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RESUMEN 

La Gestión del Conocimiento es un proceso de las organizaciones correspondiente 

a la gestión 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 investigación aborda el nuevo constructo teórico de Inteligencia 

Accional y evidencia los factores que intervienen en los procesos de Gestión de 

Conocimiento en las empresas de la ciudad de Bucaramanga y su área 

metropolitana, como una propuesta innovadora. En este sentido, se requirió diseñar 

un instrumento de medición denominado Herramienta Organizacional de Medición 

de Inteligencia Accional, HOMIA, basada en la revisión de artículos científicos, 

validada por expertos, quienes son autores y exponentes de la teoría, y a través de 

análisis estadísticos se verificó la composición de los constructos. Finalmente, el 

instrumento fue aplicado a diferentes organizaciones de la región, evidenciando una 

fórmula inicial para la medición de la Inteligencia Accional, donde se demostró que 

mientras la empresa contrate a su personal basándose en el nivel académico que 

posee su talento humano, podrá medir la Inteligencia Accional interna dependiendo 

de seis constructos que favorecen la Gestión 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, Gestión 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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INTRODUCCIÓN 

 

"En un sistema capitalista, el capital es el recurso de producción crítico, y está totalmente 

separado, y aún en oposición, con el trabajo. En la sociedad hacia la cual nos estamos 

encaminando rápidamente, el recurso clave es el saber. No puede ser comprado con 

dinero ni creado con capital de inversión. El saber reside en la persona, en el trabajador 

del conocimiento” Drucker (1975). 

 

El enfoque de esta investigación se orienta hacia el análisis de los factores que 

actúan en la Inteligencia Accional (IA) en las organizaciones, determinando la 

importancia que tiene la Gestión del Conocimiento (GC) para las empresas, 

considerando el nuevo constructo como un mecanismo para aportar a la Gestión 

del Talento en las organizaciones.  

El análisis se inicia a partir de la revisión de artículos científicos sobre la GC y la IA, 

que permiten reconocer la importancia del saber y de la transferencia de ese saber 

dentro de las organizaciones. Posteriormente, se diseña un instrumento de 

medición de la IA validado por expertos y por la técnica estadística análisis factorial 

para revisar la validez de los constructos, que es aplicado a las organizaciones de 

la muestra.  

La Gestión del Conocimiento constituye un proceso que aborda el capital más 

importante para el logro de ventajas competitivas en las organizaciones: el capital 
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humano, visto como el capital intelectual y el know how de una organización, más 

que como la mano de obra de la organización.    

La Inteligencia Accional es el resultado de la madurez de los procesos de GC en 

una organización y requiere ser medida para conocer el conocimiento accionable 

dentro de las empresas.  

Por esto, en la investigación se diseña una herramienta organizacional de medición 

de la IA para las empresas de la región basada en la teoría de la Inteligencia 

Accional, para el cumplimiento de los objetivos específicos:1) la identificación de los 

componentes y de los factores que influyen en el desarrollo de la IA dentro de las 

organizaciones participantes; 2) la construcción de un instrumento que valide los 

componentes de la IA; 3) la aplicación de un instrumento validado por expertos; y, 

4) la propuesta de una ruta de mejoramiento en términos de Gestión del 

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

En el documento se abordan diferentes temas. En el capítulo I se realiza una 

exploración del problema de investigación, los antecedentes, la  exposición de los 

objetivos de la investigación, las hipótesis, las limitaciones, la justificación y la 

definición de los términos más importantes del documento. En el capítulo II se 

presenta el marco teórico sobre el concepto de conocimiento, su dinámica, la 

Gestión del Conocimiento dentro de las organizaciones, el concepto de innovación 

y la presentación del constructo teórico de Inteligencia Accional. En el capítulo III se 

muestra la metodología de la investigación. En el capítulo IV se socializan los 
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resultados del estudio compuestos por la contextualización de la muestra y sus 

datos descriptivos, la descripción del accionamiento del conocimiento en las 

organizaciones participantes, la identificación de los componentes de las variables 

de la Inteligencia Accional, su medición y, a partir de estos aspectos se proponen 

las buenas prácticas de la Gestión del Conocimiento que deben seguir las empresas 

a partir de la teoría de la Inteligencia Accional. Finalmente, en el capítulo V se 

evidencian las conclusiones y las recomendaciones de la investigación. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

 

El interés investigativo está encaminado a diseñar un instrumento de medición de 

los componentes que juegan recíprocamente en la Inteligencia Accional en las 

organizaciones, convirtiendo esta investigación en una herramienta que permita ser 

replicada en las acciones que emprenden diferentes organizaciones de la región, 

en la búsqueda de buenas prácticas de Gestión del Conocimiento para alcanzar 

ventajas competitivas.   

La estructura del capítulo comprende siete bloques: antecedentes empíricos del 

problema, problema de investigación, los objetivos, el manejo de hipótesis, la 

justificación, limitaciones y delimitaciones, y, la definición de los términos.  

 

1.1. Antecedentes del problema 

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

investigación en las empresas de la región.  

En este contexto, en una investigación de Garzón (2015) se ha demostrado que las 

capacidades de absorción del conocimiento, de innovación, de aprendizaje, y de 

adaptación, constituyen capacidades fundamentales dentro de las organizaciones 

a la hora del logro de la eficiencia y de la creación de valor. 
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En diversas investigaciones se ha enfocado en la medición del conocimiento y su 

gestión dentro de las organizaciones. Sánchez, Quiroz y Ramírez (2017) realizaron 

un estudio en Guadalajara (México) sobre los procesos de gestión 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 medición de 

gestión del conocimiento en las organizaciones de la ciudad de Bogotá, concluyeron 

la importancia de un instrumento fiable y válido para medir la gestión del 

conocimiento y buscar la generación 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 búsqueda de la 

implementación de estrategias que se encaminan hacia el éxito de la organización.  

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 

innovación que favorece el logro de los resultados en la Gestión del Conocimiento 

se hace necesario el aprendizaje en términos de accionar el conocimiento, no visto 

como un proceso desde las Tecnologías de la Información y las Comunicaciones 

(TIC), sino desde una dinámica de aprendizaje.  La IA como nuevo constructo 

teórico considera actitudes, valores de las personas y permite descubrir la 

importancia de un modelo de gestión del saber que aborda el conocimiento en 
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acción, aplicado a la generación de valor de las organizaciones. Por esta razón, en 

la actualidad se hace importante la medición de la Inteligencia Accional dentro de 

las organizaciones.  

De otro lado, en Colombia, la compañía Ecopetrol fue nominada al Premio Global 

Make en el año 2010 por su desempeño en los procesos relacionados con gestión 

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 organización (Vanguardia Liberal, 2010). 

Esta investigación está centrada en analizar la Gestión del Conocimiento para medir 

la Inteligencia Accional en las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su 

área metropolitana, donde actualmente se encuentran inscritas 63,984 (Cámara de 

Comercio de Bucaramanga, 2017). 

Es importante indicar que las organizaciones de la región han brindado un papel 

importante a la gestión del capital intelectual y a los procesos de Gestión del 

Conocimiento; sin embargo, aún no se evidencian prácticas que demuestren la 

implementación de procesos de GC maduros que integren procesos de absorción, 

creación, compartimiento y empleo del conocimiento (Marulanda, López y Mejía, 

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 gestión de la información que 
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se recibe del exterior y que se posee dentro de la organización.  De la muestra se 

concluye que las organizaciones dan muy baja importancia a las prácticas de 

Gestión del Conocimiento. Es así, como el sector a pesar de las prácticas 

relacionadas con la utilización de las TIC y de la innovación, 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.  Así se puede afirmar que el cumplimiento de los objetivos 

dependerá de la unión de los procesos de innovación con mecanismos maduros de 

Gestión del Conocimiento (Moreno, 2012).  

En síntesis, los autores teorizan y muestran que un proceso dinámico de Gestión 

del Conocimiento dentro de las organizaciones, va más allá del manejo y práctica 

de las Tecnologías de la Información 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 

ubicación.  

 

1.2. Problema de investigación  

La gestión del talento humano constituye un patrón fundamental en el crecimiento 

de la empresa, ya que en la medida que el personal de una organización crece, 

adquiere nuevos conocimientos y experiencias, contribuyendo al desarrollo de la 

organización (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 transmisión 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 

inversión se centrará en la gestión del conocimiento y de la tecnología. En este 

sentido, uno de los indicadores para realizar esta medición es el diseño y ejecución 

de una política de transferencia del conocimiento y de la tecnología que define 

Colciencias a partir de Sistemas de Innovación (Colciencias, 2017).  McKinsey 

Global Institute en 2015, citado por el Consejo Privado de Competitividad (2015), 

demuestra que existe relación entre las prácticas de transferencia del conocimiento 

y de la tecnología, y los niveles de productividad entre las organizaciones, donde 

solo el 18.0% de aumento en productividad depende de la generación o creación de 

un nuevo saber.  

En el contexto de la ciudad de Bucaramanga, la Corporación Autónoma Regional 

para la Defensa de la Meseta de Bucaramanga propone en sus planes de 

sostenibilidad para la región, las prácticas de virtualidad y Gestión del Conocimiento 

para la generación del trabajo colaborativo que impacte sobre el aprendizaje 

organizacional (Corporación Autónoma Regional para la Defensa de la Meseta de 

Bucaramanga, 2011).  

