos
conocimientos importantes para la
organizacioén. Para esto, la teoria de la
IA busca fomentar la participacion de los
colaboradores, el desarrollo de los
mismos a partir de los planes carrera
(Dar6s, Taradellas, Mascarell y Grifidn,
2016) y la participacién de todos los
actores de la cadena de valor (Ruiz,
Ruiz y Tapia, 2017). Busca el
emprendimiento intraorganizacional
como parte de la cultura empresarial,
facilitando los procesos de transferencia
de conocimiento (Maynez, Cavazos y
Nufo, 2013).

De igual manera, cabe resaltar que los
Sistemas de Planificacion de Recursos
Empresariales juegan un papel
importante en la validacion de la
informacion y aspectos relevantes para
la planeacién estratégica de la
organizacion (Cruz y Giovanny, 2016).

Almacenar

En el caso del conocimiento explicito se
archiva, se documenta. El conocimiento
se almacena en medios electrénicos.

e Los repositorios se organizan
mediante una taxonomia.
También existen procedimientos
para el conocimiento explicito:
Se busca la sistematizacion del
conocimiento, la
implementacion de un modelo
de gestién por competencias y
la creacién de una Intranet que
garantice el almacenamiento,
organizacion y archivo de la
informacion (Espinoza, Secaira
y Roca, 2017).
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El rol del responsable de
Gestion del Conocimiento esta
reconocido: Busca la formalidad
del rol del encargado de los
procesos de GC garantizando el
almacenamiento del
conocimiento para el soporte del
aprendizaje organizacional.

Compartir

Beneficio y aprendizaje colectivos a
través de la interaccion. Conocimiento
disponible para toda la organizacién.

El conocimiento necesario
(interno y externo) para la
actividad de los empleados es
accesible y facil, de usar.:
Busca la divulgacion del
conocimiento, la socializacion,
el trabajo en equipo, el
empoderamiento de funciones
para lograr la alineacién del
personal en valores, vision y
objetivos, aspecto indispensable
en la teoria de la IA.

Hay competencias para
promover el intercambio de la
comunicacion abierta, la
colaboracién y el conocimiento
en los sistemas de desarrollo de
Recursos Humanos: La teoria
de la IA propone un modelo de
GC donde la socializacion, el
compartir, el colaborar y la
constante retroalimentacion
generen practicas que apunten
a los objetivos de la
organizacién. Para esto, se
hace necesario, la generacion
de competencias y habilidades
que faciliten dicha divulgacion.

Hay comunidades de practica,
de propésito, internas y mixtas,
redes sociales: Se buscan
mecanismos formales y
programas que promuevan la
divulgacion y socializacion de la
informacion.
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A partir del compartir en la experiencia y
la préactica del conocimiento, se logra
evaluar el rendimiento y mejorar para
conducir a la organizacion en su

Mejoramiento constante de las practicas
de GC, dando lugar a sugerencias, a
partir de mecanismos formales e
informales como el benchmarking

Revisar adaptacion de acuerdo a los cambios (Calderén, 2017).
del macroentorno y su transformacion
para el logro de los objetivos. Se refina
el conocimiento para fines de la
organizacion.
¢ El conocimiento Util se aplica
para producir y mejorar el
desempefio. El proceso de GC
de seis pasos se adopta en la
organizacion de una manera
més o menos formal: Se
garantiza el seguimiento y
cumplimiento de objetivos como
indicador de medicién de las
préacticas de GC.
e Hay indicadores clave de
rendimiento especificos para
El personal de una organizacion acciona GC que permitiran medir el
cuando se apropia de un nuevo desempefio y satisfaccion de los
conocimiento e inicia un cambio en su colaboradores en funcién de
. actuar, que contribuye a una mejora en mejorar las practicas de GC
Accionar y ~ .
medir el desempefio y al logro de los (Cuestas & Valencia, 2014).

objetivos. Dicho desempefio es medido
a través de indicadores de gestion.
Aplicacion y despliegue del
conocimiento.

e 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,
reconociendo la importancia del
proceso de seleccion y
contratacion en las practicas de
GC, al ser el proceso que
determine si los individuos estan
alineados con los valores de la
empresa y si corresponden a
constantes amateur (Ramirez y
Gonzélez, 2017).

Fuente: Elaboracion propia a partir de Albors y Ramos (2014); Albors y Ramos

(2016).
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Extermalinar,
socializar
¥ inansferdr

Gréafica 1: Constructos |A

Fuente: Albors y Ramos (2014)

De otro lado, uno de los factores que contribuye en que una organizacion se
beneficie del conocimiento es la formacion académica porque interviene en los
individuos en la generacibn de compromiso, conocimiento y capacidades que
influiran en su desempefio dentro de la organizacion (Rivero, Dabos, Marino y
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 y Rodriguez, 2006). Pero

ademas, otro factor importante que influye en la adopcién del conocimiento es el
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numero de empleados de una organizacion puesto que este elemento es importante
en la medicion del capital intelectual y de su nivel de administracion dentro de una

organizacién (Osorio, 2003) para favorecer los procesos organizacionales.

En este apartado se abordo el tema del conocimiento dentro de una organizacion y
su dependencia respecto a factores como los valores, las capacidades, las
habilidades y las competencias. Ademas, se avanzé hacia la Gestion del
Conocimiento dentro de una organizacién que se forma por el conocimiento que se
adquiere dentro de las empresas y las destrezas que los empleados desarrollan. De
hecho, el concepto de la Inteligencia Accional propuesto por Albors y Ramos (2014),
permite abordar de otra forma a la Gestibn del Conocimiento considerando

diferentes relaciones para conocer las variables que intervienen en la IA.

CAPITULO IlIl: METODOLOGIA
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En este capitulo se abordan las fases de la metodologia de esta investigacion que
abarca la muestra, el disefio del instrumento HOMIA, la explicacion del analisis y

del tratamiento de los datos, y los aspectos éticos.

Es importante indicar que la investigacion es descriptiva, porque abarca la
exploracioén, el estudio y la explicacion de los procesos de Gestidn del Conocimiento

en las organizaciones de la region.

3.1. Poblacion, participantes y seleccion de la muestra

La poblacién corresponde a las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su
area metropolitana constituida por 63,984 empresas inscritas en la Camara de
Comercio de Bucaramanga (2017). Para determinar la muestra se utilizo la férmula
(Ver Ecuacién 2) correspondiente al tipo de muestreo probabilistico (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014):

Ecuacién 2: Férmula de muestreo probabilistico

B NX(ZxXZ)xp(l—-p)
T (IN-Dx(exe)+(Zx2)xp(l-p)

n

N= 63984

Z= Nivel de confianza 90% => 7=1,645

p=0.5
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e=10% =1

n= 63,984*2.70*0.5 (1-0.5) / (63,983) *0.01+2.70*0.5 (1-0.5)
n=43,189.2 / 640.5

n= 68

De esta manera, la muestra la constituyen 68 empresas de Bucaramanga y area
metropolitana con un nivel de confianza del 90.0%. Es necesario indicar que
después de enviado el instrumento se recogieron 73 respuestas correspondientes
a 70 empresas seleccionadas al azar, dedicadas a diferentes actividades
econdémicas se puede afirmar que estadisticamente la muestra es valida porque se
esta superando la tomada por Albors y Ramos (2014) en sus estudios acerca de la

Inteligencia Accional que era de diez empresas.

3.2. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion comprende métodos cuantitativos para la medicion de la
Inteligencia Accional en las organizaciones, considerando la recoleccién y el analisis
de datos que permiten hacer las conclusiones de la hipétesis planteada (Valencia y
Rangel, 2017). Si bien al inicio de la investigacion se buscé la aplicacion en un sector
especifico, posteriormente y por ser un tema relacionado con la innovacién, se

decidié continuar con la metodologia del estudio de casos mdltiples que iniciaron
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los autores de la teoria de la Inteligencia Accional, cuando ellos utilizaron 10
empresas (Albors y Ramos, 2014). La investigacion se realizd en las siguientes

fases mostradas en la Tabla 4.

Tabla 5: Fases de la investigacién

Fase Descripcién

Fase 1 | Revision bibliografica.

Fase 2 | Construccion del instrumento.

Fase 3 | Trabajo de campo y aplicacién del instrumento online en las organizaciones.

Fase 4 | Analisis de la informacion a través de técnicas estadisticas multivariantes.

Fase 5 | Conclusiones.

Fase 6 | Elaboracién de cartilla con recomendaciones.

Fuente: Elaboracion propia

La revision bibliografica permitié abordar las diferentes teorias del conocimiento, de
la Gestion del Conocimiento, del aprendizaje organizacional y de la teoria de la
Inteligencia Accional de Albors y Ramos (2014), para posteriormente construir el

instrumento de investigacion.

La recoleccion de la informacion se realiz6 en las organizaciones de la region, para
posteriormente realizar el andlisis de la informacion a partir del analisis factorial y la
técnica de regresion multiple, para la construccion de un modelo (Hair et al., 2010)
qgue expligue la medicion de la Inteligencia Accional en las organizaciones de la

region.
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Finalmente, con el andlisis de la informacién y considerando la revision de la
literatura, se construyé una cartilla de recomendaciones y buenas practicas de
Gestidn de Conocimiento desde la teoria de la Inteligencia Accional para compartir

con las empresas que participaron en la investigacion.

3.3 Instrumento de recoleccion de datos:

El instrumento constituye una herramienta de medicion construida a partir de la
revision bibliografica realizada, fue validado por expertos y aplicada a una muestra
significativa de organizaciones de la region, como se ha mencionado previamente.
El cuestionario elaborado se denominé Herramienta Organizacional de Medicion
sobre la Inteligencia Accional (HOMIA), fue disefiado con base en la Teoria de
Inteligencia Accional de Albors y Ramos (2014) y fue publicado en internet para
facilitar la recoleccion de informacién (Ver Anexo 5), proponiendo la medicién de
cada pregunta con una escala de Likert (1=Totalmente en desacuerdo, 2 = En
desacuerdo, 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo y 5=Totalmente de
acuerdo). El objetivo del instrumento fue determinar el nivel de Inteligencia Accional
en las organizaciones de la regién, donde se consideraron las variables de la IA que
constituyen los pasos para alcanzar niveles de madurez de Gestion del
Conocimiento en la organizacién propuestos por Albors y Ramos (2014): Absorber
y crear, Validar e identificar cuestiones relevantes, Almacenar, Compartir y

colaborar, Revisar y mejorar, Accionar y medir. A partir de estos 6 componentes se
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crearon las preguntas para cada variable, que fueron avaladas por los autores de la

teoria.

De otro lado, la Tabla 5 muestra la distribucion de las variables de la investigacion

considerando los aspectos descriptivos de las empresas y 43 items divididos en seis

grandes constructos que provienen de la teoria de la Inteligencia Accional de Albors

y Ramos (2014): Absorber y crear (5 items), Validar e identificar cuestiones

relevantes (7 items), Almacenar (7 items), Compartir y colaborar (11 items), Revisar

y mejorar (5 items), Accionar y medir (8 items).

Tabla 6: Descripcién de las variables

Descripcion de la

Seccion Nombre Cadigo variable Tipo
Extractora,
Industrial,
Datos descriptivos | Sector SECTOR Comercial, De cpntrol
. . Nominal
Financiero,
Servicios.
De 1 a 10 afios
o - De 11 a 20 afios De control.
Datos descriptivos Antigledad ANT De 21 a 30 afios Nominal
Mas de 30 afos
Privado De control
Datos descriptivos | Tipo TIPO Publico . '
X Nominal
Mixto
0-813
814-1626
1627 — 2439
. Numero de 2440 — 3252 De control.
Datos descriptivos empleados directos EMP_DIR 3253 - 4065 Nominal
4066 — 4878
4879 — 5691
5692 - 6504
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0-375

376 — 750
Numero de 751-1125
o 1126 — 1500 De control.
Datos descriptivos girre[gfoa}sdos no EMP_N_D 1501 — 1876 Nominal
1877 — 2250
2251 — 2625
2626 - 3000
PRIM <10
BACH 11-20
Formacion TECN 21-30 De control
Datos descriptivos académica TECNG 31-40 Nominal '
PROF 41-50
MAEST 51-60
DOC >60
Accionamiento del . .
L Existen sistemas y
conocimiento herramientas para Plan tras la Independiente
consideradas para Y ; ’
. la captura de experiencia Nominal
el constructo: conocimiento
Absorber y crear CAP
. : Politicas de
Accionamiento del > .
L colaboracién, Consultoria,
conocimiento 2 - .
consideradas para también se EXT forma_cmn_,’ Independlente.
i promueve la capacitacion de Nominal
el constructo: . X
colaboracion otras entidades.
Absorber y crear
externa
Accionamiento del
conocimiento Reconocer
consideradas para | Validar e identificar .
i : campos de Independiente.
el constructo: cuestiones VAL . ;
: . - conocimiento Nominal
Validar e identificar |relevantes ) S
i imprescindibles.
cuestiones
relevantes
Accionamiento del Procedimientos
o o como
conocimiento Los repositorios se - .
. . ; conocimiento Independiente.
consideradas para | organizan mediante | TAX g )
) . explicito, Nominal
el constructo: una taxonomia
guardado y
Almacenar ;
archivado.
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Accionamiento del El rol del Reconocimiento
conocimiento responsable de del rol del :
. e Independiente.
consideradas para | gestion del ROL responsable de .
i - . Nominal
el constructo: conocimiento esta GCenla
Almacenar reconocido organizacion.
Accionamiento del El conocimiento
conocimiento necesario para la
consideradas para |actividad de los ACC Acceso al Independiente.
el constructo: empleados es conocimiento. Nominal
Compartiry accesible y facil de
colaborar usar
Hay competencias
para promover el
Accionamiento del intercambio de la
conocimiento comunicacion
consideradas para | abierta, la INT Independiente.
el constructo: colaboracién y el Nominal
Compartir y conocimiento en los Se fomenta la
colaborar sistemas de comunicacion del
desarrollo de conocimiento
recursos humanos :
Accionamiento del Hav comunidades
conocimiento y com
. de practica, de .
consideradas para PN Independiente.
. proposito, internas 'y | COM ;
el constructo: . Nominal
. mixtas, redes
Compartir y .
sociales
colaborar
Accionamiento del
conocimiento .
. . . Independiente.
consideradas para | Revisary mejorar REV X
) Nominal
el constructo:
Revisar y mejorar
El conocimiento util
se aplica para
producir y mejorar el
Accionamiento del | desempefio. El
conocimiento roceso de gestion .
considerado para el gel conocim?ento PROD Madurez del Independiente.
s par . proceso de GC. Nominal
constructo: Accionar | de seis pasos se
y medir. adopta en la
organizacion de una
manera mas o
menos formal
. . Hay indicadores
Accionamiento del Y
S clave de
conocimiento S .
. rendimiento Independiente.
consideradas para . IND )
. especificos para Nominal
el constructo: -
gestién del

Accionar y medir

conocimiento
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Accionamiento del
conocimiento
consideradas para
el constructo:
Accionar y medir

Cuando se contrata
y en las politicas de
desarrollo de RRHH
se comprueba si el
individuo comparte
los valores
corporativos. Se
exige una actitud

RRHH

Evaluacién en los
procesos de
seleccion de la
actitud hacia el
aprendizaje y de
la alineacién con
la organizacion en

Independiente.
Nominal

abierta hacia el materia de
aprendizaje valores.
permanente

Fuente: Elaboracién propia

A continuacioén se explica la composicion de los constructos.

Absorber y crear se divide en dos variables: 1) Existen sistemas y herramientas
para la captura de conocimiento (3 items) y 2) Politicas de colaboracion donde
también se promueve la colaboracion externa (2 items).

Validar e identificar cuestiones relevantes cuenta con su Unica variable.
Almacenar se divide en dos variables: 1) Los repositorios se organizan mediante
una taxonomia (4 items) y 2) El rol del responsable de gestion del conocimiento
esta reconocido (3 items).

Compatrtir y colaborar se divide en tres variables: 1) El conocimiento necesario
para la actividad de los empleados es accesible y facil de usar (4 items), 2) Hay
competencias para promover el intercambio de la comunicacién abierta, la
colaboracién y el conocimiento en los sistemas de desarrollo de recursos
humanos (4 items) y 3) Hay comunidades de practica, de propésito, internas y

mixtas, redes sociales (3 items).
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e Revisar y mejorar cuenta con su Unica variable.

e Accionar y medir se subdivide en tres variables: 1) El conocimiento Gtil se aplica
para producir y mejorar el desempefio. El proceso de gestion del conocimiento
de seis pasos se adopta en la organizacion de una manera mas o menos formal
(2 items), 2) Hay indicadores clave de rendimiento especificos para gestion del
conocimiento (4 items), 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 (2 items).

Posteriormente, se realiz6 un andlisis de validez del instrumento que permite
identificar su nivel de medicion. Existen varios tipos de validez (de contenido, de
criterio, de constructo). En este caso se empleo la validez de contenido a través del
juicio de expertos que permitié identificar el grado en que el instrumento mide el
concepto tedrico de Inteligencia Accional en las organizaciones (Canchon, Plaza y
Zapata, 2014). Esta validez de contenido se realiz6 por el juicio de los expertos y
autores en la Teoria de la Inteligencia Accional, José Albors Garrigés y José Carlos
Ramos Carrasco, quienes han realizado diferentes publicaciones cientificas sobre
el constructo tedrico de IA: La Inteligencia Accional: un nuevo paradigma para
entender una gestion dindmica y enfocada del conocimiento en las organizaciones
(2014), publicado en Economia Industrial y Actional intelligence, a critical
competence for innovation performance. A research multi-case analysis (2010)

publicado en International Journal of Technology Intelligence and Planning y
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Actional Inteligence, a Key Element for Actioning Knowledge. A Fiel Study Anlysis

(2016) publicado en Journal of Information & Knowledge Management.

También se realizé un analisis estadistico multivariante para comprobar la validez
de los constructos a través del analisis factorial (Ver Tabla 6) utilizando la técnica
de componentes principales para disminuir la dimension de las variables buscando
la creacidn un unico constructo que permita unificar en una Unica variable y de esta
manera establecer cudles son los items que componen cada constructo (Hair,
Anderson, Tatham y Black, 2010). Posteriormente, se realizd una regresion
multiple para validar la formula de la Inteligencia Accional= [Absorber y crear] +
[Validar] + [Almacenar] + [Compartir y colaborar] + [Revision y mejora] + [Accion y
Medicion] propuesta por Albors y Ramos (2014), aplicada en Bucaramanga. (Ver

Anexo 1).
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Tabla 7: Resumen analisis factorial

Nombre KMO Varianza total Explicaciéon
explicada
Crear y obtener conocimiento del
Absorber y crear 0.694 70.583 exterior.

Validar e identificar Se evalla el beneficio y provecho
cuestiones 0.869 69.119 de un nuevo conocimiento para la
relevantes ' ' organizacion.

Se archiva, se documenta el
Almacenar 0.820 71.373 conocimiento explicito.
Transferencia de conocimiento y
Compartir y 0.893 70.560 aprendizaje y colaborativo a través
colaborar ' ' del compartir.
Se evalla el desemperio, eficiencia
Revisar y mejorar 0.821 76.141 y prodgctlwdad a partir de la
' ' interaccién con el marconetorno y el
logro de la competitividad.
El personal de una organizacion
Accionar v medir 0883 76.575 asimila el conocimiento y toma
y ' ' acciones diferentes a partir de ese
nuevo conocimiento.

Después de realizar el analisis factorial para calcular los constructos, se observo
que en el constructo Absorber y Crear, los items que son relevantes dentro de su
composicién son: Se promueven programas de capacitacion en temas generales,
que después el personal podra encajar a cada una de sus labores, Las politicas de
innovacion hacen parte del plan estratégico de la organizacion, La empresa es
receptiva al conocimiento que pueden brindarle otras entidades de diferentes tipos

y sectores.
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De otro lado, en el constructo Validar e identificar las cuestiones relevantes, los
items mas importantes son: Se fomenta el emprendimiento intraorganizacional, Se
fomenta a todo el personal de la empresa a plantear ideas, soluciones y propuestas,
Las nuevas opiniones Yy propuestas se aprecian sin tomar en cuenta quien las diga,
Se cuenta con planes de carrera, Se brinda importancia a la participacion de todos
los actores de la cadena de valor como proveedores y clientes para la planeacion
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 mas domina las funciones y actividades de su labor.

Ademas, en el constructo Almacenar, los items mas importantes son: La
organizacion posee modelos de sistematizacion del conocimiento explicito, Se
reconocen las competencias transversales (interdepartamentales) dentro del
personal, Existe un modelo de gestidén por competencias, Existe formalmente en
la organizacion una persona encargada a la direccién de la GC, El responsable de
la GC en la organizacion plantea, establece y controla la infraestructura y estructura
de la organizacion enfocandolas hacia la GC dentro de la empresa, El responsable
de la gestion del conocimiento en la organizacion establece la sistematizacion del

conocimiento explicito.

En el constructo Compartir y colaborar, los items mas importantes son: Nuevas
practicas dentro de un proceso o area son divulgadas con el resto del personal de
la empresa, Existe alineacién en el personal de la organizacion frente a la vision,

valores y estrategia, El trato entre compafieros fomenta el desarrollo de
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capacidades y competencias en los empleados, Cada lider 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 lider 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
politicas 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 practicas de trabajo en equipo, Se incentiva a la
transferencia de conocimiento a través de mecanismos formales como grupos

focales y/o otros.

Por otra parte, en el constructo Revisar y mejorar, los items mas importantes son:
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 revision, correccién de equivocaciones y disefio de rutas de
mejoramiento, Se divulga a todo el personal la retroalimentacion de los procesos de
innovacion, Se implementan mecanismos que lleven a reconocer las falencias de

conocimientos en el personal.

Finalmente, en el constructo Accionar y medir, los items mas importantes son: Se
llega a acuerdos con los empleados acerca de las metas a cumplir, Se ejerce
revision y control en los procesos de innovacién, Se mide la satisfacciéon del

personal dentro de la organizacion, Se cuenta con estimulos para el personal por el
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logro y cumplimiento metas generales de la empresa, La empresa cuenta con
técnicas y mecanismos de medicion de las competencias y habilidades de los
colaboradores, El nivel estratégico divulga los indicadores generales a todo el
personal de la organizacién, haciendo énfasis en reconocer los logros de sus
empleados, Los procesos de seleccidn de personal evaltan la actitud de los
candidatos hacia el aprendizaje constante, Los procesos de seleccion evaluan los
valores del candidato, tomando en cuenta su correlacion con los valores de la

organizacion.

3.4. Analisis de datos

El analisis sigue una metodologia descriptiva que permitié especificar las
condiciones y caracteristicas de las organizaciones de la region en términos de
Gestion del Conocimiento. Se utilizaron técnicas estadisticas descriptivas para la
contextualizacion de la muestra y multivariantes para explicar las relaciones de las
variables con las técnicas analisis factorial para obtener nuevos constructos como
se ha mencionado previamente. También se utilizo la técnica de regresion multiple
para establecer la dependencia entre las variables (Hair et al., 2010) y buscando
proponer un modelo de medicion de la Inteligencia Accional en las organizaciones,
donde se considero la férmula de regresion multiple expuesta en la Ecuacion 3 y
considerando los cuatro supuestos en la regresion: linealidad, independencia,
homocedasticidad o varianzas homogéneas y normalidad de la distribucion de los

datos (Hair et al., 2010).
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Ecuacion 3: Modelo de regresion multiple

Y=a+bx

Con este caso se presenta la féormula de regresion lineal contrastando una variable
dependiente con una variable independiente. En el caso de la investigacion se utilizd
la variable independiente Formacion académica y Numero de empleados buscando
gue las dependientes Absorber y crear, Validar e identificar cuestiones relevantes,
Almacenar, Compartir y colaborar, Revisar y mejorar, Accionar y medir la
exploraran. Los datos fueron analizados a través del programa informético

Statistical Package for the Social Sciences (SPSs) version 23.

Para la técnica de regresién multiple, que permitird contar con un modelo de
medicion de la IA en las organizaciones de Bucaramanga y area metropolitana, se

tomara en cuenta la formula de regresion lineal expuesta en la Ecuacion 3.

3.5. Aspectos éticos:

Las organizaciones contestaron de manera voluntaria la encuesta considerando que
las respuestas son tratadas de manera confidencial y Unicamente con fines
académicos, aspecto que les fue informado durante la entrevista con cada una,

siguiendo la ley de proteccion de datos Habeas Data.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

El interés de esta investigacion es diseflar una herramienta de medicion de la
Inteligencia Accional en las organizaciones, para resolver la pregunta: ¢Como
evaluar el nivel de Inteligencia Accional en las organizaciones de la ciudad de

Bucaramanga y su area metropolitana?

En el siguiente apartado se presenta la contextualizaciéon de la muestra, una
explicacion del proceso de adopcion del conocimiento en las organizaciones a partir
de analisis descriptivos. Después se identifican los componentes de la teoria de la
Inteligencia Accional, seguido de la explicacibn de como se puede medir en las
organizaciones y finalmente se presenta una cartilla que ilustra las buenas practicas
de la Gestion del Conocimiento para gestionar la Inteligencia Accional en las

organizaciones.

4.1. Tratamiento de datos

El andlisis estadistico realizado para las variables correspondié a la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Los resultados de esta prueba permitieron
establecer que la distribucion de las variables tiende a seguir una distribucion
normal, ya que los niveles de significancia se acercan a cero y son menores a 0.05
También es importante indicar que previamente, se comprobaron los supuestos de
la regresion: la distribucion tiende a ser normal, no existe colinealidad, hay

homogeneidad de varianza e independencia de los residuos (Ver Anexo 2).
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4.2. Contextualizacién de la muestra

La Tabla 8 muestra el analisis descriptivo de la muestra a partir de los resultados de

las diferentes variables del estudio, donde se observa el minimo, maximo, media,

desviacion estandar, destacandose una mayor variabilidad de los datos en las

variables de nivel de estados. La distribucion de frecuencia de los datos se

encuentra en el anexo 7.

Tabla 8: Andlisis descriptivo de la muestra

Variable Minimo Maximo Media DeS\{iaci()n
estandar
SECTOR 1 5 2.29 1.63
ANT 1 4 2.33 1.28
TIPO 1 3 1.15 0.40
EMP-DIR 1 8 1.55 1.46
EMP-N-D 1 8 1.34 1.28
PRIM 1 7 3.45 2.73
BACH 1 7 3.90 2.68
TECN 1 7 3.78 2.64
TECNG 1 7 3.71 2.48
PROF 1 7 3.99 2.53
MAEST 1 7 2.59 2.25
DOC 1 7 2.15 2.01
CAPAC-PERS-IN 2 5 4.08 0.88
CAPAC-GEN 1 5 3.95 1.12
IN-PL-ESTRATEG 1 5 3.74 1.27
AMAT 1 5 3,49 1.19
OT-EMP 1 5 4.01 1.07
EMP-INT 1 5 3.55 1.22
PROP 1 5 3.66 1.28
APR-NUEV-OP 1 5 3.53 1.31
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PL-CARR 1 5 3.42 1.38
CAD-VAL 1 5 3.60 1.36
S-R-E 1 5 3.36 1.44
PROP-MEJ 1 5 3.59 1.43
SIST-CON-EXP 1 5 3.55 1.26
COMP-TRANSV 1 5 3.64 1.21
GEST-COMP 1 5 3.63 1.27
INTRANET 1 5 3.52 1.39
ENC-GC 1 5 3.36 1.43
ENCGC-INF-EST 1 5 3.29 1.44
ENCGCSIS 1 5 3.27 1.40
NUEV-PR 1 5 3.84 1.11
ALINEAC 1 5 3.93 1.10
TRATO 1 5 3.96 1.09
AUT 1 5 3.89 1.12
LID 1 5 3.89 1.09
COM-ARCH 1 5 3.67 1.15
LID-NUEV 1 5 3.84 1.04
COMP-PL-EST 1 5 3.85 1.16
PR-COMP-CON 1 5 3.44 1.33
TR-EQ 1 5 3.93 1.13
MEC-FOR 1 5 3.44 1.38
BENCH 1 5 3.25 1.29
RUT-MEJ 1 5 3.63 1.21
AMB-CONF 1 5 3.59 1.29
RET-IN 1 5 3.70 1.13
FAL 1 5 3.67 1.24
MET 1 5 3.79 1.15
REV-IN 1 5 3.79 1.20
SAT 1 5 3.52 1.37
EST 1 5 3.59 1.34
MEC-MED 1 5 3.58 1.30
IND-GEN 1 5 3.58 1.31
SEL-AP 1 5 3.74 1.24
SEL-VAL 1 5 3.85 1.23

Fuente: Elaboracion propia
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Es importante destacar que la muestra presenta como dato mas repetido los
Servicios en la variable Sector, 1 a 10 afios en la variable Antigiiedad y Privada en
la variable Tipo. EI NUumero de empleados directos es 0-813 empleado y en la
variable Numero de empleados no directos corresponde a 0-375 empleados. Se
observa que en las organizaciones analizadas en la muestra, la formacién

académica de los empleados se concentra en los niveles de Bachiller y Profesional.

El instrumento fue aplicado a 70 empresas de Bucaramanga y su area
metropolitana, donde el 41.10% pertenece a empresas con antigiiedad de 1 a 10
afos, el 28.77% de mas de 30 afios, el 16.44% de 21 a 30 afios y el 13.70% tiene

de 11 a 20 afios.

El 86.30% de las empresas pertenecen al sector privado, el 12.33% al sector publico
y solo el 1.37% pertenece al sector mixto (publico y privado). De otro lado, el Grafico
1 evidencia la distribucién porcentual de la variable Sector econémico donde la
mayoria se encuentran en el sector servicios (58.90%), seguida por el 20.55% al

sector industrial, y el 13.70% al sector comercial.

Se evidencia la distribucion porcentual del numero de empleados que han sido
contratados por las empresas investigadas, donde el 90.41% de las organizaciones
cuenta con un numero menor o igual a 375, el 4.11% entre 751-1125 de empleados

no directos. En cuanto a los empleados directos el 80.82% tiene menos de 813, el
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8.22% de 814-1626, el 4.11% entre 2440-3252, y el 2.74% entre 5691-6504

empleados directos.

La grafica 2 muestra la distribucion porcentual del sector econémico de las
empresas investigadas. El 58.90% corresponde al sector servicios, el 20.55% al
sector industrial, el 13.70% al sector comercial, el 5.48% al financiero y el 1.37% al
sector de extraccion.

Sector econdmico de la organizacidon

5.48%

1.37% 15
13.70% "\

\

58.90%

¥ Servicios ¥ Industrial ™ Comercial ¥ Extraccion ™ Financiero

Grafica 2: Distribucion porcentual del sector econémico al que pertenecen las

empresas encuestadas de Bucaramanga y su area metropolitana

Fuente: Elaboracion propia.
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De otro lado, con las técnicas de tablas cruzadas entre las variables considerando
las variables Sector, Antigiiedad y Tipo de organizacién (Ver Anexos 3 y 4), se
destaca que el 71.4% tiene una antigliedad mayor a 30 afios y pertenecen al sector
de servicios, y, el 60.0% pertenecen al sector industrial y cuentan con 1 a 10 afios

de antiguiedad.

En cuanto a la distribucion de la formacion académica del talento humano que han
contratado en las empresas investigadas, la Tabla 9 muestra que el 67.12% cuenta
con un numero menor o igual a 10 empleados con doctorado y el 57.53% con un

namero menor a 10 empleados de maestria.

Tabla 9: Distribucion porcentual de la variable Formacion académica de las

empresas investigadas de Bucaramanga y su area metropolitana

Formacion Numero de empleados
académica

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%

Tecnologo 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%
Maestria 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%

Fuente: Elaboracion propia
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Se evidencia que el 13.70% de las empresas investigadas tienen mas de 60
empleados en nivel de formacion de maestriay el 57.53% de estas empresas tienen
de 0-10 trabajadores en este mismo nivel. El 45.21% de las organizaciones de la

muestra tienen de 0-10 empleados en formacion primaria.

Ademas, el 83.70% de las empresas del sector de servicios son de tipo privado y el
77.80% publico. EI 75.00% pertenecen al financiero y son de tipo privado (Ver anexo

3).

De otro lado, la Tabla 10 muestra que el 93.3% de las empresas con antigiedad de
1 a 10 afios son de tipo privado y solo el 6.7% publicas; y el 27.0% son privadas y
cuentan con mas de 30 afios de antigiiedad.

Se puede concluir que la muestra se concentra en el sector privado, y en empresas
del sector de servicios con antigiedad de 1 a 10 afios.

Tabla 10: Tabla de contingencia de las variables Antigledad vs Tipo de las empresas de

Bucaramanga y su area metropolitana

Descripcién - T,IP.O - Total
Privada Publica Mixta

Recuento 28 2 0 30

A | De1a10 afios % dentro de ANT 93.3% 6.7% 0.0% 100.0%
% dentro de TIPO 44.4% 22.2% 0.0% 41.1%

N % del total 38.4% 2,7% 0.0% 41.1%
T Recuento 10 0 0 10
13 De 11 a 20 afios % dentro de ANT 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
0 % dentro de TIPO 15.9% 0.0% 0.0% 13.7%
E % del total 13.7% 0.0% 0.0% 13.7%
D Recuento 8 3 1 12
A | De 21 a 30 afios % dentro de ANT 66.7% 25.0% 8.3% 100.0%
D % dentro de TIPO 12.7% 33.3% 100.0% 16.4%
% del total 11.0% 4.1% 1.4% 16.4%

Mas de 30 afios Recuento 17 4 0 21
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% dentro de ANT 81.0% 19.0% 0.0% 100.0%
% dentro de TIPO 27.0% 44.4% 0.0% 28.8%
% del total 23.3% 5.5% 0.0% 28.8%
Recuento 63 9 1 73
Total % dentro de ANT 86.3% 12.3% 1.4% 100.0%
% dentro de TIPO 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% del total 86.3% 12.3% 1.4% 100.0%

4.3. Descripcién del accionamiento del conocimiento en las empresas de

Bucaramangay su area metropolitana

A continuacion se presenta la descripcion estadistica de los resultados obtenidos
de la aplicacién del instrumento HOMIA analizando cada una de las dimensiones

relacionadas con la adopcion del conocimiento.

ABSORBER Y CREAR

La Tabla 11 evidencia la distribucion porcentual sobre la consideracion de las
empresas respecto a si Existen sistemas y herramientas para la captura del
conocimiento destacandose, donde en el nivel totalmente de acuerdo el 32.88%,
con se capacita como al personal que realiza los procesos de innovacion, el 32.88%
promueven programas de capacitacion en temas generales, que después el
personal podra encajar a cada una de sus labores y el 30.14% indica que las

politicas de innovacion hacen parte del plan estratégico de la organizacion.

Se observa que la mayoria de las respuestas se ubican en el nivel de acuerdo,

destacandose las relacionadas con que se promueven programas de capacitacion
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en temas generales, que después el personal podra encajar a cada una de sus
labores (45.21%), seguida por se capacita al personal que realiza los procesos de
innovacion (43.84%), y las politicas de innovacion hacen parte del plan estratégico
de la organizacion (41.10%).

Tabla 11: Distribucion porcentual de la variable Existen sistemas y herramientas para la captura de

conocimiento.

Totalmente Nien
: En acuerdo ni Totalmente
Iltem en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
Se capacita al
personal que realiza 5.48% 8.22% 9.59% 43.84% 32.88%

los procesos de
innovacion

Se promueven
programas de
capacitacion en temas
generales, que 9.59% 5.48% 6.85% 45.21% 32.88%
después el personal
podra encajar a cada
una de sus labores

Las politicas de
innovacion hacen
parte del plan 10.96% 8.22% 6.85% 41.10% 30.14%
estratégico de la
organizacién

Fuente: Elaboracién propia

Lo anterior evidencia que las organizaciones brindan importancia a los programas
de capacitacion y al papel de la innovacién dentro de su estrategia, evidenciando

esto una fortaleza para el alcance de practicas de GC que garantizan altos niveles
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de IA. Al realizar el analisis estadistico se obtiene que la media y la moda

corresponde al nivel De acuerdo, con un 43.84%, 45.21% y 41.10% en sus items.

La Tabla 12 muestra la distribucién porcentual de la variable politicas de

colaboracion y promocion de la colaboracion externa, donde se observa un 34.25%

en el nivel totalmente de acuerdo en el item la empresa es receptiva al conocimiento

gue pueden brindarle otras entidades de diferentes tipos y sectores.

Tabla 12: Distribucién porcentual de la variable Politicas de colaboracion y promocion de la

colaboracion externa.

otras entidades de
diferentes tipos y
sectores.