La Teoría del Conocimiento Accionable constituye un paso importante en la 

implementación de los modelos de Gestión del Conocimiento y sobre todo en el 
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enlace que plantea entre lo intangible y el desarrollo empresarial.  Sin embargo, la 

teoría de la Inteligencia Accional propone un modelo de Gestión del Conocimiento 

que incluye el conocimiento accionable agregando un mayor enlace con lo intangible 

y dando un patrón dinámico a este proceso describiendo la práctica de aprendizaje 

individual y colectivo en las organizaciones como un ciclo que combina la 

internalización del conocimiento, la transferencia, la acción, la revisión y la 

corrección dando importancia a lo intangible: las actitudes, los valores y los 

intereses de los actores de una organización (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 

Alemán, 2015), porque es importante convertir el conocimiento tácito de la 

organización en conocimiento explícito 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 teórico de 

Inteligencia Accional en las organizaciones de la región para identificar las 

condiciones que influyen sobre el emprender acciones con base al conocimiento 

enfocándose 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 solución teórica de la 

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



 
 

22 
 

con modelos de Gestión 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 región, ya que esto les permitirá adquirir el conocimiento que 

promueve el Estado y el entorno, divulgarlo y ponerlo en acción para el alcance de 

mayor eficiencia en los procesos, el aumento en los niveles de productividad y la 

generación de ventajas competitivas.  

Lo anterior conlleva a formular la siguiente pregunta de investigación: ¿Cómo 

evaluar el nivel Inteligencia Accional en las organizaciones de la ciudad de 

Bucaramanga y su área metropolitana? 

 

1.3. Objetivos de investigación 

 

1.3.1 Objetivo General 

Diseñar una herramienta de medición de la Inteligencia Accional que aporte a la 

medición del conocimiento en las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y 

su área metropolitana.  
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1.3.2 Objetivos específicos 

 Identificar los factores que influyen en el desarrollo de la Inteligencia Accional 

dentro de las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su área 

metropolitana. 

 Construir un instrumento que valide los componentes de la Inteligencia Accional 

evidenciando las prácticas de gestión del talento humano en las organizaciones 

de la ciudad de Bucaramanga y su área metropolitana. 

 Realizar la medición de la Inteligencia Accional a través de un instrumento que 

muestre la intensidad de uso de las organizaciones de la ciudad de 

Bucaramanga y su área metropolitana. 

 Proponer una ruta de mejoramiento en términos de Gestión del Conocimiento 

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

de Bucaramanga y su área metropolitana. 

 

1.4. Manejo de hipótesis 

El nivel de Inteligencia Accional en las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga 

y su área metropolitana es medido a partir de la magnitud de madurez de sus 

prácticas de gestión del conocimiento como lo menciona Albors y Ramos (2014). En 

este sentido, los autores que indican que se basa en la fórmula:  
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Ecuación 1: Inteligencia Accional  

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

Colaborar] + [Revisión y Mejora] + [Medida y Acción]. 

 

Precisamente, la hipótesis de esta investigación es: la herramienta HOMIA basada 

en la teoría de la Inteligencia Accional, permite la medición de la Gestión del 

Conocimiento en las empresas de la ciudad de Bucaramanga y su área 

metropolitana. 

 

1.5. Justificación de la investigación 

La Gestión del Conocimiento comprende un proceso de aprendizaje dinámico que 

incluye los valores y las actitudes de los seres humanos, por tanto no debe ser 

reconocida únicamente 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 generación de valor. La estrategia va acompañada de un modelo 

de Gestión del Conocimiento maduro que garantice la aplicación del saber y del 

know how de la empresa en búsqueda de la productividad y del alcance de los 

objetivos de la empresa, como lo propone la Teoría de Inteligencia Accional (Albors 

y Ramos, 2014). 
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Diferentes agremiaciones indican que la Gestión del Conocimiento se puede 

implementar en las organizaciones a través de la aplicación de la tecnología 

(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 tecnología) sin perder de vista el conocimiento 

adquirido a través de la experiencia, del compartir, del día a día, (conocimiento 

tácito), pues éste permitirá el aprovechamiento y la aplicación óptima y estratégica 

del aprendizaje proveniente del exterior y de la implementación de TIC dentro de 

sus procesos.  

De otro lado, la importancia de este estudio radica en brindar una propuesta 

innovadora en la región que permite traer a la nueva teoría de la Inteligencia 

Accional en el contexto de las organizaciones de la muestra, donde se ha detectado 

una disminución del índice de innovación y desarrollo empresarial en los últimos 

años (Pineda, 2015). Esto implica la necesidad de buscar alternativas que aporten 

desde la organización al mejoramiento de la eficiencia, de la eficacia, de la 

productividad y de la competitividad en la región en términos de desarrollo 

empresarial.  

Esta investigación puede convertirse en una herramienta teórico-práctica que puede 

ser replicada en las acciones que diferentes organizaciones de la ciudad, 

considerando la generación de prácticas en la Gestión del Conocimiento de alto 

nivel de madurez para el desarrollo de ventajas competitivas, que aportan a la 

ciudad y a su desarrollo empresarial. El diseño de una herramienta de medición del 
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nivel de Inteligencia Accional en las empresas de la región, permitirá a las 

organizaciones determinar los factores que intervienen en estos procesos y 

posibilitan su acercamiento hacia la optimización de las prácticas de Gestión de 

Conocimiento, buscando la disminución de los obstáculos que impiden el logro de 

la eficiencia, de la productividad y de la competitividad de las organizaciones y de 

la región. 

La propuesta de una ruta de mejoramiento y recomendaciones desde la Teoría 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 teórico que explica las acciones a emprender en la búsqueda del 

aprovechamiento y del uso óptimo del capital humano y del conocimiento adquirido, 

para el logro de los objetivos de la organización. 

 

1.6. Limitaciones y delimitaciones 

Las limitaciones de la investigación se orientan hacia el recurso económico y 

presupuesto destinado para movilización y gastos que pueda demandar la 

investigación. Otra limitación constituye el sesgo en las respuestas de los sujetos, 

por disposición frente a la entrevista, rapport, desconocimiento frente a los temas, 

etc. También comprende una limitación que el investigador no puede dedicar tiempo 

completo al proyecto o a la recolección de información 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 delimitación del estudio está enmarcado en el territorio de 

Bucaramanga y su área metropolitana. El proyecto se enfoca en diseñar una 

herramienta de medición de la Inteligencia Accional que pueda aplicarse en las 

organizaciones de la región. El proyecto está enfocado en brindar recomendaciones 

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

 

1.7 Definición de términos 

Aprendizaje organizacional: Proceso activo de generación de conocimiento dentro 

de una organización (De la Garza, Araiza, Hernández 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 organización y el aumento de los niveles de competitividad (Acosta, Longo y 

Murcia, 2016).  

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

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 ahí hacía el cómo actuar (Albors y 

Ramos, 2014). 

Conocimiento explícito: Conocimiento que se almacena y documenta como 

manuales y procedimientos. Es accesible al resto del personal de la organización 

(Sánchez y Juárez, 2016).  

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

el saber cómo, el know how (Sánchez y Juárez, 2016).  

Gestión del conocimiento: Proceso que usa y aprovecha el conocimiento, la cultura 

y el aprendizaje organizacional, para el alcance de los objetivos de la organización 

(Blanco y Alemán, 2015).  

Inteligencia Accional: Habilidad de una empresa para reconocer y validar el 

conocimiento útil, compartirlo y transferirlo dentro de la compañía y usarlo para el 

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

TIC: Las Tecnologías de la Información y las Comunicaciones abarcan elementos 

de hardware y software para el intercambio de información (OCDE y EUROSTAT, 

2006).  

En este capítulo se hizo un esquema de la investigación, a través del planteamiento 

del problema de investigación y la formulación de la pregunta de investigación, que 
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a su vez se contesta al final de esta investigación con el cumplimiento del objetivo 

general. Además, se explicó la importancia de la investigación para la región y para 

la comunidad científica a través de la justificación del proyecto.  
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CAPITULO II: MARCO TEÓRICO 

 

Este capítulo muestra un marco conceptual que propone la contextualización de la 

investigación, considerando como elemento fundamental a la Inteligencia Accional, 

siendo indispensable abordar las teorías y los autores que realizan estudios 

referidos a este tema.  

Para esto, inicialmente se revisó el concepto de conocimiento desde la literatura, 

abordando el papel de los modelos de aprendizaje organizacional dentro de las 

empresas y los procesos de Gestión de Conocimiento para abordar el nuevo 

constructo teórico de la Inteligencia Accional, sus elementos, su papel dentro de las 

empresas, etc.  

 

2.1. El conocimiento  

El conocimiento es definido por Muñoz y Riverola en 1997, como la capacidad de 

dar respuesta y solución a un problema de manera efectiva (Rubí, Duquezne, 

García, Pérez, Martínez y Mena, 2016), donde la empresa recibe el saber desde el 

exterior y es difundido por toda la organización. Es ahí cuando la organización 

almacena y se apropia del conocimiento usándolo para los procesos de innovación 

(Blanco y Alemán, 2015).  

Fernández y Pojuan en 2008, citados por Rodríguez (2016) afirmaron que en el año 

2003 ya se hablaba de economía del conocimiento como la generación, la 
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transferencia y el uso del saber en búsqueda del éxito y del desarrollo de las 

organizaciones.  

El conocimiento se clasifica en conocimiento explícito y conocimiento tácito. El 

explícito es aquel que se almacena y se documenta siendo accesible al resto del 

personal de la organización, por ejemplo, manuales y procedimientos. Por su parte, 

el conocimiento tácito es intangible, se encuentra en los individuos, captado a través 

de la experiencia, la práctica y el ensayo-error: es el saber cómo, el know how (Trejo 

y Vásquez, 2016).  

De esta manera, el conocimiento se convierte en una ventaja competitiva para las 

organizaciones (Mas y Martínez, 2012), destacándose como un activo que es 

intangible y se conoce como el capital intelectual de la organización, convirtiéndose 

en el activo que genera mayor valor para una empresa. El capital intelectual consta 

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

 Capital humano: Competencias, conocimientos, habilidades, valores.  

 Capital organizacional: Jerarquías, cadenas de mando, procesos. 

 Capital social: sistema de relaciones dentro de la organización (proveedores, 

empleados, etc.).  

 

De hecho, el capital intelectual comprende el conocimiento individual y colectivo, las 

capacidades y las competencias de la organización, la relación con los clientes y los 

proveedores, las características de sus productos y servicios, los procedimientos, y, 
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la capacidad de innovación, que constituyen una ventaja competitiva para la 

organización (Alvarado, 2014).  

 

2.2. Gestión del Conocimiento 

Constituye la captura, la utilización y la transferencia del conocimiento en la 

empresa (OCDE y EUROSTAT, 2006). Toda organización debe interesarse por la 

absorción de conocimiento y sacar todo el provecho al conocimiento de su personal 

para su crecimiento constante como organización (Grover y Froese, 2016). Es así 

como la Gestión del Conocimiento (GC) es un factor diferencial de una organización 

al transformar el conocimiento en algo provechoso que contribuye a la productividad 

de la organización, dándole participación en contextos de competitividad (Muñoz, 

Magana, Ancona, Guzmán y Navarrete, 2016).  

La GC dentro de las empresas evita la fuga de conocimiento y facilita su 

aprovechamiento en búsqueda 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 

organización como son: el conocimiento de cada empleado, la cultura y el 

aprendizaje organizacional (Blanco y Alemán, 2015). 

De otro lado, las estrategias operativas, el liderazgo y el uso de las TIC intervienen 

en la Gestión del Conocimiento, y ésta a su vez favorece significativamente los 

niveles de desempeño dentro de la organización. Por ejemplo, en términos de 
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liderazgo, si éste es afable, cooperativo y creativo favorecerá las prácticas de GC 

(Chung, Lin y Tian, 2016). Los estilos de liderazgo, las prácticas de trabajo en 

equipo, los acuerdos y otros factores organizaciones actuarán de manera 

significativa en los procesos de Gestión del Conocimiento empresariales (Godoy, 

Mora y Liberio, 2017). Además, Wigg en 1993 y  Kimiz en 2005 indican que la GC 

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

 De negocios: Se revisa cuantitativamente el nivel de inversión en conocimiento 

para emplear en los logros de la empresa. Se centra en los cargos estratégicos 

y directivos de la empresa.  

 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 organización. Se centra en el nivel táctico de la compañía.   

 De acción: Se aprovecha la experiencia y la práctica para realizar labores que 

impliquen el conocimiento explícito, considerando el nivel operativo de la 

organización.   

 

Finalmente, es importante mencionar que los procesos de Gestión 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 o negativa en la transferencia de conocimiento dentro de las 

organizaciones.  
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2.3. Aprendizaje organizacional  

Real, Roldán y Leal en 2012, definen el aprendizaje organizacional como un proceso 

activo de absorción de conocimiento creado en la organización a partir del capital 

humano (De la Garza, Araiza, Hernández y Amador, 2016).  

Todo proceso, decisión e individuo de la organización como parte de un todo, juega 

un papel importante en el aprendizaje organizacional, generándose procesos de 

aprendizaje colaborativo y de participación, donde se fomentan prácticas de trabajo 

en equipo que estimulan el aprendizaje (Garzón y Fisher, 2008).  

Del Río y Santiesteban (2011) refieren que un indicador del aprendizaje dentro de 

las organizaciones, es el cambio constante que se tiene en la búsqueda del 

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

Nonaka y Takeuchi en 1995, plantean cuatro etapas del proceso de transformación 

de conocimiento tácito a conocimiento explícito, expuestas en la Tabla 1 (González, 

Aponte y Salazar, 2016) 

Tabla 1: Etapas de la transformación de conocimiento tácito a conocimiento explícito  

Fase Descripción 

Socialización 
Transformación de conocimiento tácito a tácito a partir de sesiones a 

nivel de grupo. 

Externalización 
Transformación de conocimiento tácito a explícito a partir de frases reto 

a nivel de toda la organización. 
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Combinación 
Transformación del conocimiento explícito a explícito a través de la 

sistematización y clasificación de la información a nivel grupal. 

Internalización 
Transformación del conocimiento explícito a tácito a través de la 

experimentación y el benchmarking, a nivel de toda la organización. 

Fuente: Elaboración propia a partir de González, Aponte y Salazar (2016). 

 

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

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

estratégica y soporte organizacional (Gómez, 2015): 

 Cultura del aprendizaje organizacional: Conciencia colectiva que permite a una 

organización desarrollar supuestos y normas para la transferencia del 

conocimiento, como elemento que promueve el sentido de pertenencia, el 

crecimiento de la organización, la mejora del clima laboral y la divulgación del 

conocimiento tácito y explícito.  

 Formación: Absorción y renovación del conocimiento a través de la investigación 

y el exterior. El aprendizaje se genera mientras la formación esté alineada con 

la visión y con los objetivos de la organización.  

 Claridad estratégica: Formulación de una estrategia competitiva enlazada a la 

cultura organizacional, logrando que el personal tenga clara la visión y la 

estrategia, ya que de esta manera las personas de la empresa podrán saber qué 

conocimiento es útil para el alcance de los objetivos y esto origina el aprendizaje 

organizacional.  
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 Soporte organizacional: Acceso a recursos físicos y tecnológicos para la 

transferencia del conocimiento, facilitando el aprendizaje organizacional.   

 

2.4. Innovación y Gestión del Conocimiento 

Nelson en 1999 definió la innovación como la utilización de conocimiento en nuevos 

productos y portafolios, siendo la consecuencia permanente al cambio constante 

(García 2012). Szeto en el año 2000 mencionó que la capacidad es conocimiento 

indicando que la capacidad de innovación de una organización, comprende esa 

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

Otra definición de innovación es la propuesta en el Manual de Oslo considerada 

como “la introducción de un nuevo o significante mejorado producto (bien o servicio), 

de un proceso, de un nuevo método de comercialización o de un nuevo método 

organizativo, en las prácticas internas de la empresa, la organización del lugar de 

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

Siendo un elemento fundamental en la innovación, ya que las estrategias de 

captación y transferencia incluyen la búsqueda de conocimiento externo, relaciones 

con todos los actores de la cadena de valor y de la implementación de una estructura 

alineada de valores dentro de la organización (OCDE y EUROSTAT, 2006), 

considerando a la innovación como un pronóstico de Gestión del Conocimiento 

(Magdaleno, Aguilera y González, 2015). Además, permite la creación del nuevo 

conocimiento y el accionamiento del conocimiento actual a partir de los procesos de 
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aprendizaje organizacional que generarán procesos de innovación (Rodríguez y 

Gairin, 2015). Para esto es necesario: detectar oportunidades de generar 

innovación, tener claridad del conocimiento coyuntural para generar innovación y 

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

Los términos Gestión de Conocimiento e innovación constituyen conceptos 

fundamentales en las teorías de economías del conocimiento (Lin y Lu, 2014). A 

partir de lo anterior, se hace importante indicar que las organizaciones realizan la 

explotación del conocimiento en la generación de empresas inteligentes y creativas 

(Nieves y León, 2001). La innovación es el resultado de dos componentes 

importantes (investigación y desarrollo), de hecho las organizaciones reciben la 

influencia de los procesos de Gestión de Conocimiento (Alegre y Lapiedra, 2005), 

incidiendo en las actividades de investigación y de desarrollo de las organizaciones 

que darán lugar a la innovación en su interior. 

 

2.5. Inteligencia Accional 

La habilidad que tiene una empresa para validar el conocimiento útil, fomentar las 

prácticas y las actividades para aprender, asimilar dicho conocimiento y emplearlo 

para el logro de los objetivos de la organización, se denomina la Inteligencia 

Accional (IA) (Albors, Ramos y Peiro, 2016). Esta nueva teoría depende de dos 

factores: la actitud del personal de una organización hacia el aprendizaje constante 

y el alineamiento en temas de valores. El primer paso para lograr el alineamiento 
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organizacional es el acuerdo de todo su recurso humano en el nivel estratégico, 

táctico y operativo en términos de cultura organizacional, valores y principios de una 

manera sostenible, que permita a la organización encaminarse hacia el logro de un 

rendimiento óptimo 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 visión de la 

organización.    