Totalmente Nien
. En acuerdo ni Totalmente
Item en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
El personal de la
organizacion 8.22% 15.07% 13.70% 43.84% 19.18%
reconoce que son
constantes amateur.
La empresa es
receptiva al
conocimiento que
pueden brindarle 6.85% 5.48% 6.85% 46.58% 34.25%

Fuente: Elaboracion propia

De otro lado, se evidencia una concentracién de las respuestas en el nivel de

acuerdo destacandose los items la organizacion es receptiva al conocimiento que
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otras entidades pueden brindarle (46.58%) y el personal se reconoce como
contantes amateur (43.84%). De esta manera se puede concluir que las
organizaciones adquieren cultura de aprendizaje constante y de absorcion de

conocimiento.

Una organizacion que manifiesta estar totalmente de acuerdo con estos items,
representa la apertura al aprendizaje, a la absorcidn del conocimiento y a la
innovacion. La disposicion hacia el aprendizaje constante corresponde un aspecto
relevante y determinante en la teoria de la IA y por ende constituye una fortaleza de
las instituciones de la muestra para el camino hacia la madurez de las practicas de

GC.

El andlisis estadistico permitié determinar que la moda corresponde al nivel De
acuerdo y que el item El personal de la organizacion reconoce que son constantes
amateur, presenta como media el nivel Ni de acuerdo ni en desacuerdo. En el item
La empresa es receptiva al conocimiento que pueden brindarle otras entidades de

diferentes tipos y sectores, la media corresponde al nivel De acuerdo.

VALIDAR E IDENTIFICAR CUESTIONES RELEVANTES

La Tabla 13 muestra la distribucion porcentual de la variable validar e identificar
cuestiones relevantes, destacando un 36.99% en el nivel totalmente de acuerdo en
el item se considera que cada empleado puede contribuir propuestas para el

mejoramiento del rendimiento, ya que es éste quien mas domina las funciones y
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actividades de su labor, evidenciando la importancia que brindan estas empresas a

la experiencia que cada empleado en su diario actuar y en su diario ensayo-error

adquiere como conocimiento futuramente accionable dentro de la organizacion.

Tabla 13: Distribucién porcentual de la variable Validar e identificar cuestiones relevantes.

ftem

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni en
acuerdo ni
en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Se fomenta el
emprendimiento
intraorganizacional.

9.59%

10.96%

16.44%

41.10%

21.92%

Se fomenta a todo
el personal de la
empresa a plantear
ideas, soluciones y
propuestas.

9.59%

12.33%

9.59%

39.73%

28.77%

Las nuevas
opiniones y
propuestas se
aprecian sin tomar
en cuenta quien las
diga.

12.33%

12.33%

12.33%

38.36%

24.66%

Se cuenta con
planes de carrera.

13.70%

13.70%

16.44%

28.77%

27.40%

Se brinda
importancia a la
participacion de
todos los actores
de la cadena de
valor como
proveedores y
clientes para la
planeacion
estratégica.

13,70%

9,59%

8,22%

39,73%

28.77%

Se cuenta con
Sistema de
Recursos
Empresariales.

19,18%

6,85%

23,29%

21,92%

28.77%

Se considera que
cada empleado
puede contribuir
propuestas para el
mejoramiento del
rendimiento, ya que
es éste quien mas
domina las
funciones y

15,07%

9,59%

10,96%

27,40%

36.99%
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actividades de su
labor.

Fuente: Elaboracion propia.

Ademas las respuestas se concentran en el nivel de acuerdo destacandose los
items se fomenta el emprendimiento intraorganizacional (41.10%), se fomenta a
todo el personal de la empresa a plantear ideas, soluciones (39.70%) y propuestas
y se brinda importancia a la participacion de todos los actores de la cadena de valor
como proveedores y clientes para la planeacion estratégica (39.73%). Esto
evidencia que las organizaciones se interesan por el planteamiento de nuevas ideas
y opiniones asi como por la participacion de todos los miembros de la cadena de

valor en la estrategia de la organizacion.

Se observa un 36.99% en el nivel totalmente de acuerdo del item Se considera que
cada empleado puede contribuir propuestas para el mejoramiento del rendimiento,

ya que es éste quien mas domina las funciones y actividades de su labor.

Se evidencia que en el nivel Totalmente de acuerdo el item mas destacado es Se
considera que cada empleado puede contribuir propuestas para el mejoramiento del
rendimiento, ya que es éste quien mas domina las funciones y actividades de su

labor.

Se recomienda la implementacion de un Sistema de Planificacion de Recursos
Empresariales, ya que en el item Se cuenta con Sistema de Recursos

Empresariales, se evidencia solo un 27.92% y un 28.77% en los niveles De acuerdo
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y Totalmente de acuerdo respectivamente, pues este garantizara la sistematizacion
de la informacién gerencial, automatizando las practicas operativas y aportara asi a
las practicas de GC, al permitir la optimizacion de los procesos y un mejor acceso y

divulgacion de la informacion.

El item Se cuenta con planes de carrera, evidencia solo un 28.77% y un 27.40% en
los niveles De acuerdo y Totalmente de acuerdo respectivamente, recomendandose
a partir de esto la implementacion de planes carrera que prevengan la fuga de

conocimiento.

ALMACENAR

La Tabla 14 muestra que en la distribucion de la variable los repositorios que se
organizan mediante una autonomia, en el nivel de acuerdo se destaca el 36.99%
gue se reconocen las competencias transversales (interdepartamentales) dentro del
personal, un 35.62% indica que existe un modelo de gestidon por competencias, un
32.88% menciona que la organizacion posee Intranet con la informacion necesaria
para el personal y un 31.51% que la organizacion posee modelos de sistematizacion
del conocimiento explicito. Se evidencia que las empresas buscan un modelo
documentado de las competencias, archivos, procedimientos dentro de su

organizacion.

Se observa un 28.77% en el nivel totalmente de acuerdo del item Existe un modelo
de gestion por competencias, que permite ver la importancia que se brinda dentro

de la organizacién a la alineacion en sistema de valores y competencias que
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encaminaran a la organizacion a generar estrategias desde el talento humano para

el logro de objetivos.

Tabla 14: Distribucion porcentual de la variable Los repositorios se organizan mediante una

taxonomia.
Ni en
: Totalmente En acuerdo ni Totalmente
Iltem en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

La organizacion posee
modelos de
sistematizacion del 10.96% 6.85% 24.66% 31.51% 26.03%
conocimiento
explicito.

Se reconocen las
competencias
transversales 9.59% 5.48% 21.92% 36.99% 26.03%
(interdepartamentales)
dentro del personal.

Existe un modelo de
gestion por 10.96% 9.59% 15.07% 35.62% 28.77%
competencias.

La organizacion posee
Intranet con la
informacion necesaria
para el personal.

15.07% 8.22% 15.07% 32.88% 28.77%

Fuente: Elaboracion propia.

Se evidencia un 28.77% en el nivel totalmente de acuerdo del item La organizacién
posee Intranet con la informacién necesaria para el personal, que deja analizar el
uso de la sistematizacién y almacenamiento del conocimiento explicito en una
organizacion con el fin de evitar la fuga de conocimiento y obtener mejores procesos

a partir del almacenamiento de conocimiento.

El andlisis estadistico de los resultados de esta variable, evidencia que la moda

corresponde al nivel De acuerdo. La media corresponde al nivel De acuerdo en los
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items Se reconocen las competencias transversales (interdepartamentales) dentro
del personal y Existe un modelo de gestibn por competencias. La media
corresponde al nivel Ni de acuerdo ni en desacuerdo en los items La organizacion
posee modelos de sistematizacién del conocimiento explicito y La organizacion

posee Intranet con la informacion necesaria para el personal.

Por otra parte, en la Tabla 15 se observa la distribucion porcentual de la variable el
rol de Gestién del Conocimiento esta reconocido, con un 31.51% en el nivel de
acuerdo en el item existe formalmente en la organizacién una persona encargada a

la direccion de la gestion del conocimiento.

Ademas, se observa un 31.51% en el nivel de acuerdo en el item Existe formalmente
en la organizacion una persona encargada a la direccion de la gestion del
conocimiento, un 27.40% en el item el responsable de la gestién del conocimiento
en la organizacion plantea, establece y controla la infraestructura y estructura de la

organizacién enfocandolas hacia la Gestion del Conocimiento dentro de la empresa.

Tabla 15: Distribucion porcentual de la variable El rol del responsable de Gestion del Conocimiento

esta reconocido.

Ni en
Totalmente .
. En acuerdo ni Totalmente
Iltem en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
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Existe formalmente
en la organizacion
una persona
encargada a la 15.07% 17.81% 9,59% 31.51% 26.03%
direccion de la
gestién del
conocimiento.

El responsable de
la gestién del
conocimiento en la
organizacion
plantea, establece y
controla la
infraestructura y
estructura de la
organizacién
enfocandolas hacia
la gestién del
conocimiento
dentro de la
empresa.

El responsable de
la gestién del
conocimiento en la
organizacién
establece la 15.07% 20.55% 15.07% 26.03% 23.29%
sistematizacion del
conocimiento
explicito.

15.07% 20.55% 10.96% 27.40% 26.03%

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede concluir que la mayoria de las empresas de la muestra aun no han
establecido y/o formalizado el rol del encargado de GC. En la variable El rol del
responsable de Gestion del Conocimiento esta reconocido,la moda se ubica en el

nivel De acuerdo y la media en el nivel Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Se recomienda a partir de los resultados de la muestra la formalizacion del rol del
encargado de los procesos de GC en las organizaciones para garantizar practicas

maduras, que permitan a las organizaciones accionar el conocimiento.
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COMPARTIR Y COLABORAR

En la Tabla 16 se destaca un 52.05% en el nivel de acuerdo del item existe
alineacion en el personal de la organizacion frente a la vision, valores y estrategia.
Se observa que mas de la mitad de la muestra refiere estar de acuerdo con que
dentro de la organizacion existe alineacion en su personal frente a la vision, valores
y estrategia. El 47.95% de la muestra refiere estar de acuerdo con que en la
empresa las nuevas practicas dentro de un proceso o area son divulgadas con el

resto del personal de la empresa.

Ademas, se evidencia que el nivel de acuerdo presenta la mayor concentracion de
respuestas en la variable El conocimiento necesario para la actividad de los
empleados es accesible y facil de usar. También que el nivel totalmente de acuerdo
presenta un 32.88% en los items El trato entre compafieros fomenta el desarrollo
de capacidades y competencias en los empleados y Se cree que confiar autoridad
a los colaboradores y apropiarles del deber de su labor, benefician su compromiso

con la organizacion.

También se evidencia que el nivel totalmente de acuerdo presenta un 32.88% en
los items EIl trato entre compafieros fomenta el desarrollo de capacidades y
competencias en los empleados y Se cree que confiar autoridad a los colaboradores
y apropiarles del deber de su labor, benefician su compromiso con la organizacion,

gue evidencia la importancia que da el nivel estratégico a la experiencia y al ensayo
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- error de los niveles tacticos y operativos de la organizacion en la generacion de

procesos eficientes que apunten a la productividad de la organizacion.

Tabla 16: Distribucién porcentual de la variable El conocimiento necesario para la actividad de los

empleados es accesible y facil de usar.

ftem

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni en acuerdo
ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Nuevas practicas
dentro de un
proceso o area
son divulgadas
con el resto del
personal de la
empresa.

6.85%

5.48%

12.33%

47.95%

27.40%

Existe alineacion
en el personal de
la organizacién
frente a la vision,
valores y
estrategia.

6.85%

5.48%

5.48%

52.05%

30.14%

El trato entre
comparieros
fomenta el
desarrollo de
capacidades y
competencias en
los empleados.

8.22%

1.37%

10.96%

46.58%

32.88%

Se cree que
confiar autoridad a
los colaboradores
y apropiarles del
deber de su labor,
benefician su
compromiso con la
organizacion.

8.22%

5.48%

10.96%

42.47%

32.88%

Fuente: Elaboracion propia.

De igual manera el nivel totalmente de acuerdo en el item El trato entre comparfieros

fomenta el desarrollo de capacidades y competencias en los empleados, representa

la importancia que la organizacion brinda a compartir el conocimiento.
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A partir del analisis estadistico descriptivo de la variable El conocimiento necesario
para la actividad de los empleados es accesible y facil de usar, se obtiene que la

moda y la media de esta variable se ubican en el nivel De acuerdo.

Por otra parte, la Tabla 17 muestra la distribucion porcentual de la variable Hay
competencias para promover el intercambio de la comunicacion abierta, la
colaboracion y el conocimiento en los sistemas de desarrollo de Recursos
Humanos, donde en el nivel totalmente de acuerdo un 30.14% manifiesta que cada
lider de proceso fomenta el desarrollo de habilidades y competencias de su personal
a cargo, mostrando el valor que estas organizaciones brindan al intercambio de
conocimiento para el desarrollo de habilidades, competencias y técnicas dentro de

su personal aportando a la mejora de los procesos de la organizacion.

Ademas, la mayoria de respuestas se encuentran en el nivel de acuerdo en los
items cada lider de proceso fomenta el desarrollo de habilidades y competencias de
su personal a cargo (46.58%), los empleados abiertamente comunican y aclaran
datos acerca de su labor, para que este conocimiento se almacene y archive dentro
de la empresa (45.21%), cada lider de proceso brinda el espacio para que su
personal a cargo demuestre sus nuevas competencias, capacidades y habilidades
dentro de su labor (47.95%) y se comparten las politicas y planes estratégicos con
todo el personal de la empresa (47.95%). Se evidencia que las empresas buscan

practicas de aprendizaje colaborativo.
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Tabla 17: Distribucion porcentual de la variable Hay competencias para promover el intercambio de

la comunicacién abierta, la colaboracion y el conocimiento en los sistemas de desarrollo de Recursos

Humanos.

ftem

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni en
acuerdo ni
en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Cada lider de
proceso fomenta el
desarrollo de
habilidades y
competencias de
Su personal a
cargo.

5.48%

6.85%

10.96%

46.58%

30.14%

Los empleados
abiertamente
comunican y
aclaran datos
acerca de su labor,
para que este
conocimiento se
almacene y
archive dentro de
la empresa.

5.48%

15.07%

9.59%

45.21%

24.66%

Cada lider de
proceso brinda el
espacio para que
su personal a
cargo demuestre
Sus nuevas
competencias,
capacidades y
habilidades dentro
de su labor.

4.11%

8.22%

13.70%

47.95%

26.03%

Se comparten las
politicas y planes
estratégicos con
todo el personal de
la empresa.

9.59%

4.11%

9.59%

47.95%

28.77%

Fuente: Elaboracion propia.

El analisis estadistico descriptivo de la variable Hay competencias para promover el

intercambio de la comunicacion abierta, la colaboracion y el conocimiento en los

sistemas de desarrollo de Recursos Humanos, arrojé que la moda y la media de

esta variable se ubican en el nivel De acuerdo.
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En la Tabla 18 se muestra la distribucion porcentual de la variable Hay comunidades

de préctica, de propésito, internas y mixtas, redes sociales, donde se evidencia un

35.62% en el nivel totalmente de acuerdo para el item se promueven practicas de

trabajo en equipo.

Se evidencia asi como fortaleza, el interés de las organizaciones de la muestra, por

el fortalecimiento de practicas de divulgacion e interaccion de la informacion, que

apoyan los procesos de transferencia de conocimiento tacito y explicito y a su vez,

facilitan en los colaboradores el empoderamiento de sus funciones que refuerzan el

aprendizaje organizacional.

Tabla 18: Distribucion porcentual de la variable Hay comunidades de préctica, de propésito, internas

y mixtas, redes sociales.

item

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni en acuerdo
ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Se cuenta con
programas
gue fomenten
dentro del
personal la
costumbre de
compartir el
conocimiento.

10.96%

16.44%

16.44%

30.14%

26.03%

Se promueven
practicas de
trabajo en
equipo.

5.48%

8.22%

9.59%

41.10%

35.62%

Se incentiva a
la
transferencia
de
conocimiento
a través de
mecanismos
formales
COMO grupos

13.70%

12.33%

19.18%

26.03%

28.77%
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focales y/o
otros.

Fuente: Elaboracion propia.
El 41.10% de las empresas que participaron refiere estar de acuerdo con que dentro
de ellas se promueven practicas de trabajo en equipo. El 35.62% refiere estar

totalmente de acuerdo con esto mismo.

La moda corresponde al nivel Totalmente de acuerdo en el item Se incentiva a la
transferencia de conocimiento a través de mecanismos formales como grupos
focales y/o otros. En los items Se cuenta con programas que fomenten dentro del
personal la costumbre de compartir el conocimiento y Se promueven practicas de

trabajo en equipo, la moda corresponde al nivel De acuerdo.

El analisis estadistico arroja una media correspondiente al nivel De acuerdo en el
item Se promueven practicas de trabajo en equipo una media correspondiente al
nivel Ni de acuerdo ni en desacuerdo en los items Se incentiva a la transferencia de
conocimiento a través de mecanismos formales como grupos focales y/o otros y Se
cuenta con programas que fomenten dentro del personal la costumbre de compartir

el conocimiento.

Se recomienda fortalecer la implementacion de mecanismos formales para la
transferencia de conocimiento, ya que se evidencia en el item Se incentiva a la
transferencia de conocimiento a través de mecanismos formales como grupos
focales y/o otros un 26.03% y un 28.77% en los niveles De acuerdo y Totalmente

de acuerdo respectivamente. El fortalecimiento de este aspecto se hace importante
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para alcanzar la interaccion, lluvia de ideas y solucién de problemas a partir del

compartir el conocimiento.

REVISAR Y MEJORAR

De otra parte, la tabla 19 evidencia en el nivel de acuerdo un 50.68% en el item se

fomentan mecanismos y rutas de mejoramiento constante, seguido por el 45.21%

en el item se implementan mecanismos que lleven a reconocer las falencias de

conocimientos en el personal, seguido por un 41.10% en los items se promueve un

ambiente de confianza para la revision, correccion de equivocaciones y disefio de

rutas de mejoramiento y se divulga a todo el personal la retroalimentacion de los

procesos de innovacion.

Tabla 19: Distribucién porcentual de la variable Revisar y mejorar.

item

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni en
acuerdo ni
en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Se dispone de
procesos de
benchmarking
interno y
externo.

15.07%

15.07%

20.55%

34.25%

15.07%

Se fomentan
mecanismos y
rutas de
mejoramiento
constante.

10.96%

6.85%

10.96%

50.68%

20.55%

Se promueve un
ambiente de
confianza para la
revision,
correccion de
equivocaciones y
disefo de rutas

10.96%

10.96%

12.33%

41.10%

24.66%
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de
mejoramiento.

Se divulga a
todo el personal
la
retroalimentacién
de los procesos
de innovacion.
Se implementan
mecanismos que
lleven a
reconocer las 9.59% 9.59% 10.96% 45.21% 24.66%
falencias de
conocimientos
en el personal.

Fuente: Elaboracion propia.