Albors y Ramos (2014) realizan un trabajo investigativo con la metodología del 

estudio de caso múltiple donde abordan el constructo teórico de Inteligencia 

Accional con el objetivo de afirmar la condición causa de la IA sobre la innovación. 

La metodología consistía en la observación de diferentes empresas para revisar las 

características en términos de tamaño, sector, ubicación, antigüedad con el fin de 

garantizar la validez y la confiabilidad de acuerdo a la bibliografía existente sobre el 

tema, a través de entrevistas y el análisis 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 Gestión del Conocimiento fundamentadas en el desempeño del 

personal en tareas de innovación. Las conclusiones de la investigación evidencian 

que existe una condición causal de la Gestión del Conocimiento sobre la innovación, 

verificada en la relación entre Inteligencia Accional y el desempeño de la innovación.  
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La Inteligencia Accional constituye una nueva construcción teórica basada en cinco 

elementos interrelacionados: Competencias y capacidades, conocimiento para la 

acción, teorías de aprendizaje, proceso de gestión 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 

(Schmal y Tagle, 2007; Véliz, Díaz y Rodríguez, 2015). Sin  embargo, en el contexto 

de las organizaciones las competencias y las capacidades van más allá del 

conocimiento documentado que posee, comprendiendo el conocimiento tácito, la 

práctica, la experiencia, el conocimiento generado en el día a día y que llevan a una 

organización a adquirir capacidades de adaptación e innovación en un 

macroentorno cambiante.  

Garzón (2015) propone un Modelo de capacidades dinámicas que ha creado, 

considerando las capacidades de absorción, de innovación, de adaptación y de 

aprendizaje (Ver tabla 2).  

Tabla 2: Modelo de capacidades dinámicas. 

Capacidad 

dinámica 
Descripción 

Capacidad de 

absorción 

Capacidad para identificar el conocimiento exterior que es útil, para asimilarlo 

y aplicarlo para el logro de beneficios y cumplimiento de objetivos para la 

compañía, propuesta por Cohen y Levinthal en sus investigaciones de 1990. 
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Capacidad de 

innovación 

Nokaka y Takeuchi en 1999 enlazan el concepto de capacidad de innovación 

con la búsqueda de nuevo y útil conocimiento.  La capacidad de innovación 

constituye una habilidad colectiva, ya que el conocimiento que cada sujeto de 

la organización obtiene a partir de la experiencia, se archiva como documento 

explícito que será usado de manera colectiva para el alcance de resultados 

innovadores que le permitirán a la organización adaptarse a las 

transformaciones del exterior. 

Capacidad de 

adaptación 

Elasticidad de la empresa en su planeación estratégica y su modelo de 

negocios de acuerdo a los cambios del macroentorno, que le permitirán un 

aprendizaje constante, llevándole a realizar cambios o mejoras en la gestión de 

los procesos.  

Capacidad de 

aprendizaje 

Habilidad de una empresa para generar información, analizarla y gestionarla 

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 diseño de nuevos productos, propuesta por Garzón 

en 2013.  

Fuente: Garzón (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 organización para el logro de los objetivos, además de las aptitudes que 

el sujeto necesitará para hacerlo y el conjunto de condiciones que la organización 

deberá promover para alcanzar este objetivo (Senge, Roberts, Ross, Smith y 

Kleiner, 2006).  Argyris plantea una constante relación entre la acción y la reflexión, 

aclarando que es el individuo quien asimila el conocimiento a través del análisis de 

la información y la acción, en forma de autoaprendizaje. La acción le permite 

analizar su desempeño, resolver problemas, generar nuevas acciones y obtener 

resultados medibles (Hoyos y Ramos, 2010). 
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Valores e intereses  

Los valores constituyen un activo de la cultura organizacional y hacen parte de su 

actuar porque generan mejores rendimientos de la organización y aportan a la 

eficiencia de los procesos, la productividad y a la generación de ventajas 

competitivas (Muñoz y Monroy, 2013).  

 

Teorías de aprendizaje organizacional 

Castillo en 2013 define el aprendizaje organizacional como “el proceso dinámico y 

continuo de adquisición e integración de conocimiento, habilidades y actitudes para 

el desarrollo de recursos hacía la mejora de estos aspectos” (Vargas, Almanza, 

Calderón, Casas y Palomares, 2016). Según Senge en 1992, el aprendizaje 

organizacional permite a la empresa ser experta en promover y en transferir 

conocimiento, utilizándolo para medir y modificar las conductas de rendimiento que 

le permitan innovar ante las nuevas ideas, tecnologías y conocimientos del entorno, 

de manera automatizada (Hoyos y Ramos, 2010).  

 

Proceso de Gestión 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 Tabla 3 y en la 
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Gráfica 1. En la medida en que una organización alcanza madurez en este proceso 

de Gestión del Conocimiento propuesto, mayor será su nivel de Inteligencia Accional 

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

expertos en la GC, así:  

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). 

Teorías 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, 2001), (Alavi y Leidner, 2001), 

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

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

Esta madurez se logra con la realización de los seis pasos expuestos en la Ecuación 

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

Inteligencia Accional. 

Ecuación 1: Inteligencia Accional  

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

+ [𝑅𝑒𝑣𝑖𝑠𝑖ó𝑛 𝑦 𝑀𝑒𝑗𝑜𝑟𝑎] + [𝑀𝑒𝑑𝑖𝑑𝑎 𝑦 𝐴𝑐𝑐𝑖ó𝑛] 

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

Tabla 4: Constructos IA 

Paso Descripción 

Indicadores 

Absorber 

y crear 

Innovar y adquirir conocimientos del 

exterior y del medio ambiente.  

 Existen sistemas y herramientas 

para la captura de conocimiento: Se 

busca la innovación de procesos y 

nuevos conocimientos que encajen 

en las labores del personal. 

Pretende la retroalimentación y el 

intercambio de ideas, dando gran 

importancia a los programas y 

planes de capacitación (Ortiz, 

Sánchez y Vásquez, 2017).  

 

 Políticas de colaboración, también 

se promueve la colaboración 

externa: Educación, consultoría, 
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seguimiento competidores. Busca la 

receptividad de la organización en 

general y del personal en particular 

hacía el aprendizaje constante que 

pueden ofrecerle fuentes internas y 

externas, recordando que la 

disposición hacia el aprendizaje 

constituye un aspecto importante en 

la teoría de la IA.  

Validar 

Se valida y evalúa la utilidad del 

conocimiento para la empresa. Se toma 

el conocimiento relevante.  

Identificación de aspectos y nuevos 

conocimientos importantes para la 

organización. Para esto, la teoría de la 

IA busca fomentar la participación de los 

colaboradores, el desarrollo de los 

mismos a partir de los planes carrera 

(Darós, Taradellas, Mascarell y Griñón, 

2016) y la participación 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 (Máynez, Cavazos y 

Nuño, 2013).  

De igual manera, cabe resaltar que los 

Sistemas de Planificación de Recursos 

Empresariales juegan un papel 

importante en la validación de la 

información y aspectos relevantes para 

la planeación estratégica de la 

organización (Cruz y Giovanny, 2016).  

Almacenar 

En el caso del conocimiento explícito se 

archiva, se documenta. El conocimiento 

se almacena en medios electrónicos.  

 Los repositorios se organizan 

mediante una taxonomía. 

También existen procedimientos 

para el conocimiento explícito: 

Se busca la sistematización del 

conocimiento, la 

implementación de un modelo 

de gestión por competencias y 

la creación de una Intranet que 

garantice el almacenamiento, 

organización y archivo de la 

información (Espinoza, Secaira 

y Roca, 2017).  
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 El rol del responsable de 

Gestión del Conocimiento está 

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 interacción. Conocimiento 

disponible para toda la organización.  

 El conocimiento necesario 

(interno y externo) para la 

actividad de los empleados es 

accesible y fácil, de usar.: 

Busca la divulgación del 

conocimiento, la socialización, 

el trabajo en equipo, el 

empoderamiento de funciones 

para lograr la alineación del 

personal en valores, visión y 

objetivos, aspecto indispensable 

en la teoría de la IA.  

 

 Hay competencias para 

promover el intercambio de la 

comunicación abierta, la 

colaboración y el conocimiento 

en los sistemas de desarrollo de 

Recursos Humanos: La teoría 

de la IA propone un modelo de 

GC donde la socialización, el 

compartir, el colaborar y la 

constante retroalimentación 

generen prácticas que apunten 

a los objetivos de la 

organización.  Para esto, se 

hace necesario, la generación 

de competencias y habilidades 

que faciliten dicha divulgación. 

 

  

 Hay comunidades de práctica, 

de propósito, internas y mixtas, 

redes sociales: Se buscan 

mecanismos formales y 

programas que promuevan la 

divulgación y socialización de la 

información.  
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Revisar 

A partir del compartir en la experiencia y 

la práctica del conocimiento, se logra 

evaluar el rendimiento y mejorar para 

conducir a la organización en su 

adaptación  de acuerdo a los cambios 

del macroentorno y su transformación 

para el logro de los objetivos. Se refina 

el conocimiento para fines de la 

organización.  