6.85% 6.85% 20.55% 41.10% 24.66%

Se puede concluir que la mayor parte de las respuestas se encuentran en el nivel
de acuerdo. Mas de la mitad de las empresas de la muestra refiere estar de acuerdo
con que dentro de ellas se fomentan mecanismos y rutas de mejoramiento

constante.

El andlisis estadistico descriptivo realizado a partir de los resultados de la variable
Revisar y mejorar, arroja que la moda corresponde al nivel De acuerdo. Se evidencia
una media correspondiente al nivel De acuerdo en los items Se fomentan
mecanismos y rutas de mejoramiento constante, Se promueve un ambiente de
confianza para la revision, correccién de equivocaciones y disefio de rutas de
mejoramiento, Se divulga a todo el personal la retroalimentacion de los procesos de
innovacion y Se implementan mecanismos que lleven a reconocer las falencias de
conocimientos en el personal. La media en el item Se dispone de procesos de
benchmarking interno y externo corresponde al nivel Ni de acuerdo ni en

desacuerdo.
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En el item Se dispone de procesos de benchmarking interno y externo evidencia un
34.25% y 15.07% en los niveles De acuerdo y Totalmente de acuerdo,
respectivamente, correspondiendo a niveles muy bajos a los esperados en las

practicas maduras de GC y altos niveles de IA.

Los procesos de Benchmarking interno y externo garantizan la mejora constante y
por consiguiente, brindaran herramientas que permitiran la madurez de las practicas
de GC, por tanto se recomienda fortalecer este aspecto en la muestra de

organizaciones de la region.

ACCIONAR Y MEDIR

La Tabla 20 presenta la distribucion porcentual de la variable El conocimiento til se
aplica para producir y mejorar el desempefo. La tabla 20 muestra en el nivel
totalmente de acuerdo un 32.88% en el item se ejerce revision y control en los
procesos de innovacién y un 30.14% en el item se llega a acuerdos con los
empleados acerca de las metas a cumplir. A partir de esto se evidencia, que estas
organizaciones buscan establecer pardmetros que les permitan ejercen control y
oportunidades de mejoramiento constante.

Tabla 20: Distribucion porcentual de la variable El conocimiento util se aplica para producir y mejorar

el desempefio.

Totalmente Ni en acuerdo
. En . Totalmente
Item en ni en De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
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Sellega a
acuerdos con
los empleados 5.48% 10.96% 12.33% 41.10% 30.14%
acerca de las
metas a cumplir.
Se ejerce
revision y control
en los procesos
de innovacion.

Fuente: Elaboracion propia

5.48% 12.33% 12.33% 36.99% 32.88%

Se puede observar una mayor concentracion de las respuestas en los niveles de
acuerdo en los items se llega a acuerdos con los empleados acerca de las metas a
cumplir y se ejerce revision y control en los procesos de innovacion con un 41.10%
y 36.99% respectivamente, que constituyen una fortaleza en los procesos de GC,
pues el poder realizar seguimiento y control generara el cumplimiento de objetivos

organizacionales, que es la meta final de los practicas de GC y de Talento Humano.

El andlisis estadistico descriptivo de los resultados de la variable ElI conocimiento
util se aplica para producir y mejorar el desempefio, arroja una media y una moda

correspondiente al nivel De acuerdo.

La Tabla 21 presenta la distribucion porcentual de la variable Hay indicadores clave
de rendimiento especificos para la Gestién de Conocimiento. La tabla 19 deja ver
un 41.10% en el nivel de acuerdo en el item la empresa cuenta con técnicas y
mecanismos de medicién de las competencias y habilidades de los colaboradores.

Tabla 21: Distribucién porcentual de la variable Hay indicadores clave de rendimiento especificos

para la Gestion de Conocimiento.

Totalmente Ni en acuerdo
. En . Totalmente
Item en ni en De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
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Se mide la
satisfaccion del
personal dentro 16.44% 6.85% 13.70% 36.99% 26.03%
de la
organizacion.
Se cuenta con
estimulos para
el personal por
el logro y
cumplimiento
metas
generales de la
empresa.

La empresa
cuenta con
técnicas y
mecanismos de
medicion de las 13.70% 5.48% 15.07% 41.10% 24.66%
competencias y
habilidades de
los
colaboradores.
El nivel
estratégico
divulga los
indicadores
generales a
todo el
personal de la 12.33% 9.59% 12.33% 39.73% 26.03%
organizacion,
haciendo
énfasis en
reconocer los
logros de sus
empleados.

Fuente: Elaboracién propia

13.70% 8.22% 10.96% 39.73% 27.40%

Se puede resaltar de la tabla 22, la concentracion de las respuestas en el nivel de
acuerdo para la variable Hay indicadores clave de rendimiento especificos para la

Gestion de Conocimiento.

Se puede concluir que las organizaciones brindan importancia a la evaluaciéon y
medicién de las competencias y habilidades de su personal, se interesa por su

satisfaccion y brinda importancia al salario emocional.
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Se evidencia un 27.40% en el nivel totalmente de acuerdo del item Se cuenta con
estimulos para el personal por el logro y cumplimiento metas generales de la
empresa, que permite ver la importancia que las organizaciones brindan al capital
humano en el logro de los indicadores de la organizacion, generando revisiones y

mejoras a los procesos que permitiran el desarrollo de la empresa.

El anadlisis estadistico de la variable pertenece al nivel De acuerdo. La media del
item Se mide la satisfaccion del personal dentro de la organizacion corresponde al
nivel Ni de acuerdo ni en desacuerdo. La media de los items Se cuenta con
estimulos para el personal por el logro y cumplimiento metas generales de la
empresa, La empresa cuenta con técnicas y mecanismos de medicion de las
competencias y habilidades de los colaboradores y El nivel estratégico divulga los
indicadores generales a todo el personal de la organizacion, haciendo énfasis en
reconocer los logros de sus empleados, corresponde al nivel De acuerdo,
observandose asi la importancia brindada a la medicién indicadores de rendimiento

a la hora de accionar el conocimiento.

La dltima distribucion de las variables relacionadas con la distribucién del
accionamiento del conocimiento en la empresa, la evidencia la Tabla 22 donde en
el nivel de acuerdo se destacan los items Los procesos de seleccion de personal
evaltan la actitud de los candidatos hacia el aprendizaje constante (4.84%) y los
procesos de seleccién evaltan los valores del candidato, tomando en cuenta su

correlacion con los valores de la organizacion (41.10%).
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El analisis estadistico de la variable 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, brinda una mediana
y una moda en el nivel De acuerdo.

Tabla 22: Distribucién porcentual de la variable 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.

Ni en
En acuerdo ni Totalmente

De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo

desacuerdo

Totalmente
Item en
desacuerdo

Los procesos de
seleccién de
personal evalGan
la actitud de los 9.59% 8.22% 9.59% 43.84% 28.77%
candidatos hacia el
aprendizaje
constante.
Los procesos de
seleccién evallan
los valores del
candidato,
tomando en cuenta
su correlacion con
los valores de la
organizacion.
Fuente: Elaboracion propia

9.59% 5.48% 9.59% 41.10% 34.25%

El 44% de las empresas refieren estar de acuerdo con que dentro de ellas los
procesos de seleccion evallan la actitud de los candidatos hacia el aprendizaje

constante, y el 28.77% refiri0 estar totalmente de acuerdo con este aspecto.

El 41.10% manifestdé estar de acuerdo con que dentro de la organizacion, los

procesos de seleccion evaltan los valores del candidato tomando en cuenta su
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correlacion con los valores de la organizacién. El 34.25% de la muestra refiere estar
totalmente de acuerdo con que dentro de la organizacion, los procesos de seleccion
evaluan los valores del candidato tomando en cuenta su correlacion con los valores
de la organizacion, concluyendo que estas empresas poseen claridad de su cultura
organizacional y emplean mecanismos de evaluacion que les permiten la atraccion,
evaluacion y retencion del personal acorde a su cultura y sus valores
organizacionales, evitando la fuga de conocimiento como parte de los objetivos de

las practicas de procesos maduros de GC, que busca la teoria de la IA.

4.4. Identificacidén de los componentes y variables de la Inteligencia Accional

La revision bibliografica de articulos cientificos busco indagar sobre las teorias
existentes sobre Inteligencia Accional, para el reconocimiento de variables y su
operacionalizacion y en el apartado anterior se realiz6 la descripcion del
accionamiento del conocimiento de las empresas. Precisamente, a partir de la
revision bibliografica se identificaron seis grandes componentes de la Inteligencia
Accional y sus respectivas variables, a partir de lo expuesto por Albors y Ramos
(2016), expuestos en la tabla 4 del apartado, que permitio la construccion de los
items. La tabla 23 muestra resaltados los items que corresponden a los
seleccionados como mas importantes a partir del andlisis factorial por los
empresarios encuestados. Los items resaltados en gris tienen relevancia alta y los
no resaltados relevancia baja. Dando asi cumplimiento a los objetivos 1y 2 de esta

investigacion
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Tabla 23: Identificacion de los componentes y variables de la Inteligencia Accional

1. ABSORBER Y CEEAR

1.1. Existen sistemas y herramientas para la captura de conocimiento

1.1.1. Las politicas de innovacidn hacen parte del plan estratégico de la organizacidn

1.1.2. Se capacita al personal que realiza los procesos de innovacion

1.1.3. Se promueven programas de capacitacion en temas generales, que después el personal podra

encajar a cada una de sus labores.

1.2. Politicas de colaboracion, también se promueve |a colaboracidn externa

1.2.1. El personal de |a organizacion reconoce gque son constantes amateur

1.2.2 La empresa es receptiva al conocimiento que pueden brindarle otras entidades de diferentes

tipos vy sectores

2. VALIDAR E IDENTIFICAR CUESTIONES Y RELEVANTES

2.1. Se fomenta el emprendimiento intraorganizacional

2.2 5e fomenta a todo el personal de la empresa a plantear ideas, soluciones y propuestas.

2.3. Las nuevas opiniones vy propuestas se aprecian sin tomar en cuenta quien las diga.

2.4 5Se cuenta con planes de carrera

2.5 5e brinda importancia a la participacidn de todos los actores de |la cadena de valor como
proveedores y clientes para la planeacion estratégica

2.6. Se cuenta con Sistema de Recursos Empresariales

2.7 5e considera que cada empleado puede contribuir propuestas para el mejoramiento del
rendimiento, ya gue es éste quien mas domina las funciones y actividades de su labor.

3. ALMACEMNAR

3.1. Los repositorios se organizan mediante una taxonomia

3.1.1 La organizacion posee modelos de sistematizacion del conocimiento explicito

3.1.2. Se reconocen las competencias transversales

3.1.3. Existe un modelo de gestién por competencias

3.1.4. La organizacion posee Intranet con la informacion necesaria para el personal
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3.2_ El rol del responsable de Gestion del Conocimiento esta reconocido

3.2.1. Existe formalmente en |a organizacion una persona encargada a la direccion de la Gestion
del Conocimiento.

3.2.2 El responsable de la Gestidn del Conocimiento en la organizacidn plantea, establece y
controla la infraestructura y estructura de la organizacion enfocandolas hacia la Gestidn del
Conocimiento dentro de la empresa.

3.2.3. El responsable de la Gestidn del Conocimiento en la organizacidn establece la
sistematizacidn del conocimiento explicito

4. COMPARTIR Y COLABORAR

4.1_ El conocimiento necesario para la actividad de los empleados es accesible y facil de usar.

411 Muevas practicas dentro de un proceso ¢ drea son divulgadas con el resto del personal de |a
empresa

4.1.2 Existe alineacidn en el personal de |a organizacion frente a la visidn, valores y estrategias.

4.1.3. El trato entre comparieros fomenta el desarrollo de capacidades y competencias en los
empleados

4.1.4. Se cree que confiar autoridad a los colaboradores y apropiarles del deber de su labor,
benefician su compromiso con la organizacidn.

4.2 Hay competencias para promover el intercambio de la comunicacidn abierta, la colaboracion y
el conocimiento en los sistemas de desarrollo de Recursos Humanos

4.2 1. Cada lider de proceso fomenta el desarrollo de habilidades y competencias de su personal a
cargo

4.2 2 Los empleados abiertamente comunican y aclaran datos acerca de su labor, con el fin que
este conocimiento se almacene y archive dentro de la empresa.

4.2 3 Cada lider de proceso brinda el espacio para que su personal a cargo demuestren sus nuevas
competencias, capacidades y habilidades dentro de su labor

4 2 4 Se comparten las politicas y planes estratégicos con todo el personal de la empresa

4.3. Hay comunidades de practica, de proposito, internas y mixtas, redes sociales

4.3.1. Se cuenta con programas que fomenten dentro del personal la costumbre de compartir el
conocimiento

432 Se promueven las practicas de trabajo en equipo

4.3.3. Se incentiva a |a transferencia de conocimiento a través de mecanismos formales como
grupos focales y/o otros.
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5 REVISAR Y MEJORAR.

51. Se dispone de procesos de benchmarking interno y externo

5 2. 5e fomentan mecanismos de y rutas de mejoramiento constante

5.3 Se promueve un ambiente de confianza para la revisidn, correccion de equivocaciones y disefio
de rutas de mejoramiento

54 Se divulga a todo el personal |a retroalimentacion de los procesos de innovacidn

5.5. Se implementan mecanismos gue lleven a reconocer las falencias de conocimientos en el
personal

6. ACCIONAR Y MEDIR

6.1. El conocimiento (til se aplica para producir v mejorar el desempefio. El proceso de GC de seis
pasos se adopta en la organizacion de una manera mas o menos formal

6.1.1 Se llega a acuerdos con los empleados acerca de las metas a cumplir.

6.1.2 Se ejerce revisidn y control en los procesos de innovacidn

6.2. Hay indicadores clave de rendimiento especificos para GC

6.2.1. Se mide la satisfaccion del personal dentro de la organizacion

6.2 2 Se cuentan con estimulos para el personal por el logro v cumplimiento metas generales de |a
empresa

6.2.3 La empresa cuenta con técnicas y mecanismos de medicidn de las competencias y
habilidades de los colaboradores

6.2 4 El nivel estratégico divulga los indicadores generales a todo el personal de la organizacion,
haciendo énfasis en reconocer los logros de sus empleados

6.3. 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

6.3.1. Los procesos de seleccidn de personal evalian la actitud de los candidatos hacia el
aprendizaje constante

6.3.2. Los procesos de seleccidn evaldan los valores del candidato, tomando en cuenta su
correlacidn con los valores de la organizacidn

Fuente: Elaboracion propia a partir de Albors y Ramos (2016).
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4.5. Medicién de la Inteligencia Accional:

La informacion recogida del instrumento Herramienta Organizacional de Medicion

sobre la Inteligencia Accional — HOMIA (Ver anexo 5) permitié realizar la medicion

de la Inteligencia Accional en las organizaciones participantes. Inicialmente se hizo

un analisis factorial para comprobar la consistencia de cada constructo, como se

evidencia en la Metodologia en el apartado (Ver Tabla 7 del capitulo de

Metodologia), evidenciando los constructos previamente citados con la Ecuacion 1,

asi:

IA = [Absorber y crear] + [Validar] + [Almacenar] + [Compartir y colaborar]

+ [Revisién y Mejora] + [Medida y Accion]

Tabla 7: Resumen de analisis factorial

Nombre KMO Vanan.za total Explicacién
explicada
Crear y obtener conocimiento del
Absorber y crear 0.694 70.583 exterior.
e e el et
cuestiones 0.869 69.119 | Nue P
organizacion.
relevantes
Se archiva, se documenta el
Almacenar 0.820 71373 conocimiento explicito.
Transferencia de conocimiento y
Compartir y 0.893 70.560 aprendlzaje_y colaborativo a través
colaborar del compartir.
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Se evalla el desempefio, eficiencia
y productividad a partir de la

Revisar y mejorar 0.821 76.141 . o,
interaccidn con el marconetorno y el
logro de la competitividad.
El personal de una organizacion
Accionar y medir 0.883 76.575 asimila el conocimiento y toma

acciones diferentes a partir de ese
nuevo conocimiento.

Después de realizar el andlisis factorial para calcular los constructos, se observo
qgue en el constructo Absorber y Crear, los items que son relevantes dentro de su
composicién son: Se promueven programas de capacitacion en temas generales,
gue después el personal podra encajar a cada una de sus labores, Las politicas de
innovacion hacen parte del plan estratégico de la organizacion, La empresa es
receptiva al conocimiento que pueden brindarle otras entidades de diferentes tipos

y sectores.

De otro lado, en el constructo Validar e identificar las cuestiones relevantes, los
items mas importantes son: 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 participacion de todos
los actores de la cadena de valor como proveedores y clientes para la planeacién
estratégica, Se cuenta con Sistema de Recursos Empresariales, Se considera que
cada empleado puede contribuir propuestas para el mejoramiento del rendimiento,

ya gue es éste quien mas domina las funciones y actividades de su labor.
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Ademas, en el constructo Almacenar, los items mas importantes son: La
organizacion posee modelos de sistematizacion del conocimiento explicito, Se
reconocen las competencias transversales (interdepartamentales) dentro del
personal, Existe un modelo de gestidn por competencias, Existe formalmente en
la organizacion una persona encargada a la direccién de la GC, El responsable de
la GC en la organizacion plantea, establece y controla la infraestructura y estructura
de la organizacion enfocandolas hacia la GC dentro de la empresa, El responsable
de la gestion del conocimiento en la organizacion establece la sistematizacion del

conocimiento explicito.

En el constructo Compartir y colaborar, los items mas importantes son: Nuevas
practicas dentro de un proceso o area son divulgadas con el resto del personal de
la empresa, Existe alineacion en el personal de la organizacién frente a la vision,
valores y estrategia, El trato entre compafieros fomenta el desarrollo de
capacidades y competencias en los empleados, Cada lider 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 lider 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
politicas 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 practicas de trabajo en equipo, Se incentiva a la
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transferencia de conocimiento a través de mecanismos formales como grupos

focales y/o otros.

Por otra parte, en el constructo Revisar y mejorar, los items mas importantes son:
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 revision, correccion de equivocaciones y disefio de rutas de
mejoramiento, Se divulga a todo el personal la retroalimentacién de los procesos de
innovacion, Se implementan mecanismos que lleven a reconocer las falencias de

conocimientos en el personal.

Finalmente, en el constructo Accionar y medir, los items mas importantes son: Se
llega a acuerdos con los empleados acerca de las metas a cumplir, Se ejerce
revision y control en los procesos de innovacién, Se mide la satisfaccion del
personal dentro de la organizacion, Se cuenta con estimulos para el personal por el
logro y cumplimiento metas generales de la empresa, La empresa cuenta con
técnicas y mecanismos de medicion de las competencias y habilidades de los
colaboradores, El nivel estratégico divulga los indicadores generales a todo el
personal de la organizacién, haciendo énfasis en reconocer los logros de sus
empleados, Los procesos de seleccion de personal evaluan la actitud de los
candidatos hacia el aprendizaje constante, Los procesos de seleccion evalGan los
valores del candidato, tomando en cuenta su correlaciéon con los valores de la

organizacion.
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Adicionalmente, se realizd el andlisis de las correlaciones bivariadas entres las
variables (Ver Anexo 5), donde se evidencia una fuerte correlacion entre las

variables, ya que el p valor es inferior a 0.05.

Posteriormente, se realizaron andlisis de correlaciones bivariadas entre los
Constructos como lo evidencia la Tabla 24 con la utilizacion del estadistico
Correlacion de Pearson, donde todas las correlaciones son positivas y significativas
destacando la combinacion de Compartir y colaborar con Accionar y medir (r=0.840;
p < 0.000); Almacenar y Accionar y medir (r=0.832; p < 0.000); Accionar y medir con
Revisar y Mejorar (r=0.832; p < 0.000); Compatrtir y colaborar con Revisar y Mejorar
(r=0.781; p < 0.000); Almacenar con Validar e identificar cuestiones relevantes
(r=0.775; p < 0.000); Compartir y colaborar con Validar e identificar cuestiones

relevantes (r=0.771; p < 0.000); Absorber y Crear con Validar (r=0.706; p < 0.000).

Tabla 24: Correlaciones Bivariadas Constructos

Compartir
Validar Revisar Medir @bé?;t;?r Almacenar y
Colaborar
ggg‘;’:fs'gz 1 579% | 654 | .706* 775+ 771
Validar Sig. .000 .000 .000 .000 .000
(bilateral)
N 73 73 73 73 73 73
comelacion | - s7gw 1 832% | 632 632% 800**
Revisar Sig. .000 .000 .000 ,000 .000
(bilateral)
N 73 73 73 73 73 73
Correlacion B654%* 830 1 670" 781%* .840**
de Pearson
Medir Sig. .000 .000 .000 .000 .000
(bilateral)
N 73 73 73 73 73 73
Correlacién o *% ok ok *x
Absorber y de Pearson 706 632 670 ! 667 679
Crear >I. 000 000 | .000 000 000
(bilateral)
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N 73 73 73 73 73 73
Comelcion | 77s= | 63z | 7817 | 667 1 7647
Almacenar ﬁ)‘ﬁ’éteral) 000 000 000 000 .000
N 73 73 73 73 73 73
Comparti comelacion | zz1e | goow | 840w | 679" 764+ 1
y Sig.
Colaborar (bilateral) 000 000 000 000 000
N 73 73 73 73 73 73

Es significativa al 0.99

Tras revisar las correlaciones de las variables relacionadas con la Inteligencia
Accional, posteriormente, se realizO un analisis factorial con la técnica de
componentes principales y la rotacion varimax para recargar el peso de los
componentes (Hair, Anderson, Tatham y Black, 2010) para calcular la variable
independiente que permitird 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 antigledad, Formacion
académica, y Numero de empleados de la organizacion (Ver Tabla 25). Se observa
la creacién de 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). De esta manera se calculan las

variables independientes a partir de las cuales se medira la Inteligencia Accional.

En el anexo 6 se observa el calculo completo.
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Tabla 25 : Matriz de componentes rotados del analisis factorial realizado para la creacién de las

variables dependientes.

Componente
Formacién académica Empleafilos .d,e Ia
organizacion
EMP-DIR .066 .898
EMP-N-D .062 .864
TECN .843 211
TECNG 876 243
PROF .867 .207
MAEST 847 -066
DOC 79 -.214

Tras este analisis y la creacion de las variables se pasa a realizar la regresion
multiple para comprobar la férmula de mediciébn de la Inteligencia Accional
propuesta por Albors y Ramos (2014) y determinar cudles son esos factores que
influyen para las empresas de la region. Para ello se utilizan dos variables
independientes e influyentes: nimero de empleados y formacion académica.

Inicialmente con la variable nimero de empleados el modelo evidencia que no es
consistente porque su R cuadrado es del 0.046, evidenciando que no es un modelo
robusto, pues si bien el estadistico Durbin-Watson evidencia que no hay
colinealidad, los coeficientes no son significativos (porque estdn por encima de

0.005) y tiene un R de 0.215, como se observa en los siguientes cuadros:
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Tabla 26: Modelo de regresion mdltiple tomando como variable independiente NUmero de

empleados.
Modelo R Error tip.
R cuadrado de la Durbin-
R cuadrado | corregida | estimacion | Watson
1 ,2152 ,046 -,041 | 1,0200930 2,002
1

a. Variables dependientes: Compartir y Colaborar, Absorber y Crear, Almacenar, Revisar, Validar,
Medir

b. Variable independiente: Nimero de Empleados

ANOVAD
Modelo Suma de Media
cuadrado cuadratic
S gl a F Sig.
1 Regresién 3,321 6 ,554 ,532 , 7822
Residual 68,679 66 1,041
Total 72,000 72

a. Variables dependientes: Compartir y Colaborar, Absorber y Crear, Almacenar, Revisar, Validar,
Medir

b. Variable independiente: Numero de Empleados

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no | Coeficientes Estadisticos de
estandarizados | tipificados colinealidad
Error
B tip. Beta t Sig. |Tolerancia| FIV

Validar -,307 ,230 -,307| -1,331 ,188 272 | 3,674
Revisar -,043 ,238 -,043| -,183 ,856 ,256 | 3,912
Medir ,041 ,287 ,041 ,143 ,887 176 | 5,692
Absorber y ,123 ,187 ,123 ,654 ,515 412 | 2,429
Crear
Almacenar ,114 ,236 114 ,485 ,629 ,260| 3,841
Compartir y ,195 ,282 ,195 ,691 ,492 ,182| 5,496
Colaborar

a. Variable independiente: Nimero de Empleados
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Lo anterior evidencié que la variable independiente nimero de empleados no influira

en los constructos.

Posteriormente, se realiza la regresibn multiple tomando como variable
independiente Formacién académica (Ver Tabla 28) que evidencia que en este
analisis el modelo es 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 observa que el coeficiente de correlacion R es aceptable

(R=0.670).

Revisando los supuestos de la regresibn mdultiple se observa que no existe
colinealidad (Durbin-Watson=1.855), el modelo de regresién es significativo
(f=1.749; p < 0.023), las variables tienen distribucion normal y existe correlacion

entre ellas.

Tabla 27: Modelo de regresién mudltiple tomando como variable independiente Formacion

académica.
Resumen del modelo®
Modelo Error tip.
R de la
R cuadrado | estimacié | Durbin-
R cuadrado | corregida n Watson
1 .6702 372 .059 | .9701686 1.855

7
a. Variables dependientes: Compartir y Colaborar, Absorber y Crear, Almacenar, Revisar, Validar,
Medir

b. Variable independiente: Formacion Académica
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ANOVAP

Modelo Suma de
cuadrado Media
S gl cuadratica F Sig.
1 Regresién 9.879 6 1.647 1.749 .0232
Residual 62.121 66 .941
Total 72.000 72

a. Variables dependientes: Compartir y Colaborar, Absorber y Crear, Almacenar, Revisar, Validar,
Medir

b. Variable independiente: Formacion Académica

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no | Coeficientes Estadisticos de
estandarizados | tipificados colinealidad
Error
B tip. Beta t Sig. | Tolerancia| FIV

Validar .200 219 .200 911 .066 272 3.674
Revisar .027 .226 .027 JA21 .004 256 | 3.912
Medir 291 273 291 1.067 .029 176 5.692
Absorber y .090 178 .090 .506 .014 412 2.429
Crear
Almacenar .014 224 .014 .064 .049 260 | 3.841
Compartir y -221 .268 -.221 -.825 .012 182 | 5.496
Colaborar

a. Variable independiente: Formacién Académica
Fuente: Elaboracion propia.

Se observa también que el modelo es explicado por seis variables dependientes y

66 grados de libertad, motivando la inclusion de todos los casos.

Para establecer la ecuacion, se consideran los coeficientes no estandarizados a
partir de la Ecuacion 1 propuesta previamente en el apartado Metodologia y se
propone la Ecuacion 3 que es el modelo de prediccidn para la Inteligencia Accional

a partir de los datos recogidos:
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Ecuacion 3: Modelo de regresion lineal

Y=ax+by+cz+dw+ev+fu

Por tanto la Inteligencia Accional medida a partir de la Formacién Académica de

su personal es:

Ecuacion 4: Modelo de regresion lineal

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

De esta manera, se puede afirmar que los seis constructos propuestos por Albors
y Ramos (2014) son importantes en la medicion de la Inteligencia Accional en las

empresas de la poblacion objetiva, como lo evidencia la Ecuacion 1.

Ecuacion 1: Inteligencia Accional
IA = [Absorber y crear] + [Validar] + [Almacenar] + [Compartir y colaborar]

+ [Revision y Mejora] + [Medida y Accion]

Se evidencia que el constructo Revisar y mejorar conserva una relacién significativa
con la variable independiente Formacion académica. Se puede concluir que los
niveles de formacion académica de los empleados de una organizacion
intervendran en las practicas de GC de la misma en el paso Revisar y mejorar de la

teoria de la IA.

Al revisar los indicadores de medicion e items del constructo Revisar y mejorar se

dice que los niveles de Formacion académica influyen en los procesos de
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benchmarking externo e interno, en la implementacion y ejecucion de mecanismos
de rutas de mejoramiento constante, en la promocion de un ambiente confianza
para la revisibn y correccion de equivocaciones y el disefio de rutas de
mejoramiento, en la divulgacion a todo el personal de la retroalimentacion de los
procesos de innovacion y en la implementacion de mecanismos que lleven a

reconocer las falencias de conocimientos en el personal.

A patrtir de lo anterior, se puede mencionar que contar con personal con niveles de
formacion académica altos asegurara la capacitacion suficiente para propiciar
procesos de benchmarking y comparacion que junto con otros mecanismos de
revision y retroalimentacion, permitiran la correccion de errores, el fortalecimiento

de debilidades y por ende la mejora e innovacion constante.

De igual manera, se observa una relacibn menos significativa, aunque importante,
entre Formacion académica y el constructo Compartir y colaborar, permitiendo
concluir que tener colaboradores con altos niveles de formaciébn académica
favorece que el trato entre comparieros fomente el desarrollo de competencias y
habilidades. Al revisar los indicadores de medicion del constructo Compartir y
colaborar, se afirma que la formacién académica favorece la divulgacién de nuevas
practicas dentro de las areas de una organizacion y facilita el confiar autoridad a los
colaboradores y apropiarles del deber de su labor que fortalecera su compromiso

con la organizacion.
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La formacion académica influye sobre indicadores de medicién del constructo
Compartir y colaborar, al facilitar la comunicacion abierta de los empleados respecto
a los datos de su labor, fortaleciendo los procesos de aprendizaje organizacional.
Adicional esta variable denominada Formacion académica al aumentar asegura
dentro de las organizaciones la implementacion y ejecucidbn de mecanismos
formales de transferencia de conocimiento. A su vez, los altos niveles de formacion
académica facilitan la alineaciéon del personal en valores, vision, objetivos vy
estrategia, que constituye de acuerdo a la revision bibliografica un aspecto clave en

la teoria de IA.

Ademas se evidencia una relacion un poco menos significativa, entre Formacion
académica y el constructo Absorber y crear, dejando mencionar que contar con
personal con niveles altos de formacion académica favorecera los procesos de
absorciébn de conocimiento como programas de capacitacion, politicas de
innovacion. También los altos niveles de formacién académica aseguraran en el
personal de la organizacién una actitud abierta hacia el aprendizaje constante, factor

clave en la teoria de la IA.

A continuacion se construyen los parametros de medicion de la IA para las

organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su area metropolitana a partir de los

resultados observados en esta investigacion.
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Tabla 28: Niveles de IA

NIVELES DE INTELIGENCIA ACCIONAL

con mecanismos de
medicion de las
competencias, que seran
de apoyo para planes de
carrera. Se fomenta el
trato entre compaferos y
la divulgacion de nuevas
practicas dentro de la
organizacion para
promover el desarrollo de

competencias.

Valores Nivel Descripcién Recomendaciones

00-1.0 Débil Se implementa un plan Fomentar planes
de capacitacion en temas de carrera dentro
generales, que los de la organizacion.
colaboradores ensamblan Implementar el
en su labor. De igual proceso de
manera, los lideres de evaluacion de
proceso aspiran el desempefio dentro
desarrollo de habilidades la organizacion.
y competencias del
personal a su cargo.

1.1-20 Basico La organizacion cuenta Ser receptiva al

conocimiento que
pueden brindar
otras entidades y
todos los
participantes de la
cadena de valor.
Implementar
modelos de
sistematizacion del
conocimiento
explicito.
Implementar un
modelo de gestion
por competencias.
Formalizar el
encargado del rol
de GC.

Medir la

satisfaccion del
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personal dentro de
la organizacion.
Se cuenta con
estimulos para los
colaboradores por
el cumplimiento de
objetivos de la

organizacion.

21-3.0| Intermedio | Se brindaimportancia a Incluir las politicas
las propuestas de los de innovacion en la
colaboradores para el planeacién
mejoramiento del estratégica.
rendimiento, existe Contar con Sistema
receptividad al de Planificacion de
conocimiento que pueden Recursos
brindarle otras entidades Empresariales.
y todos los participantes Implementar el uso
de la cadena de valor. De de Intranet.
igual manera, se
implementa el modelo de
gestion por competencias
y se formaliza el
encargado del rol de GC
y existe una
sistematizacion del
conocimiento explicito.
Ademas, se mide la
satisfaccion del personal.

3.1-4.0 | Sobresaliente | El plan estratégico de la Implementar
organizacion incluye mecanismos
politicas de innovacion. formales de

La organizacion con un
Sistema de Planificacion
de Recursos

Empresariales y posee

transferencia del
conocimiento.
Fomentar

mecanismos y
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Intranet. De igual
manera, se implementan
mecanismos que lleven a
reconocer las falencias
de conocimientos en el

personal.

rutas de
mejoramiento
constante.
Evaluar en los
procesos de
seleccion la
alineacion de los
candidatos con los
valores de la
organizacion y su
disposicion frente

al aprendizaje

constante.
4.1-5.0 Avanzado Se cuenta con programas Fomentar el
gue fomentan dentro del emprendimiento
personal la costumbre de intraorganizacional.
compartir el Implementar
conocimiento, a través de procesos de
mecanismos formales. Se benchmarking.
fomentan mecanismos y
rutas de mejoramiento
constante. De igual
manera, los procesos de
seleccién evaltan la
actitud de los candidatos
hacia el aprendizaje
constante y su alineacion
con los valores de la
organizacion.
5.1-6.0 | Conocimiento | Existe una cultura Promover una

accionable

organizacional, donde el
personal reconoce que
son constantes
aprendices. Se fomenta

el emprendimiento

cultura
organizacional de
aprendizaje

constante.
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intraorganizacional y
existe alineacién en el
personal de la
organizacion frente a la
vision, valores y
estrategia. De igual
manera, el responsable
de GC enfoca la
infraestructura y
estructura hacia la GC.
La organizacion dispone
de procesos de
benchmarking interno y

externo.

Fomentar la
alineacion de los
colaboradores en
términos de
valores, vision y

estrategia.

Fuente: Elaboracion propia

4.6. Buenas précticas de la Gestion del Conocimiento basadas en Inteligencia

Accional

A patrtir de los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento se plantea una

cartilla que presente la ruta de mejoramiento en términos de Gestién del

Conocimiento desde la teoria de la Inteligencia Accional para la aplicacién Buenas

practicas de Gestion del Conocimiento basadas en la teoria de la Inteligencia

Accional. La tabla 29 presenta el resumen de medias de los indicadores medidos

en HOMIA, tomando en cuenta que una media mayor a 3,51 a 5,00 constituye

fortaleza y una media < 3,50 constituye debilidad en las organizaciones de la region

referente a las practicas de GC.
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Tabla 29: Resumen de medias de indicadores

Variable Media Interpretacion
CAPAC-PERS-IN 4.08 Fortaleza
CAPAC-GEN 3.95 Fortaleza
IN-PL-ESTRATEG 3.74 Fortaleza
AMAT 3,49 Debilidad
OT-EMP 4.01 Fortaleza
EMP-INT 3.55 Fortaleza
PROP 3.66 Fortaleza
APR-NUEV-OP 3.53 Fortaleza
PL-CARR 3.42 Debilidad
CAD-VAL 3.60 Fortaleza
S-R-E 3.36 Debilidad
PROP-MEJ 3.59 Fortaleza
SIST-CON-EXP 3.55 Fortaleza
COMP-TRANSV 3.64 Fortaleza
GEST-COMP 3.63 Fortaleza
INTRANET 3.52 Fortaleza
ENC-GC 3.36 Debilidad
ENCGC-INF-EST 3.29 Debilidad
ENCGCSIS 3.27 Debilidad
NUEV-PR 3.84 Fortaleza
ALINEAC 3.93 Fortaleza
TRATO 3.96 Fortaleza
AUT 3.89 Fortaleza
LID 3.89 Fortaleza
COM-ARCH 3.67 Fortaleza
LID-NUEV 3.84 Fortaleza
COMP-PL-EST 3.85 Fortaleza
PR-COMP-CON 3.44 Debilidad
TR-EQ 3.93 Fortaleza
MEC-FOR 3.44 Debilidad
BENCH 3.25 Debilidad
RUT-MEJ 3.63 Fortaleza
AMB-CONF 3.59 Fortaleza
RET-IN 3.70 Fortaleza
FAL 3.67 Fortaleza
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MET 3.79 Fortaleza
REV-IN 3.79 Fortaleza
SAT 3.52 Fortaleza
EST 3.59 Fortaleza
MEC-MED 3.58 Fortaleza
IND-GEN 3.58 Fortaleza
SEL-AP 3.74 Fortaleza
SEL-VAL 3.85 Fortaleza

Se plantea un diagnéstico de las empresas de la ciudad de Bucaramanga y su area

metropolitana a partir de los resultados obtenidos a partir de una matriz DOFA (Ver

tabla 30).

Las debilidades y amenazas muestran para cada item expuesto su correspondiente

constructo de la teoria de la IA con el fin de conocer el estado de las organizaciones

de la region en el panorama de los constructos de la IA.

Tabla 30: Matriz DOFA

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.

Debilidades

Absorber y crear: No se evidencia que las
politicas de innovacion hagan parte del plan

estratégico de la organizacion.