Mejoramiento constante de las prácticas 

de GC, dando lugar a sugerencias, a 

partir de mecanismos formales e 

informales como el benchmarking 

(Calderón, 2017).  

Accionar y 

medir 

El personal de una organización acciona 

cuando se apropia de un nuevo 

conocimiento e inicia un cambio en su 

actuar, que contribuye a una mejora en 

el desempeño y al logro de los 

objetivos. Dicho desempeño es medido 

a través de indicadores de gestión. 

Aplicación y despliegue del 

conocimiento.  

 El conocimiento útil se aplica 

para producir y mejorar el 

desempeño. El proceso de GC 

de seis pasos se adopta en la 

organización de una manera 

más o menos formal: Se 

garantiza el seguimiento y 

cumplimiento de objetivos como 

indicador de medición de las 

prácticas de GC. 

 

 Hay indicadores clave de 

rendimiento específicos para 

GC que permitirán medir el 

desempeño y satisfacción de los 

colaboradores en función de 

mejorar las prácticas de GC 

(Cuestas & Valencia, 2014). 

 

 Cuando se contrata y en las 

políticas de desarrollo de RRHH 

se comprueba si el individuo 

comparte los valores 

corporativos. Se exige una 

actitud abierta hacia el 

aprendizaje permanente, 

reconociendo la importancia del 

proceso de selección y 

contratación en las prácticas de 

GC, al ser el proceso que 

determine si los individuos están 

alineados con los valores de la 

empresa y si corresponden a 

constantes amateur (Ramírez y 

González, 2017).  

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

(2016). 
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Fuente: Albors y Ramos (2014) 

De otro lado, uno de los factores que contribuye en que una organización se 

beneficie del conocimiento es la formación académica porque interviene en los 

individuos en la generación de compromiso, conocimiento y capacidades que 

influirán en su desempeño dentro de la organización (Rivero, Dabos, Marino y 

Rodríguez, 2017). De hecho, la formación académica en el nivel de posgrado 

proporciona el conocimiento para la práctica y el desempeño en la vida laboral 

desde el desarrollo científico y tecnológico (Manzo, Rivera y Rodríguez, 2006). Pero 

además, otro factor importante que influye en la adopción del conocimiento es el 

Gráfica 1: Constructos IA 



 
 

48 
 

número de empleados de una organización puesto que este elemento es importante 

en la medición del capital intelectual y de su nivel de administración dentro de una 

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

 

En este apartado se abordó el tema del conocimiento dentro de una organización y 

su dependencia respecto a factores como los valores, las capacidades, las 

habilidades y las competencias. Además, se avanzó hacia la Gestión del 

Conocimiento dentro de una organización 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 Gestión del Conocimiento considerando 

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

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 
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En este capítulo se abordan las fases de la metodología de esta investigación que 

abarca la muestra, el diseño del instrumento HOMIA, la explicación del análisis y 

del tratamiento de los datos, y los aspectos éticos.  

Es importante indicar que la investigación es descriptiva, porque abarca la 

exploración, el estudio y la explicación de los procesos de Gestión del Conocimiento 

en las organizaciones de la región.  

 

3.1. Población, participantes y selección de la muestra  

La población corresponde a las organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su 

área metropolitana constituida por 63,984 empresas inscritas en la Cámara de 

Comercio de Bucaramanga (2017).  Para determinar la muestra se utilizó la fórmula 

(Ver Ecuación 2) correspondiente al tipo de muestreo probabilístico (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2014): 

 

Ecuación 2: Fórmula de muestreo probabilístico 

𝑛 =
𝑁 × (𝑍 × 𝑍) × 𝑝(1 − 𝑝)

(𝑁 − 1) × (𝑒 × 𝑒) + (𝑍 × 𝑍) × 𝑝(1 − 𝑝)
 

 

N= 63984 

Z= Nivel de confianza 90%  =>  Z=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 área 

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 

económicas se puede afirmar que estadísticamente la muestra es válida porque se 

está 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 diseño de investigación 

Esta investigación comprende métodos cuantitativos para la medición de la 

Inteligencia Accional en las organizaciones, considerando la recolección y el análisis 

de datos que permiten hacer las conclusiones de la hipótesis planteada (Valencia y 

Rangel, 2017). Si bien al inicio de la investigación se buscó la aplicación en un sector 

específico, posteriormente y por ser un tema relacionado con la innovación, se 

decidió continuar con la metodología del estudio de casos múltiples que iniciaron 
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los autores de la teoría de la Inteligencia Accional, cuando ellos utilizaron 10 

empresas (Albors y Ramos, 2014).  La investigación se realizó en las siguientes 

fases mostradas en la Tabla 4. 

Tabla 5: Fases de la investigación 

Fase Descripción 

Fase 1 Revisión bibliográfica. 

Fase 2 Construcción del instrumento. 

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

Fase 4 Análisis de la información a través de técnicas estadísticas multivariantes. 

Fase 5 Conclusiones. 

Fase 6 Elaboración de cartilla con recomendaciones. 

Fuente: Elaboración propia  

 

La revisión bibliográfica permitió abordar las diferentes teorías del conocimiento, de 

la Gestión del Conocimiento, del aprendizaje organizacional y de la teoría de la 

Inteligencia Accional de Albors y Ramos (2014), para posteriormente construir el 

instrumento de investigación.  

La recolección de la información se realizó en las organizaciones de la región, para 

posteriormente realizar el análisis de la información a partir del análisis factorial y la 

técnica de regresión múltiple, para la construcción de un modelo (Hair et al., 2010) 

que explique la medición de la Inteligencia Accional en las organizaciones de la 

región. 
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Finalmente, con el análisis de la información y considerando la revisión de la 

literatura, se construyó una cartilla de recomendaciones y buenas prácticas de 

Gestión de Conocimiento desde la teoría de la Inteligencia Accional para compartir 

con las empresas que participaron en la investigación.  

 

3.3 Instrumento de recolección de datos:  

El instrumento constituye una herramienta de medición construida a partir de la 

revisión bibliográfica realizada, fue validado por expertos y aplicada a una muestra 

significativa de organizaciones de la región, como se ha mencionado previamente.  

El cuestionario elaborado se denominó Herramienta Organizacional de Medición 

sobre la Inteligencia Accional (HOMIA), fue diseñado con base en la Teoría de 

Inteligencia Accional de Albors y Ramos (2014) y fue publicado en internet para 

facilitar la recolección de información (Ver Anexo 5), proponiendo la medición 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 región, donde se consideraron las variables de la IA que 

constituyen los pasos para alcanzar niveles de madurez de Gestión del 

Conocimiento en la organización 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 



 
 

53 
 

crearon las preguntas para cada variable, que fueron avaladas por los autores de la 

teoría. 

De otro lado, la Tabla 5 muestra la distribución de las variables de la investigación 

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

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

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

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

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

Tabla 6: Descripción de las variables 

Sección Nombre Código 
Descripción de la 

variable 
Tipo 

Datos descriptivos Sector SECTOR 

Extractora, 
Industrial, 
Comercial, 
Financiero, 
Servicios.  

De control 
Nominal 

Datos descriptivos Antigüedad  ANT 

De 1 a 10 años 
De 11 a 20 años 
De 21 a 30 años 
Más de 30 años 

De control. 
Nominal 

Datos descriptivos Tipo  TIPO 
Privado 
Público 
Mixto 

De control. 
Nominal 

Datos descriptivos 
Número de 
empleados directos 

EMP_DIR 

0-813 
814-1626 
1627 – 2439 
2440 – 3252 
3253 – 4065 
4066 – 4878 
4879 – 5691 
5692 - 6504 

De control. 
Nominal 
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Datos descriptivos 
Número de 
empleados no 
directos 

EMP_N_D 

0-375 
376 – 750 
751 – 1125 
1126 – 1500 
1501 – 1876 
1877 – 2250 
2251 – 2625 
2626 - 3000 

De control. 
Nominal 

Datos descriptivos 
Formación 
académica  

PRIM 
BACH 
TECN 
TECNG 
PROF 
MAEST 
DOC 

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

De control. 
Nominal 

Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Absorber y crear 

Existen sistemas y 
herramientas para 
la captura de 
conocimiento 

 Plan tras la 
experiencia   

Independiente. 
Nominal 

CAP 

Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Absorber y crear 

Políticas de 
colaboración, 
también se 
promueve la 
colaboración 
externa 

EXT 

Consultoría, 
formación, 
capacitación de 
otras entidades.  

Independiente. 
Nominal 

Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Validar e identificar 
cuestiones 
relevantes 

Validar e identificar 
cuestiones 
relevantes  

VAL 

Reconocer 
campos de 
conocimiento 
imprescindibles.  

Independiente. 
Nominal 

Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Almacenar 

Los repositorios se 
organizan mediante 
una taxonomía 

TAX 

Procedimientos 
como 
conocimiento 
explícito, 
guardado y 
archivado.   

Independiente. 
Nominal 
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Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Almacenar 

El rol del 
responsable de 
gestión del 
conocimiento está 
reconocido 

ROL 

Reconocimiento 
del rol del 
responsable de 
GC en la 
organización.  