Validar e identificar cuestiones relevantes:

¢ No se perciben planes carrera.
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Almacenar: Existe un modelo de gestion por

competencias.

Compartir y colaborar: Existe alineacion en el
personal de la organizacién frente a la vision,

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 medicion de las
habilidades  de

competencias vy los

colaboradores.

¢ No se evidencia que se cuente con un
Sistema de Planificacién de Recursos

Empresariales.

Almacenar:

e No se percibe importancia a la
formalizacién del rol del encargado de
GC en las organizaciones.

e Se observan debilidades en el

almacenamiento de la informacién, no

se evidencia el uso de Intranet, de
del

sistematizacion conocimiento

explicito, etc.

Compartir y colaborar:

e No se refleja que se incentive la
transferencia de conocimiento a través
de mecanismos formales como grupos
focales y/o otros.

e No se evidencian programas que
fomenten dentro de la organizacion la
costumbre de

compartir el

conocimiento.

Revisar y mejorar:
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No se evidencian procesos de Benchmarking

interno y externo.

Accionar y medir:

¢ No se observa la medicion de la
satisfaccion del personal dentro de la
organizacion.

e Se observan debilidades en revision de
los procesos de innovacion dentro de la

organizacion.

Oportunidades

Interés e inversion centrada en la GC
en el Plan Nacional de Desarrollo
(Colciencias, 2017).

Interés de la CDMB en las practicas de
GC vy aprendizaje organizacional
(Corporacién Auténoma Regional para
la Defensa de la Meseta de
Bucaramanga, 2011).

Formacioén del personal en educacion

superior.

Amenazas

e Bajos niveles de productividad
organizacional segin el Informe
Nacional de Competitividad (Consejo
Privado de Competitividad, 2015).

e Cultura regional no abierta hacia los
procesos de GC dentro de las
organizaciones, segln se evidencia en
el rapport y proceso de entrevista
preliminar a la aplicacion del

instrumento.

Fuente: Elaboracion propia
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A partir de esto se crearon algunas recomendaciones de buenas practicas de GC
basados en la teoria de la IA, como mecanismo de difusion de la teoria de la 1A en
la region. La cartilla fue publicada online al acceso de las organizaciones de la
region y puede ser encontrada temporalmente en el siguiente link

https://youtu.be/LjJE4I3tW2U

Objetivo

Proponer una ruta de mejoramiento en términos de gestion del conocimiento desde

la teoria de la Inteligencia Accional, para las organizaciones.

Alcance

La cartilla de aplicacion Buenas practicas en Gestion del Conocimiento basadas en
la teoria de la Inteligencia Accional, busca dar una propuesta innovadora de
estrategias en materia de GC a las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga a
partir de los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento construido para
la medicion de la Inteligencia Accional en las organizaciones de la regién:

Herramienta Organizacional de Medicién de la Inteligencia Accional HOMIA.

Poblacién objetiva

Organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su area metropolitana.

Justificacion
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La trascendencia de este cartilla de aplicacibn se establece en el aporte de
propuestas y estrategias innovadoras para la madurez de los proceso de GC desde

nuevo constructo teorico de IA a las organizaciones.

Esta cartilla constituye un material que combina elementos tedricos y practicos que
pueden ser aplicados en el diario existir de las organizaciones en busqueda de
aguellas préacticas que influyen en las buenas practicas de GC que le llevaran a

alcanzar la 1A

El nuevo constructo de IA propone que las buenas practicas den GC llevaran a la
empresa al accionamiento del conocimiento y el aprovechamiento del know how de

la organizacion y por ende al cumplimiento de sus objetivos.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

Esta investigacion permitio estudiar los factores que intervienen en la Inteligencia
Accional en las empresas de la ciudad de Bucaramanga y su area metropolitana,
determinando la importancia que tiene para las organizaciones los procesos de

Gestidon del Conocimiento en la gestion del recurso humano.

Este capitulo muestra el resumen de hallazgos de la investigacion y la formulaciéon

de recomendaciones.

5.1. Resumen de hallazgos

El objetivo fue medir la Inteligencia Acccional en las empresas de la region, 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 medicién de IA que se ha propuesto, siendo de interés para las

organizaciones.

Después de aprobar un andlisis 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, segun lo expuesto por Albors y

Ramos (2016).
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Se logr6 el objetivo general de la investigacion al disefiar una herramienta que
permita medir la Inteligencia Accional en organizaciones de Bucaramanga y area

metropolitana.

A partir de lo anterior se logra el cumplimiento de los objetivos especificos:

1. En el objetivo 1, se identificaron los componentes y factores que influyen en el
desarrollo de la Inteligencia Accional dentro de las organizaciones a partir de la
revision bibliografica que aborda el constructo tedrico de IA y un andlisis
estadistico de los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del instrumento
HOMIA a una muestra de las organizaciones de la region, determinando la

correlacién de los componentes para medir la Inteligencia Accional.

2. La revision bibliografica logr6 determinar que el nivel de madurez de los
procesos de Gestion del Conocimiento que constituyen el nivel de Inteligencia
Accional dentro de la organizacion. Esta madurez se mide a partir de 6 pasos:
Absorber y crear el conocimiento, Validar e identificar cuestiones relevantes,

Almacenar, Compartir y colaborar, Revisar y mejorar, Accionar y medir.

3. En la consecucién del objetivo 2, se construyd un instrumento de medicién de
los componentes de la Inteligencia Accional dentro de las organizaciones de la
poblacidon 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 IA de acuerdo
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a la literatura cientifica existente. Esta investigacion propone un instrumento de
medicién de la Inteligencia Accional denominado HOMIA, siendo un instrumento

innovador porque no se ha creado antes.

Para el cumplimiento del objetivo 3 se aplic6 HOMIA a una muestra
representativa de las organizaciones de la region, que constituye un numero de
73 encuestas correspondientes a 71 empresas, para realizar la medicion de la
Inteligencia Accional a través de un instrumento que mostro la tendencia de uso
de las organizaciones de la poblacion representada, calculando los resultados

obtenidos para el analisis estadistico.

El andlisis de resultados de esta investigacion permitié aplicar la teoria de la
Inteligencia Accional propuesta por Albors y Ramos (2014) en las
organizaciones de la region, reconociendo la importancia de accionar el

conocimiento de manera idénea para el logro de los objetivos de la organizacion.

En el objetivo 4 se propuso una ruta de mejoramiento en términos de Gestion
del Conocimiento desde la teoria de la Inteligencia Accional, para las
organizaciones a través de la cartilla de aplicacion Buenas practicas de GC

desde la teoria de la IA y que se observa en el apartado 4.5 de este documento.

La progresiva relevancia que se esta dando al conocimiento como novedoso

agente de eficiencia y productividad acarrea su promociéon dentro de las
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organizaciones, bajo buenas practicas y tacticas de la Gestion del Conocimiento
gue promueven el accionamiento del conocimiento como lo expone la teoria de

la Inteligencia Accional.

8. Las TIC constituyen una herramienta fundamental en las practicas de Gestion
del Conocimiento dentro de las organizaciones, siendo un motor para facilitar el
aprendizaje constante y el alineamiento en temas de valores, para asegurar
procesos de GC gque prevengan la fuga de conocimiento, como lo expone la

literatura sobre la teoria de la Inteligencia Accional.

9. De acuerdo al marco teorico, las empresas en la actualidad necesitan identificar
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.

10. Se propuso un modelo de medicién de la Inteligencia Accional a partir de un
analisis de regresion mdultiple, que permitié concluir la relacion directa entre el
nivel formacién académica del personal de la organizacion y la madurez de los
procesos de Gestion del Conocimiento y la existencia de procesos maduros de

GC dentro de la misma, destacando la IA medida a través de la formacion.
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11.La Inteligencia Accional propone un modelo de Gestion del Conocimiento
maduro donde las empresas accionan el conocimiento para la toma de
decisiones y la elaboracién de estrategias, al hacerlo parte de su cultura
empresarial. Valorar el conocimiento dentro de las organizaciones fomentara la

competitividad organizacional.

12.Este estudio contribuye a la comunidad académica a través del aporte de una
herramienta de medicién de un constructo tedrico innovador llamado Inteligencia
Accional, util para préximos intereses investigativos en temas de Gestion del

Conocimiento.

13. Esta investigacion también aporta una cartilla de Buenas practica de la Gestion
del Conocimiento desde la teoria de la Inteligencia Accional que es Util para los
profesionales dedicados al ejercicio de consultoria para las empresas, que

buscan gestionar el talento de las organizaciones.

14. A partir de los resultados obtenidos se concluye que las organizaciones de la
poblacion representada en este estudio a partir de una muestra, se interesan 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. Esto de acuerdo a los resultados descriptivos.
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15. Los resultados de esta investigacion evidencian la relevancia de la alineacion
del personal en temas de valores y la importancia de la disposicion del personal
frente al aprendizaje constante, para el alcance de procesos de Gestion del
Conocimiento que se conviertan en agentes de generacion de ventajas
competitivas e innovacién en la organizacion, como lo expone la teoria, siendo
la formacion del personal la clave para desarrollar la Inteligencia Accional en las

empresas, concluyendo que la formacion académica influye en el 37.20%.

16.Los niveles de formacion académica intervendran considerablemente en los
procesos de revisidn y mejora de las practicas de GC, concluyendo esto a partir
de la relacion altamente significativa existente entre Formacion Académica e 1A

expuesta en el modelo de regresion multiple.

5.2. Formulacién de recomendaciones

1. Laimportancia de esta investigacion se sitla en el aporte que se brinda al sector
empresarial al obtener una herramienta de medicion de la Inteligencia Accional,
que permite su socializacion en las organizaciones de la region, para fomentar
el interés de mas empresas para participar en proximas investigaciones

referentes a la tematica.
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La implementacion del rol de encargado de la Gestion del Conocimiento en las
organizaciones es indispensable para que trabaje en la disposicion de la
organizacion hacia el aprendizaje y en la alineacién del personal en temas de

valores, actitudes y cultura organizacional.

La implementacion de planes de carrera es indispensable de promover en las
organizaciones de la region para fomentar la apropiacion de la Gestion del
Conocimiento, de esta forma las organizaciones pueden aplicar la Inteligencia

Accional de manera efectiva evitando la fuga de los conocimientos.

La utilizacién de la Herramienta Organizacional de Medicion de la Inteligencia
Accional (HOMIA) debe comunicarse para las organizaciones colombianas y

extenderse hacia las latinoamericanas para fomentar la utilizacién de esta teoria.

Se recomienda implementar el uso del nuevo constructo tedérico de Inteligencia
Accional en la comunidad académica y universitaria afin al tema de Gestion del
Conocimiento en las organizaciones para inculcar el desarrollo de procesos

innovadores.

Se recomienda implementar el uso de la teoria de la Inteligencia Accional y los

hallazgos de este estudio, en el ejercicio de consultoria en las las

organizaciones. Se recomienda implementar dentro de las organizaciones
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programas y mecanismos formales que promuevan el compatrtir el conocimiento

como una costumbre de la organizacion.

Se propone ampliar la muestra, para contar con estudios estadisticos de mayor

robustez.
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ANEXOS

ANEXO 1: ANALISIS FACTORIALES REALIZADOS

Variable Absorber y crear

KMO y prueba de Bartlett ABSORBER Y CREAR

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlIkin. ,694
Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado 64,308
Bartlett
gl 3
Sig. ,000

Varianza total explicada ABSORBER Y CREAR

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion
Total % de la % Total % de la %
varianza | acumulado varianza | acumulado
2,117 70,583 70,583 | 2,117 70,583 70,583
,518 17,258 87,840
,365 12,160 100,000

Variable Validar e identificar cuestiones relevantes

KMO y prueba de Bartlett VALIDAR E IDENTIFICAR CUESTIONES RELEVANTES

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. ,869
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 371,333
o] 21
Sig. ,000

Varianza total explicada VALIDAR E IDENTIFICAR CUESTIONES RELEVANTES.

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion
Total % de la % Total % de la %
varianza | acumulado varianza | acumulado
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1 4,838 | 69,119 69,119 | 4,838 | 69,119 69,119

2 ,681 9,728 78,847

3 ,538 7,680 86,527

4 ,313 4,466 90,992

5 ,289 4,132 95,124

6 ,198 2,834 97,958

7 ,143 2,042 100,000

Variable Almacenar
KMO y prueba de Bartlett ALMACENAR

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. ,820
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 436,496
al 15
Sig. ,000

Varianza total explicada ALMACENAR

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccién
Total | % dela % Total | % de la %

varianza | acumulado varianza | acumulado
1 4,403 | 73,377 73,377 | 4,403 | 73,377 73,377

2 ,914 | 15,238 88,615

3 ,301 5,010 93,625

4 ,204 3,408 97,032

5 ,113 1,886 98,919

6 ,065 1,081 100,000

Variable Compartir y colaborar
KMO y prueba de Bartlett COMPARTIR Y COLABORAR

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. ,893
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 619,332
gl 36
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Sig.

,000

Varianza total explicada COMPARTIR Y COLABORAR

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion
Total | % dela % Total | % dela %
varianza | acumulado varianza | acumulado
1 6,350 | 70,560 70,560 | 6,350 | 70,560 70,560
2 ,993 | 11,028 81,588
3 419 4,656 86,244
4 ,392 4,358 90,603
5 ,250 2,780 93,382
6 ,191 2,126 95,508
7 172 1,916 97,424
8 ,130 1,441 98,864
9 ,102 1,136 100,000
Variable Revisar y mejorar
KMO y prueba de Bartlett REVISAR Y MEJORAR
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. ,821
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 293,159
gl 10
Sig. ,000

Varianza total explicada REVISAR Y MEJORAR

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion
Total | % dela % Total | % dela %

varianza | acumulado varianza | acumulado

1 3,807 76,141 76,141 | 3,807 76,141 76,141

2 ,511 10,215 86,357

3 ,400 8,002 94,359

4 172 3,441 97,800

5 ,110 2,200 100,000
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Variable Accionar y medir

KMO y prueba de Bartlett ACCIONAR Y MEDIR

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,883
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 629,676
gl 28
Sig. ,000
Varianza total explicada ACCIONAR Y MEDIR
Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccién
Total | % dela % Total | % dela %
varianza | acumulado varianza | acumulado
1 6,126 | 76,575 76,575 | 6,126 | 76,575 76,575
2 ,650 8,127 84,702
3 414 5,170 89,872
4 ,261 3,258 93,130
5 ,208 2,604 95,733
6 ,170 2,127 97,860
7 111 1,385 99,245
8 ,060 ,755 100,000
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ANEXO 2: Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

SEC |AN | TIP IEIISAI IEI\I\/II PRI| BA | TE | TEC | PR | MAE | DO
TOR| T | O R D M |CH|CN| NG | OF | ST C
N 73 | 73| 73 | 73 | 73 | 73 | 73 | 73 73 73 73 | 73
Parametro
S
normalesa 2,3 13|34 2,1
b Media 229| 3 |1,15|155]| 4 5 139 (3,78| 3,71 {3,99]| 259 | 5
Desviacion | 1,62 |1,2|10,39 | 1,46 | 1,2 | 2,7 | 2,68 |2,64 2,0
estandar 9 |81] 7 3 83 134 | 3 2 1248 |253[2,247| 12
Méximas
diferencias 0,37/0,2|0,51|0,45|0,5|0,20,24{0,21 0,18 0,3
extremas | Absoluta 4 |61] 1 4 09 | 67 6 6 10,234 5 |0,336| 88
0,3710,2|0,51|0,45| 05| 0,2 0,21 0,18 0,3
Positivo 4 |61] 1 4 09 | 67 |024| 6 |0,234| 2 |0,336| 88
0,21/0,1/0,35|0,35| 0,3 | 0,2 (0,24 (0,20 - 0,18 0,2
Negativo 5 192 2 4 95 | 45| 6 4 10,168| 5 |-0,24 | 84
Estadistico 0,37/0,2|0,51|0,45|0,5|0,20,24(0,21 0,18 0,3
de prueba 4 |61] 1 4 09 | 67 6 6 10,234 5 |0,336| 88
Sig.
asintética ,000 {,00 | ,000 | ,000 | ,00 | ,00 |,000 |,000 ,000 ,00
(bilateral) c |0Oc| c C Oc | Oc C ¢ |,000c| c¢ |,000c| Oc
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
CAP EXT
N 73 73
Parametros normalesa,b 0 0
1 1
Méximas diferencias extremas 0,2 0,213
0,106 0,109
-0,2 -0,213
Estadistico de prueba 0,2 0,213
Sig. asintotica (bilateral) ,000c ,000c
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Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

TAX ROL
N 73 73
Parametros normalesa,b 0 0
1 1
Méximas diferencias extremas 0,125 0,174
0,104 0,131
-0,125 -0,174
Estadistico de prueba 0,125 0,174
Sig. asintoética (bilateral) ,007c ,000c
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
ACC INT CcCoM
N 73 73 73
Parametros normalesa,b 0 0 0
1 1 1
Maximas diferencias extremas 0,217 0,19 0,161
0,139 0,118 0,121
-0,217 -0,19 -0,161
Estadistico de prueba 0,217 0,19 0,161
Sig. asintética (bilateral) ,000c ,000c ,000c
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
PROD IND RRHH
N 73 73 73
Pardmetros normalesa,b 0 0 0
1 1 1
Méximas diferencias extremas 0,199 0,168 0,266
0,136 0,123 0,158
-0,199 -0,168 -0,266
Estadistico de prueba 0,199 0,168 0,266
Sig. asintotica (bilateral) ,000c ,000c ,000c




Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

VAL REV ABS ALM COMP MED
N 73 73 73 73 73 73
Parametros
normalesa,b 0 0
1 1 1 1 1 1
Maximas
diferencias
extremas 0,128 0,118 0,173 0,118 0,111 0,19
0,096 0,093 0,067 0,095 0,067 0,117
-0,128 -0,118 -0,173 -0,118 -0,111 -0,19
Estadistico de
prueba 0,128 0,118 0,173 0,118 0,111 0,19
Sig. asintotica
(bilateral) ,005¢ ,013c ,000c ,013c ,026¢ ,000c
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ANEXO 3: Tabla de contingencia Sector * Antigtiedad