Independiente. 
Nominal 

Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Compartir y 
colaborar 

El conocimiento 
necesario para la 
actividad de los 
empleados es 
accesible y fácil de 
usar 

ACC 
Acceso al 
conocimiento. 

Independiente. 
Nominal 

Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Compartir y 
colaborar 

Hay competencias 
para promover el 
intercambio de la 
comunicación 
abierta, la 
colaboración y el 
conocimiento en los 
sistemas de 
desarrollo de 
recursos humanos 

INT 

Se fomenta la 
comunicación del 
conocimiento. 

Independiente. 
Nominal 

Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Compartir y 
colaborar 

Hay comunidades 
de práctica, de 
propósito, internas y 
mixtas, redes 
sociales 

COM 
Independiente. 
Nominal 

Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Revisar y mejorar 

Revisar y mejorar  REV  
Independiente. 
Nominal 

Accionamiento del 
conocimiento 
considerado para el 
constructo: Accionar 
y medir. 

El conocimiento útil 
se aplica para 
producir y mejorar el 
desempeño. El 
proceso de gestión 
del conocimiento  
de seis pasos se 
adopta en la 
organización de una 
manera más o 
menos formal 

PROD 
Madurez del 
proceso de GC. 

Independiente. 
Nominal 

Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Accionar y medir 

Hay indicadores 
clave de 
rendimiento 
específicos para 
gestión del 
conocimiento 

IND   
Independiente. 
Nominal 
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Accionamiento del 
conocimiento 
consideradas para 
el constructo: 
Accionar y medir 

Cuando se contrata 
y en las políticas de 
desarrollo de RRHH 
se comprueba si el 
individuo comparte 
los valores 
corporativos. Se 
exige una actitud 
abierta hacia el 
aprendizaje 
permanente 

RRHH 

Evaluación en los 
procesos de 
selección de la 
actitud hacía el 
aprendizaje y de 
la alineación con 
la organización en 
materia de 
valores.  

Independiente. 
Nominal 

Fuente: Elaboración propia  

 

A continuación se explica la composición de los constructos.  

 Absorber y crear se divide en dos variables: 1) Existen sistemas y herramientas 

para la captura de conocimiento (3 ítems) y 2) Políticas de colaboración donde 

también se promueve la colaboración externa (2 ítems). 

 Validar e identificar cuestiones relevantes cuenta con su única variable. 

 Almacenar se divide en dos variables: 1) Los repositorios se organizan mediante 

una taxonomía (4 ítems) y 2) El rol del responsable de gestión del conocimiento 

está reconocido (3 ítems). 

 Compartir y colaborar se divide en tres variables: 1) El conocimiento necesario 

para la actividad de los empleados es accesible y fácil de usar (4 ítems), 2) Hay 

competencias para promover el intercambio de la comunicación abierta, la 

colaboración y el conocimiento en los sistemas de desarrollo de recursos 

humanos (4 ítems) y 3) Hay comunidades de práctica, de propósito, internas y 

mixtas, redes sociales (3 ítems).  
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 Revisar y mejorar cuenta con su única variable.  

 Accionar y medir se subdivide en tres variables: 1) El conocimiento útil se aplica 

para producir y mejorar el desempeño. El proceso de gestión del conocimiento  

de seis pasos se adopta en la organización de una manera más o menos formal 

(2 ítems), 2) Hay indicadores clave de rendimiento específicos para gestión del 

conocimiento (4 ítems), y 3) Cuando se contrata y en las políticas de desarrollo 

de RRHH se comprueba si el individuo comparte los valores corporativos. Se 

exige una actitud abierta hacia el aprendizaje permanente (2 ítems). 

Posteriormente, se realizó un análisis de validez del instrumento que permite 

identificar su nivel de medición. Existen varios tipos de validez (de contenido, de 

criterio, de constructo). En este caso se empleó la validez de contenido a través del 

juicio de expertos que permitió identificar el grado en que el instrumento mide el 

concepto teórico de Inteligencia Accional en las organizaciones (Canchón, Plaza y 

Zapata, 2014). Esta validez de contenido se realizó por el juicio de los expertos y 

autores en la Teoría de la Inteligencia Accional, José Albors Garrigós y José Carlos 

Ramos Carrasco, quienes han realizado diferentes publicaciones científicas sobre 

el constructo teórico de IA: La Inteligencia Accional: un nuevo paradigma para 

entender una gestión dinámica y enfocada del conocimiento en las organizaciones 

(2014), publicado en Economía 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 realizó un análisis estadístico multivariante para comprobar la validez 

de los constructos a través del análisis factorial (Ver Tabla 6) utilizando la técnica 

de componentes principales para disminuir la dimensión de las variables buscando 

la creación un único constructo que permita unificar en una única variable y de esta 

manera establecer cuáles son los ítems que componen cada constructo (Hair, 

Anderson, Tatham y Black, 2010).  Posteriormente,  se realizó una regresión 

múltiple para validar la fórmula de la Inteligencia Accional= [Absorber y crear] + 

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

Medición] propuesta por Albors y Ramos (2014), aplicada en Bucaramanga. (Ver 

Anexo 1).  
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Tabla 7: Resumen análisis factorial  

Nombre KMO 
Varianza total 

explicada 

Explicación 

Absorber y crear 0.694 70.583 

Crear y obtener conocimiento del 
exterior. 

Validar e identificar 
cuestiones 
relevantes 

0.869 69.119 

Se  evalúa el beneficio y provecho 
de un nuevo conocimiento para la 
organización. 

Almacenar 0.820 71.373 

Se archiva, se documenta el 
conocimiento explícito.  

Compartir y 
colaborar 

0.893 70.560 

Transferencia de conocimiento y 
aprendizaje y colaborativo a través 
del compartir. 

Revisar y mejorar 0.821 76.141 

Se evalúa el desempeño, eficiencia 
y productividad a partir de la 
interacción con el marconetorno y el 
logro de la competitividad.  

Accionar y medir 0.883 76.575 

El personal de una organización 
asimila el conocimiento y toma 
acciones diferentes a partir de ese 
nuevo conocimiento. 

 

Después de realizar el análisis factorial para calcular los constructos, se observó 

que en el constructo Absorber y Crear, los ítems que son relevantes dentro de su 

composición son: Se promueven programas de capacitación en temas generales, 

que después el personal podrá encajar a cada una de sus labores, Las políticas de 

innovación hacen parte del plan estratégico de la organización, La empresa es 

receptiva al conocimiento que pueden brindarle otras entidades de diferentes tipos 

y sectores. 
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De otro lado, en el constructo Validar e identificar las cuestiones relevantes, los 

ítems más 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 participación de todos 

los actores de la cadena de valor como proveedores y clientes para la planeación 

estratégica, Se cuenta con Sistema de Recursos Empresariales, Se considera que 

cada empleado puede contribuir propuestas para el mejoramiento del rendimiento, 

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

Además, en el constructo Almacenar, los ítems más importantes son: La 

organización  posee modelos de sistematización del conocimiento explícito, Se 

reconocen las competencias transversales (interdepartamentales) dentro del 

personal, Existe un  modelo  de gestión por competencias, Existe formalmente en 

la organización una persona encargada a la dirección de la GC, El responsable de 

la GC en la organización plantea, establece y controla la infraestructura y estructura 

de la organización enfocándolas hacía la GC dentro de la empresa, El responsable 

de la gestión del conocimiento en la organización establece la sistematización del 

conocimiento explícito. 

En el constructo Compartir y colaborar, los ítems más importantes son: Nuevas 

prácticas dentro de un proceso o área son divulgadas con el resto del personal de 

la empresa, Existe alineación en el personal de la organización frente a la visión, 

valores y estrategia, El trato entre compañeros fomenta el desarrollo de 
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capacidades y competencias en los empleados, Cada líder de proceso fomenta el 

desarrollo de habilidades y competencias de su personal a cargo, empleados 

abiertamente comunican y aclaran datos acerca de su labor, para que este 

conocimiento se almacene y archive dentro de la empresa, Cada líder de proceso 

brinda el espacio para que su personal a cargo demuestre sus nuevas 

competencias, capacidades y habilidades dentro de su labor, Se comparten las 

políticas y planes estratégicos con todo el personal de la empresa, Se cuenta con 

programas que fomenten dentro del personal la costumbre de compartir el 

conocimiento, Se promueven prácticas de trabajo en equipo, Se incentiva a la 

transferencia de conocimiento a través de mecanismos formales como grupos 

focales y/o otros. 

Por otra parte, en el constructo Revisar y mejorar, los ítems más 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 revisión, corrección de equivocaciones y diseño de rutas de 

mejoramiento, Se divulga a todo el personal la retroalimentación de los procesos de 

innovación, Se implementan mecanismos que lleven a reconocer las falencias de 

conocimientos en el personal. 

Finalmente, en el constructo Accionar  y medir, los ítems más importantes son: Se 

llega a acuerdos con los empleados acerca de las metas a cumplir, Se ejerce 

revisión y control en los procesos de innovación, Se mide la satisfacción del 

personal dentro de la organización, Se cuenta con estímulos para el personal por el 
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logro y cumplimiento metas generales de la empresa, La empresa cuenta con 

técnicas y mecanismos de medición de las competencias y habilidades de los 

colaboradores, El nivel estratégico divulga los indicadores generales a todo el 

personal de la organización, haciendo énfasis en reconocer los logros de sus 

empleados, Los procesos de selección de personal evalúan la actitud de los 

candidatos hacía el aprendizaje constante, Los procesos de selección evalúan los 

valores del candidato, tomando en cuenta su correlación con los valores de la 

organización.  

 

3.4. Análisis de datos 

El análisis sigue una metodología descriptiva que permitió especificar las 

condiciones y características de las organizaciones de la región en términos de 

Gestión del Conocimiento. Se utilizaron técnicas estadísticas descriptivas para la 

contextualización de la muestra y multivariantes para explicar las relaciones de las 

variables con las técnicas análisis factorial para obtener nuevos constructos como 

se ha mencionado previamente. También se utilizó la técnica de regresión múltiple 

para establecer la dependencia entre las variables (Hair et al., 2010) y buscando 

proponer un modelo de medición de la Inteligencia Accional en las organizaciones, 

donde se consideró la fórmula de regresión múltiple expuesta en la Ecuación 3 y 

considerando los cuatro supuestos en la regresión: linealidad, independencia, 

homocedasticidad o varianzas homogéneas y normalidad de la distribución de los 

datos (Hair et al., 2010).  
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Ecuación 3: Modelo de regresión múltiple  

𝑌 = 𝑎 + 𝑏𝑥 

Con este caso se presenta la fórmula de regresión lineal contrastando una variable 

dependiente con una variable independiente. En el caso de la investigación se utilizó 

la variable independiente Formación académica y Número de empleados buscando 

que 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 informático 

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

 

Para la técnica de regresión multiple, que permitirá contar con un modelo de 

medición de la IA en las organizaciones de Bucaramanga y área metropolitana, se 

tomará en cuenta la fórmula de regresión lineal expuesta en la Ecuación 3.  

 

3.5. Aspectos éticos:  

Las organizaciones contestaron de manera voluntaria la encuesta considerando que 

las respuestas son tratadas de manera confidencial y únicamente con fines 

académicos, aspecto que les fue informado durante la entrevista con cada una, 

siguiendo la ley de protección de datos Habeas Data.   
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

 

El interés de esta investigación es diseñar una herramienta de medición de la 

Inteligencia Accional en las organizaciones, para resolver la pregunta: ¿Cómo 

evaluar el nivel de Inteligencia Accional en las organizaciones de  la ciudad de 

Bucaramanga y su área metropolitana?  

En el siguiente apartado se presenta la contextualización de la muestra, una 

explicación del proceso de adopción del conocimiento en las organizaciones a partir 

de análisis descriptivos. Después se identifican los componentes de la teoría de la 

Inteligencia Accional, seguido de la explicación de cómo se puede medir en las 

organizaciones y finalmente se presenta una  cartilla que ilustra las buenas prácticas 

de la Gestión del Conocimiento para gestionar la Inteligencia Accional en las 

organizaciones.   

 

4.1. Tratamiento de datos 

El análisis estadístico realizado para las variables correspondió a la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Los resultados de esta prueba permitieron 

establecer que la distribución de las variables tiende a seguir una distribución 

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 regresión: la distribución 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. Contextualización de la muestra 
 

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

las diferentes variables del estudio, donde se observa el mínimo, máximo, media, 

desviación estándar, destacándose una mayor variabilidad de los datos en las 

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

encuentra en el anexo 7.  

Tabla 8: Análisis descriptivo de la muestra  

Variable Mínimo Máximo Media 
Desviación 

estándar 

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: Elaboración propia  
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Es importante destacar que la muestra presenta como dato más repetido los 

Servicios en la variable Sector, 1 a 10 años en la variable Antigüedad y Privada en 

la variable Tipo. El Número de empleados directos es 0-813 empleado y en la 

variable Número de empleados no directos corresponde a 0-375 empleados. Se 

observa que en las organizaciones analizadas en la muestra, la formación 

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

El instrumento fue aplicado a 70 empresas de Bucaramanga y su área 

metropolitana, donde el 41.10% pertenece a empresas con antigüedad de 1 a 10 

años, el 28.77% de más de 30 años, el 16.44% de 21 a 30 años y el 13.70% tiene 

de 11 a 20 años.  

El 86.30% de las empresas pertenecen al sector privado, el 12.33% al sector público 

y solo el 1.37% pertenece al sector mixto (público y privado). De otro lado, el Gráfico 

1 evidencia la distribución porcentual de la variable Sector económico donde la 

mayoría 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 distribución porcentual del número de empleados que han sido 

contratados por las empresas investigadas, donde el 90.41% de las organizaciones 

cuenta con un número 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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58.90%20.55%

13.70%

1.37% 5.48%

Sector económico de la organización

Servicios Industrial Comercial Extracción Financiero

8.22% de 814-1626, el 4.11% entre 2440-3252, y el 2.74% entre 5691-6504 

empleados directos.  

La gráfica 2 muestra la distribución porcentual del sector económico 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 extracción.  

  

 

 

 

 

 

 

Gráfica 2: Distribución porcentual  del sector económico al que pertenecen las 

empresas encuestadas de Bucaramanga y su área metropolitana 

Fuente: Elaboración propia. 
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De otro lado, con las técnicas de tablas cruzadas entre las variables considerando 

las variables Sector, Antigüedad y Tipo de organización (Ver Anexos 3 y 4), se 

destaca que el 71.4% tiene una antigüedad mayor a 30 años y pertenecen al sector 

de servicios, y, el 60.0% pertenecen al sector industrial y cuentan con 1 a 10 años 

de antigüedad.  

 

En cuanto a la distribución de la formación académica del talento humano que han 

contratado en las empresas investigadas, la Tabla 9 muestra que el 67.12% cuenta 

con un número menor o igual a 10 empleados con doctorado y el 57.53% con un 

número menor a 10 empleados de maestría.  

Tabla 9: Distribución porcentual de la variable Formación académica de las 

empresas investigadas de Bucaramanga y su área metropolitana 

Formación 
académica  

Número de empleados 

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

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

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

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

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

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

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

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

Fuente: Elaboración propia 
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Se evidencia que el 13.70%  de las empresas investigadas tienen más de 60 

empleados en nivel de formación de maestría y 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 formación primaria.  

 

Además, el 83.70% de las empresas del sector de servicios son de tipo privado y el 

77.80% público. El 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 antigüedad de 

1 a 10 años son de tipo privado y solo el 6.7% públicas; y el 27.0% son privadas y 

cuentan con más de 30 años de antigüedad.  

Se puede concluir que la muestra se concentra en el sector privado, y en empresas 

del sector de servicios con antigüedad de 1 a 10 años.  

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

Bucaramanga y su área metropolitana 

Descripción 
TIPO Total 

Privada Pública Mixta 

A
N
T
I
G
Ü
E
D
A
D 

De 1 a 10 años 

Recuento 28 2 0 30 

% dentro de ANT 93.3% 6.7% 0.0% 100.0% 

% dentro de TIPO 44.4% 22.2% 0.0% 41.1% 

% del total 38.4% 2,7% 0.0% 41.1% 

De 11 a 20 años 

Recuento 10 0 0 10 

% dentro de ANT 100.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

% dentro de TIPO 15.9% 0.0% 0.0% 13.7% 

% del total 13.7% 0.0% 0.0% 13.7% 

De 21 a 30 años 

Recuento 8 3 1 12 

% dentro de ANT 66.7% 25.0% 8.3% 100.0% 

% dentro de TIPO 12.7% 33.3% 100.0% 16.4% 

% del total 11.0% 4.1% 1.4% 16.4% 

Más de 30 años  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% 

Total 

Recuento 63 9 1 73 

% 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. Descripción del accionamiento del conocimiento en las empresas de 

Bucaramanga y su área metropolitana  

A continuación se presenta la descripción estadística de los resultados obtenidos 

de la aplicación del instrumento HOMIA analizando cada una de las dimensiones 

relacionadas con la adopción del conocimiento.  

 

ABSORBER Y CREAR  

La Tabla 11 evidencia la distribución porcentual sobre la consideración de las 

empresas respecto a si Existen sistemas y herramientas para la captura del 

conocimiento destacándose, donde en el nivel totalmente de acuerdo el 32.88%, 

con se capacita como al personal que realiza los procesos de innovación, el 32.88% 

promueven programas de capacitación en temas generales, que después el 

personal podrá encajar a cada una de sus labores y el 30.14% indica que las 

políticas de innovación hacen parte del plan estratégico de la organización.   

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

destacándose las relacionadas con que se promueven programas de capacitación 
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en temas generales, que después el personal podrá encajar a cada una de sus 

labores  (45.21%), seguida por se capacita al personal que realiza los procesos de 

innovación (43.84%), y las políticas de innovación hacen parte del plan estratégico 

de la organización (41.10%). 