Tabla de contingencia SECTOR * ANT

ANTIGUEDAD Total
Dela De 11 De 21 Mas de
10 a20 a30 30 afios
afos afos afos
SECTOR | Servicios Recuento 13 7 8 15 43
% dentro de 30,2% 16,3% 18,6% 34,9% 100,0%
SECTOR
% dentro de 43,3% 70,0% 66,7% 71,4% 58,9%
ANT
% del total 17,8% 9,6% 11,0% 20,5% 58,9%
Extractora Recuento 0 0 1 0 1
% dentro de ,0% ,0% 100,0% | ,0% 100,0%
SECTOR
% dentro de ,0% ,0% 8,3% ,0% 1,4%
ANT
% del total ,0% ,0% 1,4% ,0% 1,4%
Financiero | Recuento 3 0 1 0 4
% dentro de 75,0% ,0% 25,0% ,0% 100,0%
SECTOR
% dentro de 10,0% ,0% 8,3% ,0% 5,5%
ANT
% del total 4,1% ,0% 1,4% ,0% 5,5%
Industrial Recuento 9 2 2 2 15
% dentro de 60,0% 13,3% 13,3% 13,3% 100,0%
SECTOR
% dentro de 30,0% 20,0% 16,7% 9,5% 20,5%
ANT
% del total 12,3% 2,7% 2,7% 2,7% 20,5%
Comercial Recuento 5 1 0 4 10
% dentro de 50,0% 10,0% ,0% 40,0% 100,0%
SECTOR
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% dentro de 16,7% 10,0% ,0% 19,0% 13,7%

ANT

% del total 6,8% 1,4% ,0% 5,5% 13,7%
Total Recuento 30 10 12 21 73

% dentro de 41,1% 13,7% 16,4% 28,8% 100,0%

SECTOR

% dentro de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

ANT

% del total 41,1% 13,7% 16,4% 28,8% 100,0%
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ANEXO 4: Tabla de contingencia Sector * Tipo

Tabla de contingencia SECTOR * TIPO
TIPO Total
Privada Publica Mixta
SECTOR | Servicios Recuento 36 7 0 43
% dentro de 83,7% 16,3% ,0% 100,0%
SECTOR
% dentro de TIPO 57,1% 77,8% ,0% 58,9%
% del total 49,3% 9,6% ,0% 58,9%
Extractora Recuento 0 0 1 1
% dentro de ,0% ,0% 100,0% 100,0%
SECTOR
% dentro de TIPO ,0% ,0% 100,0% 1,4%
% del total ,0% ,0% 1,4% 1,4%
Financiero | Recuento 3 1 0 4
% dentro de 75,0% 25,0% ,0% 100,0%
SECTOR
% dentro de TIPO 4,8% 11,1% ,0% 5,5%
% del total 4,1% 1,4% ,0% 5,5%
Industrial Recuento 15 0 0 15
% dentro de 100,0% | ,0% ,0% 100,0%
SECTOR
% dentro de TIPO 23,8% ,0% ,0% 20,5%
% del total 20,5% ,0% ,0% 20,5%
Comercial Recuento 9 1 0 10
% dentro de 90,0% 10,0% ,0% 100,0%
SECTOR
% dentro de TIPO 14,3% 11,1% ,0% 13,7%
% del total 12,3% 1,4% ,0% 13,7%
Total Recuento 63 9 1 73
% dentro de 86,3% 12,3% 1,4% 100,0%
SECTOR
% dentro de TIPO 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
% del total 86,3% 12,3% 1,4% 100,0%
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ANEXO 5: HERRAMIENTA ORGANIZACIONAL DE MEDICION DE LA
INTELIGENCIA ACCIONAL HOMIA

HERRAMIENTA ORGANIZACIONAL DE
MEDICION SOBRE LA INTELIGENCIA
ACCIONAL - HOMIA

Cordial saludo,

Estamos realizando un astudio para daterminar cual es la metodologia mas apropiada para madir la
Intaligancia Accional en las empresas de Bucaramanga. La Inteligencia Accional s |a habilidad de una
amprasa para validar el conocimiento Gtil, fomentar practicas y actividadas para aprander y asimilar
dicho conocimiento y empleario en pro del logro da los ohjetivos da la organizacidn (Albors, Ramos 8
Pairp, 2016). Lo invitamos a responder &l siguienta cuestionario considerando que las respuestas
sardn tratadas de manera confidencial y Gnicamanta con fines académicos.

Datos de contacto:

Mayra Alejandra Moreno Franco

Estudiante da la Maestria en Administracidn de Empresas
Universidad Auténoma da Bucaramanga

mmoreno’ 2@unab adu.co

*Dhligatorio

Nombre de la empresa *
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Sector de la empresa *

ARos de antigliedad de la organizacién *
O Delalo

(O Del11az20

(O De21a30

() Masde30

Tipo de organizacion *
(O Publica
(O Privada
() Mixta

Numero de empleados directos *

Numero de empleados no directos *

SIGUIENTE
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HERRAMIENTA ORGANIZACIONAL
DE MEDICION SOBRE LA
INTELIGENCIA ACCIONAL - HOMIA

*Obligatoric

Nivel de formacién del personal

A continuacion por favor indique el nimero de empleados de su
organizacion que cuenta con cada grado de formacion
académica (Primaria, Bachillerato, Técnico, Tecnologo,
Profesional, Maestria ¢ Doctorado): *

<=de 10 11-20 21-30 31-40 41-50 51-60 =60
empleados empleados empleados empleados empleados empleados empleado

Primaria
Bachillerato
Técnico
Tecnélogo
Profesional
Maestria

Doctorado

ATRAS SIGUIENTE
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HERRAMIENTA ORGANIZACIONAL
DE MEDICION SOBRE LA
INTELIGENCIA ACCIONAL - HOMIA

*Obligatorio

Sobre la Inteligencia Accional

La Inteligencia Accional es la habilidad de una empresa para validar el conocimiento Gtil,
fomentar practicas y actividades para aprender y asimilar diche conocimiento y emplearlo en
pro del logre de los cbjetivos de la organizacion (Albors, Ramos & Peiro, 2016).

A continuacion indigue de 1 a 5 su grado de acuerdo con respecto a su conocimiento sobre los
siguientes aspectos relacionades con la organizacion.

La escala de 1 a 5 significa: (1)=Totalmente en desacuerdo, {2) En desacuerdo, (2) Nide
acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Totalmente de acuerdo.

Existen sistemas y herramientas para la captura de
conocimiento *

Totalmente en Nien ..acuerdcu Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo

desacuerdo acuerdo
desacuerdo

Se capacita al

personal que
" 5 ' P

realiza los [ () i) ) 3

procesos de

innovacion

Se promueven
programas de
capacitacion en
temas generales, . ) .
que después el () () () (2 CJ
personal podra

encajar a cada

una de sus

labores

Las politicas de

innovacian hacen

partE de' plan I‘\ /I I'\. :I I: /I I\ /I I: :I
estratégico de la

organizacion
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Politicas de colaboracién y promocion de la colaboraciéon

externa. *

Totalmente en

desacuerdo
El perscnal de la
organziacion .
reconoce que son ()
constantes
amateur.

La empresa es
receptiva al
conocimiento que
pueden brindarle
otras entidades
de diferentes
tipos y sectores.

En desacuerdo

Ni en acuerdo

ni en De acuerdo
desacuerdo

P P

1 ] 1 ]

L L

Validar e identificar cuestiones relevantes *

Se fomenta el
emprendimiento
imtracrganizacional.

Se fomenta a todo el
personal de la emnpresa
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 impeortancia a
la participacion de
todos los actores de la
cadena de valer como
proveedores y clientes
para la planeacion
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 mas
domina las funciocnes y
actividades de su labor.

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Mi en acuerdo
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente de
Acuerdo

Totalmente
de Acuerdo
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Los repositorios se organizan mediante una taxonomia. *

La organizacion posee
modelos de
sisternatizacion del
conocimiento explicito.

Se reconocen las
competencias
transversales
(interdepartamentales)
dentro del personal.

Existe un meodelo de

gestion por competencias.

La organizacion posee
Intranet con la
informacion necesaria
para el personal.

El rol del responsable de gestion del conocimento esta

reconocido. *

Totalmentes

Mi en acuerdo

En ) De
en ni en
desacuerdo acuerdo
desacuerdo desacuerdo
P P P P
[} ] [} ] [} ] [} ]
L L L L

Totalmente en

desacuerdo
Existe formalmente
en la organizacion
una persona N
P
encargada a la )

direccion de la
gestion del
conocimiento.

El responsable de la
gesticn del
cenccimiento en la
organizacion
plantea, establece y
centrola la
infraestructura y
estructura de la
organizacion
enfocandolas hacia
la gestion del
conocimiento
dentro de la
EMmpresa.

El responsable de la
gestion del
conocimiento en la
organizacion
establece la
sistematizacion del
conccimiento
explicito.

En desacuerdo

Ni en acuerdo
ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de Acuerdo

Totalmente de
HAcuerdo
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El conocimiento necesario para la actividad de los empleados

es accesible y facil de usar. *

i en acwerdo s
En desacusrdo i &n D acuando Tﬂt;::u:.do de
dezacwerdo

Totalment= en
desacwardo

Musvas practicas

dartro de un

proCceso 0 ansa

son divulgadas I:::I I:::I I:::I I::Il I:::I
con &l resto del

parsonal de lz

SMpresa.

Existe alineacion
=n &l personal de

I EECid

frame 2 12 wizion O O O O O
walores ¥

sztratsgia.

Bl trato entre

companencs

fomenta el

desarrollo de O O O O O
capacidadss y

COMmpStencias en

o5 emplesdos.

S cres qus
confiar autondad a
los colaborsdoras

E iarles del
;-EI;};EEE su labar, I:::I I:::I ':::' ':::' ':::'
benefician su

Cl:ll'l‘l[l"l:ll'l‘liS-ﬂ —on
la crganiz=cion.

Hay competencias para promover el intercambio de la
comunicacion abierta, la colaboracion v el conocimiento en los
sistemas de desarrcllo de Recursos Humanos. *

Hi en acwerdo
- ~ Totzlments de
ni &n D= acuendo Bcuerdo

desacusrdo

Totalmente en
e smcuerdo En desacuerdo

Cada hider de

proceso fomenta

=| desarmollo de

nabilidades y - O O O O
compStencias de

sU personal a3

cango.

Los empleados

abisrtament=

cormunican y

aclaran datos

acernca de s lakbor;

parn que oate O O O o O
COnDCimisnta se

almacens y archive

dentra de la

SMprasa.

Cada lider de

proceso brinda el

SSpacio para que

sU personal a3

cargo desmuestre

Soe ueies - O O ) O
Ccomp=Stencias,

capacidadss v

nabilidedes dentro

de su labor

Se comparten las
pofticas ¥ planes

estratégicos con lf:::l |:::| ':::' C:' ':::'

todo el personal dea
la emprasa.
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Hay comunidades de practica, de propésito, intermas y mixtas,

redes sociales. *
P an acuerdon

Totalmesba an Tobalmesnie Ge
3 - En deseams il 2T [ P ] . "

ChE s L

5S¢ usanta oon
PIOENTINS Lk
FoImeaTien: s

di persanai = O O O O O

ConoC TN

Fevisar y mejorar. *
P41 an SC Lk

Totaimesnha o Dz Tt G
En desacmanchs il i
s Uendn ; - e ey [ Tle ]

S@ dispeones o

A=
S | - - O O
W R ITI

el ] ' 9] ] 'S

Con Shante.

S0 prOETLHESAT: LN

armbermes o

ponhanza para la

reviscn comcien e () O O O O
BOUROCSCIONE Y

disafio de nRas de

I O N

S& divulga 33000 o
personal b

Pmalmena i o - i (2 - o
Imnreaciin

SE T o
TTSSN Eeh LE

e = O 'S ) . )

Conoc e an o
personal.
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El conocimiento util se aplica para producir y mejorar el
desempefio. *

Wi en acusrdo
Taotzlmantz en : Totalmente de
desacuardo tn desacuerdo ni &n [2 acuerdo Acuerda
desacusrdo !

Szlegaa
acusrdos con
mpleadas
e O O O O O
metaz &
cumgli.

Se gjerce

control én los 0 0 0 O O
procesos de

Innovacion.

Hay indicadores clave de rendimiento especificos para la
Gestion de Conocimiento. *

Wi en acusrdo m
Tﬂ;ﬂ:ﬂ:“ En desacusrda nii en D= aouerds Tm.?..lzuznifg %
desacusrdo

Zemidela
ifaccion del
:ea?is:::la‘l:::lljgﬂtm de [:::' D ':::' '::] ':::'

2 CTganizacion.

Se cuenta con

estmulos para el

p=r=onal por &

logroy O O O O O
cumplimiento

Tetaz generales

de |z empresa.

Lz empresa cuenta

con tecnicas y

Mecanismos de

medicion de las If:] (:] I:::I If::l I:::I
compstencias ¥

nabilidades de los

colaboradores.

El nivel estratégico
divulga los
indicadores
generales 3 todo &l

Idelz
E'E';rlzgg:igq, '::] (:j ':::' ':::' ':::'
haciendo enfasis
2N rescnocer los

logras de sus
empleados.
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Cuando se contrata y en las politicas de desarrollo de RRHH: *

Ni en acuerdo
Totalmente en ) Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo Acuerdo

desacuerdo

Los procesos de
seleccion de
personal evaluan

la actitud de los O O O O O

candidatos hacia
el aprendizaje
constante.

Los procesos de
seleccién evaluan
los valores del
candidato,

tomando en O O O O O

cuenta su
correlacion con
los valores de la
organziacion.

HERRAMIENTA ORGANIZACIONAL
DE MEDICION SOBRE LA
INTELIGENCIA ACCIONAL - HOMIA

Observaciones de |la gestion del conocimiento en la
organizacion

Tu respuesta

Muchas gracias por las respuestas!!!
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ANEXO 5: CORRELACIONES BIVARIADAS VARIABLES

Correlaciones

cAP

EXT

WAL

TAX

ROL

ACC

INT

cCom

REW

PROD

D

RRHH

cAP

Correlacion
de Pearson

LE3TT

652

658

589

589

L6307

.54

L5987

.5897

L6057

58T

Sig.
(bilateral)

M

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

EXT

Correlacion
de Pearson

L5377

569

500

394

462

5247

4237

4587

4997

4097

ATOT

Sig.
(bilateral)

0.001

M

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

WAL

Correlacion
de Pearson

65277

5697

745

670

F22

7067

6837

5797

6497

.59477

.59077

Sig.
(bilateral)

M

¥3

73

73

73

T3

T3

73

73

73

73

73

73

TAX

Correlacion
de Pearson

6587

_5007]

745

676

761

7267

5897

6007

6567

7147

71577

Sig.
(bilateral)

M

¥3

73

73

73

T3

T3

73

73

73

73

73

73

ROL

Correlacion
de Pearson

.5897

.3947

670

676

4927

L6487

679

5797

6337

695

.5487

Sig.
(bilateral)

0.001

)

73

73

T3

73

T3

T3

73

73

73

73

73

73

ACC

Correlacién
de Pearson

.5897

4627

F22

781

492

T

6127

6217

6897

5927

6827

Sig.
(bilateral)

M

¥3

73

73

73

T3

T3

73

73

73

73

73

73

INT

Correlacion
de Pearson

6307

52477

FO6

726

648

i-rd

800"~

FTaT

848”7

7127

.8157

Sig.
(bilateral)

M

¥3

73

73

73

T3

T3

73

73

73

73

73

73

ComM

Correlacion
de Pearson

54177

42377

683

589

679

.6127

R:Dln

789"

7527

Al

697

Sig.
(bilateral)

M

¥3

73

73

T3

73

73

73

73

73

73

REW

Correlacion
de Pearson

.5987

L4587

679

L6217

LTTF4T

.F89

-

762

LFTAT

Sig.
(bilateral)

)

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

PROD

Correlacion
de Pearson

.5897

49977

649

656

B33

.89

548"

752

Ni:ra

.801

.7997

Sig.
(bilateral}

M

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

cAP

Correlacion
de Pearson

.605™

40977

594

714

.695

592

7127

7187

7627

.8017

L7537

Sig.
(bilateral)

M

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

EXT

Correlacion
de Pearson

587

AT0T

590

715

548

682

.§157

K-i:ra

LTT4T

.799™

L7537

Sig.
(bilateral)

M

¥3

73

73

73

T3

T3

73

73

73

73

73

73
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ANEXO 6: ANALISIS FACTORIAL Y CREACION DE VARIABLES NUMERO DE
EMPLEADOS Y FORMACION ACADEMICA.

KMO vy prueba de Bartlett

MWedida de adecuacidn muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0z
Frueba de esfericidad de Bartlett iChi-cuadrado aproximadso 390422
dl 21
Sig. 000

‘arianza total explicada

. Surnas de las saturaciones al cuadrado | Suma de las saturaciones &l cuadrado
Autovalores iniciales s .
Componente de la extraccion de |3 rotacidn
. % % dela % % dela %
Total % de la varanza Total . Total .
acumulado varianza | acumulado varianza | acumulado
1 3p73 5247 8247 RT3 02 47 47 3562 50,891 0,89
2 1541 2343 75 908 1 54 23 438 75 908 1751 25017 75 908
3 o7 130% 89 003
dimengiond |4 0,351 qa 84 0N
] 0,238 3406 Envr
b 0116 1 656 89 043
7 0,0r4 o7 100
Matriz de transformacion de las componentes
Components 1 2
dimensionl 1 a7z 233
2 -, 233 972
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ANEXO 7: TABLAS DE FRECUENCIA

SECTOR
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 43 58,9 58,9 58,9
2 1 14 1,4 60,3
3 55 55 65,8
4 15 20,5 20,5 86,3
5 10 13,7 13,7 100,0
Total 73 100,0 100,0
ANT
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 30 41,1 41,1 41,1
2 10 13,7 13,7 54,8
3 12 16,4 16,4 71,2
4 21 28,8 28,8 100,0
Total 73 100,0 100,0
TIPO
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 63 86,3 86,3 86,3
2 12,3 12,3 98,6
3 1,4 1,4 100,0
Total 73 100,0 100,0
EMP-DIR
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 59 80,8 80,8 80,8
2 8,2 8,2 89,0
3 1,4 1,4 90,4
4 4,1 4,1 94,5
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5 14 1,4 95,9
6 14 1,4 97,3
8 2,7 2,7 100,0
Total 73 100,0 100,0
EMP-N-D
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 66 90,4 90,4 90,4
2 14 1,4 91,8
3 4,1 4,1 95,9
5 1,4 1,4 97,3
8 2,7 2,7 100,0
Total 73 100,0 100,0
PRIM
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 33 45,2 45,2 45,2
2 7 9,6 9,6 54,8
3 5 6,8 6,8 61,6
4 1 1,4 1,4 63,0
5 1 14 1,4 64,4
6 1 14 1,4 65,8
7 25 34,2 34,2 100,0
Total 73 100,0 100,0
BACH
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 24 32,9 32,9 32,9
2 11 15,1 15,1 47,9
3 4,1 4,1 52,1
4 14 1,4 53,4
5 6,8 6,8 60,3
6 2,7 2,7 63,0
7 27 37,0 37,0 100,0
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Total ‘

73 100,0 100,0
TECN
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 26 35,6 35,6 35,6
2 8 11,0 11,0 46,6
3 6 8,2 8,2 54,8
4 1 14 1,4 56,2
5 3 4,1 4,1 60,3
6 6 8,2 8,2 68,5
7 23 315 31,5 100,0
Total 73 100,0 100,0
TECNG
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido 1 21 28,8 28,8 28,8
2 14 19,2 19,2 47,9
3 4 55 55 53,4
4 55 55 58,9
5 6,8 6,8 65,8
6 8,2 8,2 74,0
7 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
PROF
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 22 30,1 30,1 30,1
2 6 8,2 8,2 38,4
3 8 11,0 11,0 49,3
4 3 4,1 4,1 53,4
5 5 6,8 6,8 60,3
6 7 9,6 9,6 69,9
7 22 30,1 30,1 100,0
Total 73 100,0 100,0
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MAEST

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 42 57,5 57,5 57,5
2 6 8,2 8,2 65,8
3 4 55 55 71,2
4 4 55 55 76,7
5 5 6,8 6,8 83,6
6 2 2,7 2,7 86,3
7 10 13,7 13,7 100,0
Total 73 100,0 100,0
DOC
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 49 67,1 67,1 67,1
2 6 8,2 8,2 75,3
3 3 4,1 4,1 79,5
4 4 55 55 84,9
5 2 2,7 2,7 87,7
6 2 2,7 2,7 90,4
7 7 9,6 9,6 100,0
Total 73 100,0 100,0
CAPAC-PERS-IN
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 2 8,2 8,2 8,2
3 9,6 9,6 17,8
4 35 47,9 47,9 65,8
5 25 34,2 34,2 100,0
Total 73 100,0 100,0
CAPAC-GEN
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 5 6,8 6,8 6,8
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2 55 55 12,3
3 5 6,8 6,8 19,2
4 35 47,9 47,9 67,1
5 24 32,9 32,9 100,0
Total 73 100,0 100,0
IN-PL-ESTRATEG
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 11,0 11,0 11,0
2 6,8 6,8 17,8
3 9,6 9,6 27,4
4 31 42,5 42,5 69,9
5 22 30,1 30,1 100,0
Total 73 100,0 100,0
ABS 4 AMAT
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 6 8,2 8,2 8,2
2 11 15,1 15,1 23,3
3 10 13,7 13,7 37,0
4 33 45,2 45,2 82,2
5 13 17,8 17,8 100,0
Total 73 100,0 100,0
OT-EMP
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 4 55 55 55
2 55 55 11,0
3 5 6,8 6,8 17,8
4 34 46,6 46,6 64,4
5 26 35,6 35,6 100,0
Total 73 100,0 100,0
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EMP-INT
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 9,6 9,6 9,6
2 11,0 11,0 20,5
3 12 16,4 16,4 37,0
4 30 41,1 41,1 78,1
5 16 21,9 21,9 100,0
Total 73 100,0 100,0
VAL 2 PROP
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 9,6 9,6 9,6
2 12,3 12,3 21,9
3 9,6 9,6 315
4 29 39,7 39,7 71,2
5 21 28,8 28,8 100,0
Total 73 100,0 100,0
APR-NUEV-OP
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 12,3 12,3 12,3
2 11,0 11,0 23,3
3 12,3 12,3 35,6
4 29 39,7 39,7 75,3
5 18 24,7 24,7 100,0
Total 73 100,0 100,0
PL-CARR
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 10 13,7 13,7 13,7
2 10 13,7 13,7 27,4
3 12 16,4 16,4 43,8
4 21 28,8 28,8 72,6
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5 20 27,4 27,4 100,0
Total 73 100,0 100,0
CAD-VAL
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 10 13,7 13,7 13,7
2 9,6 9,6 23,3
3 8,2 8,2 31,5
4 29 39,7 39,7 71,2
5 21 28,8 28,8 100,0
Total 73 100,0 100,0
S-R-E
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido 1 13 17,8 17,8 17,8
2 6 8,2 8,2 26,0
3 17 23,3 23,3 49,3
4 16 21,9 21,9 71,2
5 21 28,8 28,8 100,0
Total 73 100,0 100,0
PROP-MEJ
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido 1 11 15,1 15,1 15,1
2 9,6 9,6 24,7
3 11,0 11,0 35,6
4 22 30,1 30,1 65,8
5 25 34,2 34,2 100,0
Total 73 100,0 100,0
SIST-CON-EXP
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
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Valido ‘ 1 8 11,0 11,0 11,0
COMP-TRANSV
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 7 9,6 9,6 9,6
2 55 55 15,1
3 16 21,9 21,9 37,0
4 27 37,0 37,0 74,0
5 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
GEST-COMP
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 9,6 9,6 9,6
2 11,0 11,0 20,5
3 11 15,1 15,1 35,6
4 26 35,6 35,6 71,2
5 21 28,8 28,8 100,0
Total 73 100,0 100,0
ALM 4 INTRANET
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 11 15,1 15,1 15,1
2 6 8,2 8,2 23,3
3 11 15,1 15,1 38,4
4 24 32,9 32,9 71,2
5 21 28,8 28,8 100,0
Total 73 100,0 100,0
ENC-GC
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido 11 15,1 15,1 15,1
13 17,8 17,8 32,9
7 9,6 9,6 42,5
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4 23 315 31,5 74,0
5 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
ENCGC-INF-EST
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 11 15,1 15,1 15,1
2 15 20,5 20,5 35,6
3 8 11,0 11,0 46,6
4 20 27,4 27,4 74,0
5 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
ALM_7 ENCGCSIS
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 10 13,7 13,7 13,7
2 15 20,5 20,5 34,2
3 11 15,1 15,1 49,3
4 19 26,0 26,0 75,3
5 18 24,7 24,7 100,0
Total 73 100,0 100,0
NUEV-PR
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 5 6,8 6,8 6,8
2 55 55 12,3
3 9 12,3 12,3 24,7
4 35 47,9 47,9 72,6
5 20 27,4 27,4 100,0
Total 73 100,0 100,0

COMP_2_ALINEAC
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 5 6,8 6,8 6,8
2 55 55 12,3
3 4 55 55 17,8
4 38 52,1 52,1 69,9
5 22 30,1 30,1 100,0
Total 73 100,0 100,0
COMP_3 TRATO
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 6,8 6,8 6,8
2 2,7 2,7 9,6
3 11,0 11,0 20,5
4 34 46,6 46,6 67,1
5 24 32,9 32,9 100,0
Total 73 100,0 100,0
COMP_4 AUT
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 5 6,8 6,8 6,8
2 55 55 12,3
3 8 11,0 11,0 23,3
4 33 45,2 45,2 68,5
5 23 31,5 31,5 100,0
Total 73 100,0 100,0
COMP_5 LID
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 55 55 55
2 6,8 6,8 12,3
3 11,0 11,0 23,3
4 34 46,6 46,6 69,9
5 22 30,1 30,1 100,0
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‘ Total ‘

73 100,0 100,0
COM-ARCH
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 4 55 55 55
2 11 15,1 15,1 20,5
3 7 9,6 9,6 30,1
4 34 46,6 46,6 76,7
5 17 23,3 23,3 100,0
Total 73 100,0 100,0
LID-NUEV
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valid 1 4,1 4,1 4,1
0 2 8,2 8,2 12,3
3 10 13,7 13,7 26,0
4 35 47,9 47,9 74,0
5 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
COMP-PL-EST
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valid 1 9,6 9,6 9,6
o] 2 2,7 2,7 12,3
3 9,6 9,6 21,9
4 36 49,3 49,3 71,2
5 21 28,8 28,8 100,0
Total 73 100,0 100,0
PR-COMP-CON
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 8 11,0 11,0 11,0
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2 12 16,4 16,4 27,4
3 12 16,4 16,4 43,8
4 22 30,1 30,1 74,0
5 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
TR-EQ
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 55 55 55
2 8,2 8,2 13,7
3 9,6 9,6 23,3
4 30 41,1 41,1 64,4
5 26 35,6 35,6 100,0
Total 73 100,0 100,0
MEC-FOR
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 10 13,7 13,7 13,7
2 9 12,3 12,3 26,0
3 14 19,2 19,2 45,2
4 19 26,0 26,0 71,2
5 21 28,8 28,8 100,0
Total 73 100,0 100,0
REV_1 BENCH
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 10 13,7 13,7 13,7
2 11 15,1 15,1 28,8
3 15 20,5 20,5 49,3
4 25 34,2 34,2 83,6
5 12 16,4 16,4 100,0
Total 73 100,0 100,0
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RUT-MEJ

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 11,0 11,0 11,0
2 6,8 6,8 17,8
3 11,0 11,0 28,8
4 37 50,7 50,7 79,5
5 15 20,5 20,5 100,0
Total 73 100,0 100,0
AMB-CONF
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido 1 11,0 11,0 11,0
2 11,0 11,0 21,9
3 12,3 12,3 34,2
4 29 39,7 39,7 74,0
5 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
RET-IN
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 6,8 6,8 6,8
2 6,8 6,8 13,7
3 15 20,5 20,5 34,2
4 30 41,1 41,1 75,3
5 18 24,7 24,7 100,0
Total 73 100,0 100,0
REV_5_FAL
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 9,6 9,6 9,6
2 9,6 9,6 19,2
3 11,0 11,0 30,1
4 32 43,8 43,8 74,0
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5 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
MED 1 MET
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 55 55 55
2 11,0 11,0 16,4
3 9 12,3 12,3 28,8
4 30 41,1 41,1 69,9
5 22 30,1 30,1 100,0
Total 73 100,0 100,0
REV-IN
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 55 55 55
2 12,3 12,3 17,8
3 12,3 12,3 30,1
4 27 37,0 37,0 67,1
5 24 32,9 32,9 100,0
Total 73 100,0 100,0
MED 3 SAT
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 12 16,4 16,4 16,4
2 4 55 55 21,9
3 10 13,7 13,7 35,6
4 28 38,4 38,4 74,0
5 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
MED 4 EST
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
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Valido 1 10 13,7 13,7 13,7
2 8,2 8,2 21,9
3 11,0 11,0 32,9
4 29 39,7 39,7 72,6
5 20 27,4 27,4 100,0
Total 73 100,0 100,0
MEC-MED
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido 1 10 13,7 13,7 13,7
2 4 55 55 19,2
3 11 15,1 15,1 34,2
4 30 41,1 41,1 75,3
5 18 24,7 24,7 100,0
Total 73 100,0 100,0
IND-GEN
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 12,3 12,3 12,3
2 9,6 9,6 21,9
3 12,3 12,3 34,2
4 29 39,7 39,7 74,0
5 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0
SEL-AP
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 9,6 9,6 9,6
2 8,2 8,2 17,8
3 9,6 9,6 27,4
4 32 43,8 43,8 71,2
5 21 28,8 28,8 100,0
Total 73 100,0 100,0

177



SEL-VAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Valido 1 7 9,6 9,6 9,6
2 55 55 15,1
3 9,6 9,6 24,7
4 30 41,1 41,1 65,8
5 25 34,2 34,2 100,0

Total 73 100,0 100,0
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ANEXO 8: CARTILLA DE RECOMENDACIONES BUENAS PRACTICAS DE GC

DESDE LA TEORIA DE LA IA

*GUIA PRACTICA PARA LAS ORGANIZACIO

)

BUENAS
PRACTICAS

de Gestion del Conocimiento
desde la teoria «
La Inteligencia Accional.

AUTORES: Mayra Alejandra Moreno Franco
Ph.D Alpba Patricia Guzman Dugque

{} LA INTELIGENCIA

7 ACCIONAL

Es la habilidad de una empresa para validar el conocimien-
to util, fomentar practicas y actividades para aprender y
asimilar dicho conocimiento y emplearlo en pro del logro de
los objetivos de la organizacion.

(Albore, Ramog & Peiro, 2016).

Ramos en 2009, plantea un modelo de Gestion del Conocimiento
gue permite la madurez de las organizaciones en temas de GC a
partir de seis pasos (Albore & Ramog, 2014):

Universidad Auténoma

de Bucaramanga. |

unab
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ABSORBER Y CREAR
VALIDAR E IDENTIFICAR
ALMACENAR
COMPARTIRY COLABORAR
REVISAR Y MEJORAR
ACCIONAR Y MEDIR

LR B TE R

Universidad Autonoma
de Bucaramanga.
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VALIDAR E
IDENTIFICAR
CUESTIONES COMPARTIR ACCIONAR
RELEVANTES Y COLABORAR Y MEDIR
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PASO DESCRIPCION

Abgorber y crear Innovar y adquirir conocimientos del exterior.
“Validar [ Sevolayswitaiuidsd duconosmientspe Rrsmpress,
Amaoonar | searchivay se documentalanformacien.
[N | —

A partir del compartir en la experiencia y la practica del

Reviear conocimiento, se logra evaluar el rendimiento y mejorar, orientando
a la organizacién en su adaptacion, considerando el macroentorno
y su transformacion para el logro de los objetivos.

: S El personal de una organizacién acciona cuando se apropic de
Accionar y medir un nuevo conocimiento e inicia un cambio en su actuar, esto
contribuye a una mejora en el desempeno y al logro de los objetivos,
medidos a través de indicadores de gestion.

Universidad Autonoma

de Bucaramanga.

En la medida en gue una organizacion alcanza madurez en este proceso de Ges-
tion del Conocimiento propuesto por Ramos en 2003, mayor serd su nivel de inte-

ligencia accional (Albors & Ramog, 2014).

Entonces,

INTELIGENCIA ACCIONAL =

. [Absorber y Crear] + [Validar] + [Almacenar]
.+ [Compartir y Colaborar] + [Revision y Mejora] |
: + [Medida & Accionl. 5

Universidad Autonoma

de Bucaramanga.
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A partir de lo mencionado anteriormente,
se establecen recomendaciones y buenas
practicas para el logro de procesos en
Gestion del Conocimiento en las organizaciones.
A continudcion se relacionan:

Incluya las politicas de innovacion en el

PLAN ESTRATEGICO DE
SU ORGANIZACION.

Universidad Autéonoma
de Bucaramanga.
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No olvide implementar
programas de

CAPACITACION
PARA

SU PERSONAL. "

Universidad Auténoma ‘
de Bucaramanga.

]
unab

Considere el conocimiento que pueden brindarle
otras entidades a su organizacion.

Por ejemplo las estrategias de con-
sultoria y educacién que otras enti-
dades pueden brindarle.

Universidad Auténoma
de Bucaramanga.
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Fomente el

EMPRENDIMIENTO
INTRAORGANIZACIONAL.

Universidad Auténoma
de Bucaramanga.

Establezca formalmente

PLANES DE CARRERA

para el personal de su organizacion.

Universidad Auténoma

de Bucaramanga.
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Brinde importancia a la participacién de todos los
actores de la cadena de valor en el

PLAN ESTRATEGICO
DE SU COMPANIA.

Universidad Auténoma ‘
de Bucaramanga.
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Cuente con un Sistema de
Planificacion de Recursos
Empresariales dentro
de su organizacion.
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Cree un sistema de

ALMACENAMIENTO DEL
CONOCIMIENTO EXPLICITO.

Conocimiento explicito: Conocimiento que se puede codificar y emitir o través de
un Ienguoje formal como documentos, actas, procedimientos, etc

(Marifio, Godoy & Alfonzo, 2017)."

Universidad Auténoma

de Bucaramanga.

Garantice un

MODELO DE GESTION

por Competencias dentro
de la organizacion.

Universidad Autonoma
de Bucaramanga.
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ESTABLEZCA UNA INTRANET

con la informacion necesaria para el
personal de toda la organizacion.

WWW. .com

Universidad Autonoma
de Bucaramanga.

Establezca formalmente en la organizacion
una persona encargada de los procesos de
Gestion del Conocimiento que garantice:

unab

W El establecimiento y control de la infraestructura
y la estructura de la empresa enfocdndola hacia

la gestion del conocimiento.

® La sistematizacion del conocimiento explicito.
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DIVULGUE LAS
NUEVAS
PRACTICAS

de un proceso con el
resto del personal.

Universidad Autonoma ‘
de Bucaramanga.
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COMPARTA LAS POLITICAS
Y PLANES ESTRATEGICOS

con todo el persconal de la empresa.

Universidad Autonoma ‘
de Bucaramanga.

unab

188



Formalice programas gue
fornenten dentro del personal la

COSTUMBRE DE COMPARTIR
EL CONOCIMIENTO.

Universidad Auténoma

de Bucaramanga.

Promueva practicas de

TRABAJO EN
EQUIPO.

Universidad Autéonoma ’
de Bucaramanga.
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Incentive la transferencia de conocimiento
a partir de la implementacion de

MECANISMOS FORMALES.

GRUPOS
FOCALES

Universidad Autonoma ‘

de Bucaramanga.
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Promueva procesos de
BENCHMARKING
INTERNO Y EXTERNO.

Benchmarking: Proceso de revision y mejora de las organizaciones a partir de la com-
paracién de las propias practicas con las de otros que muestran practicas exitosas
para a partir del aprendizaje generar mejores prdcticas . (Mareiniak, R., 2017).*
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Promueva el diseno de

RUTAS DE MEJORAMIENTO
CONSTANTE.

Universidad Auténoma

de Bucaramanga.

Llegue a acuerdos con sus empleados acerca de

LAS METAS A CUMPLIR.

Universidad Auténoma
de Bucaramanga.
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Mida la
SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL.

/

Universidad Auténoma ‘

de Bucaramanga.
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Divulgue los indicadores generales
a todoel personal de la organizacion,

HACIENDO ENFASIS EN RECONOCER
LOS LOGROS DE SUS EMPLEADOS.

1% i

Universidad Auténoma

de Bucaramanga.
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Cuente con tecnicas y mecanismos de

MEDICION DE LAS COMPETENCIAS
Y HABILIDADES DE LOS
COLABORADORES.

Universidad Autonoma
de Bucaramanga.

Garantice que dentro de los procesos de
seleccion se compruebe si el individuo

COMPARTE LOS VALORES
CORPORATIVOS.

Universidad Auténoma
de Bucaramanga.
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Garantice que dentro de los procesos
de seleccion se exija una

ACTITUD ABIERTA HACIA
EL APRENDIZAJE PERMANENTE.

Universidad Autonoma ‘
de Bucaramanga.
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o para-
del conoci-

). 31-40

1 de gestion

el maodulo
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