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

conocimiento. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

Se capacita al 
personal que realiza 
los procesos de 
innovación 

5.48% 8.22% 9.59% 43.84% 32.88% 

Se promueven 
programas de 
capacitación en temas 
generales, que 
después el personal 
podrá encajar a cada 
una de sus labores 

9.59% 5.48% 6.85% 45.21% 32.88% 

Las políticas de 
innovación hacen 
parte del plan 
estratégico de la 
organización 

10.96% 8.22% 6.85% 41.10% 30.14% 

Fuente: Elaboración propia 

Lo anterior evidencia que las organizaciones brindan importancia a los programas 

de capacitación y al papel de la innovación dentro de su estrategia, evidenciando 

esto una fortaleza para el alcance de prácticas de GC que garantizan altos niveles 
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de IA. Al realizar el análisis estadístico se obtiene que la media y la moda 

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

 

La Tabla 12 muestra la distribución porcentual de la variable políticas de 

colaboración y promoción de la colaboración externa, donde se observa un 34.25% 

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

que pueden brindarle otras entidades de diferentes tipos y sectores.  

 

Tabla 12: Distribución porcentual de la variable Políticas de colaboración y promoción de la 

colaboración externa. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

El personal de la 
organización 
reconoce que son 
constantes amateur. 

8.22% 15.07% 13.70% 43.84% 19.18% 

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

6.85% 5.48% 6.85% 46.58% 34.25% 

Fuente: Elaboración propia 

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

acuerdo destacándose los ítems la organización 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 absorción de 

conocimiento.  

Una organización que manifiesta estar totalmente de acuerdo con estos ítems, 

representa la apertura al aprendizaje, a la absorción del conocimiento y a la 

innovación. La disposición hacia el aprendizaje constante corresponde un aspecto 

relevante y determinante en la teoría de la IA y por ende constituye una fortaleza de 

las instituciones de la muestra para el camino hacia la madurez de las prácticas de 

GC.  

El análisis estadístico permitió determinar que la moda corresponde al nivel De 

acuerdo y que el ítem El personal de la organización reconoce que son constantes 

amateur, presenta como media el nivel Ni de acuerdo ni en desacuerdo. En el ítem 

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 distribución porcentual de la variable validar e identificar 

cuestiones relevantes, destacando un 36.99% en el nivel totalmente de acuerdo en 

el ítem se considera que cada empleado puede contribuir propuestas para el 

mejoramiento del rendimiento, ya que es éste quien más 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 organización.  

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

Ítem 
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 
participación de 
todos los actores 
de la cadena de 
valor como 
proveedores y 
clientes para la 
planeación 
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 más 
domina las 
funciones y 

15,07% 9,59% 10,96% 27,40% 36.99% 
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actividades de su 
labor. 

Fuente: Elaboración propia. 

Además las respuestas se concentran en el nivel de acuerdo destacándose los 

ítems 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 participación de todos los actores de la cadena de valor 

como proveedores y clientes para la planeación estratégica (39.73%). Esto 

evidencia que las organizaciones se interesan por el planteamiento de nuevas ideas 

y opiniones así como por la participación de todos los miembros de la cadena de 

valor en la estrategia de la organización.  

Se observa un 36.99% en el nivel totalmente de acuerdo del ítem Se considera que 

cada empleado puede contribuir propuestas para el mejoramiento del rendimiento, 

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

Se evidencia que en el nivel Totalmente de acuerdo el ítem más destacado es Se 

considera que cada empleado puede contribuir propuestas para el mejoramiento del 

rendimiento, ya que es éste quien más domina las funciones y actividades de su 

labor. 

Se recomienda la implementación de un Sistema de Planificación de Recursos 

Empresariales, ya que en el ítem 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 garantizará la sistematización 

de la información gerencial, automatizando las prácticas operativas y aportará así a 

las prácticas de GC, al permitir la optimización de los procesos y un mejor acceso y 

divulgación de la información. 

El ítem 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, recomendándose 

a partir de esto la implementación de planes carrera que prevengan la fuga de 

conocimiento. 

ALMACENAR  

La Tabla 14 muestra que en la distribución de la variable los repositorios que se 

organizan mediante una autonomía, en el nivel de acuerdo se destaca el 36.99% 

que se reconocen las competencias transversales (interdepartamentales) dentro del 

personal, un 35.62% indica que existe un modelo de gestión por competencias, un 

32.88% menciona que la organización posee Intranet con la información necesaria 

para el personal y un 31.51% que la organización posee modelos de sistematización 

del conocimiento explícito. Se evidencia que las empresas buscan un modelo 

documentado de las competencias, archivos, procedimientos dentro de su 

organización.  

Se observa un 28.77% en el nivel totalmente de acuerdo del ítem Existe un modelo 

de gestión por competencias, que permite ver la importancia que se brinda dentro 

de la organización a la alineación en sistema de valores y competencias que 
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encaminarán a la organización a generar estrategias desde el talento humano para 

el logro de objetivos.  

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

taxonomía. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

La organización posee 
modelos de 
sistematización del 
conocimiento 
explícito. 

10.96% 6.85% 24.66% 31.51% 26.03% 

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

9.59% 5.48% 21.92% 36.99% 26.03% 

Existe un modelo de 
gestión por 
competencias. 

10.96% 9.59% 15.07% 35.62% 28.77% 

La organización posee 
Intranet con la 
información necesaria 
para el personal. 

15.07% 8.22% 15.07% 32.88% 28.77% 

Fuente: Elaboración propia. 

Se evidencia un 28.77% en el nivel totalmente de acuerdo del ítem La organización 

posee Intranet con la información necesaria para el personal, que deja analizar el 

uso de la sistematización y almacenamiento del conocimiento explícito en una 

organización con el fin de evitar la fuga de conocimiento y obtener mejores procesos 

a partir del almacenamiento de conocimiento.  

El análisis estadístico 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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ítems Se reconocen las competencias transversales (interdepartamentales) dentro 

del personal y Existe un modelo de gestión por competencias. La media 

corresponde al nivel Ni de acuerdo ni en desacuerdo en los ítems La organización 

posee modelos de sistematización del conocimiento explícito y La organización 

posee Intranet con la información necesaria para el personal. 

Por otra parte, en la Tabla 15 se observa la distribución porcentual de la variable el 

rol de Gestión del Conocimiento está reconocido, con un 31.51% en el nivel de 

acuerdo en el ítem existe formalmente en la organización una persona encargada a 

la dirección de la gestión del conocimiento. 

Además, se observa un 31.51% en el nivel de acuerdo en el ítem Existe formalmente 

en la organización una persona encargada a la dirección de la gestión del 

conocimiento, un 27.40% en el ítem el responsable de la gestión del conocimiento 

en la organización plantea, establece y controla la infraestructura y estructura de la 

organización enfocándolas hacía la Gestión del Conocimiento dentro de la empresa. 

 

Tabla 15: Distribución porcentual de la variable El rol del responsable de Gestión del Conocimiento 

está reconocido. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 
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Existe formalmente 
en la organización 
una persona 
encargada a la 
dirección de la 
gestión del 
conocimiento. 

15.07% 17.81% 9,59% 31.51% 26.03% 

El responsable de 
la gestión del 
conocimiento en la 
organización 
plantea, establece y 
controla la 
infraestructura y 
estructura de la 
organización 
enfocándolas hacía 
la gestión del 
conocimiento 
dentro de la 
empresa. 

15.07% 20.55% 10.96% 27.40% 26.03% 

El responsable de 
la gestión del 
conocimiento en la 
organización 
establece la 
sistematización del 
conocimiento 
explícito. 

15.07% 20.55% 15.07% 26.03% 23.29% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Se puede concluir que la mayoría de las empresas de la muestra aún no han 

establecido y/o formalizado el rol del encargado de GC. En la variable El rol del 

responsable de Gestión del Conocimiento está 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 formalización del rol del 

encargado de los procesos de GC en las organizaciones para garantizar prácticas 

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 ítem existe 

alineación en el personal de la organización frente a la visión, valores y estrategia. 

Se observa que más de la mitad de la muestra refiere estar de acuerdo con que 

dentro de la organización existe alineación en su personal frente a la visión, valores 

y estrategia. El 47.95% de la muestra refiere estar de acuerdo con que en la 

empresa las nuevas prácticas dentro de un proceso o área son divulgadas con el 

resto del personal de la empresa.  

Además, se evidencia que el nivel de acuerdo presenta la mayor concentración de 

respuestas en la variable El conocimiento necesario para la actividad de los 

empleados es accesible y fácil de usar. También que el nivel totalmente de acuerdo 

presenta un 32.88% en los ítems El trato entre compañeros 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 organización. 

También se evidencia que el nivel totalmente de acuerdo presenta un 32.88% en 

los ítems El trato entre compañeros 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 organización, 

que evidencia la importancia que da el nivel estratégico a la experiencia y al ensayo 



 
 

82 
 

- error de los niveles tácticos y operativos de la organización en la generación de 

procesos eficientes que apunten a la productividad de la organización. 

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

empleados es accesible y fácil de usar. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en acuerdo 
ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

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

6.85% 5.48% 12.33% 47.95% 27.40% 

Existe alineación 
en el personal de 
la organización 
frente a la visión, 
valores y 
estrategia. 

6.85% 5.48% 5.48% 52.05% 30.14% 

El trato entre 
compañeros 
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 
organización. 

8.22% 5.48% 10.96% 42.47% 32.88% 

Fuente: Elaboración propia. 

De igual manera el nivel totalmente de acuerdo en el ítem El trato entre compañeros 

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

la importancia que la organización brinda a compartir el conocimiento. 
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A partir del análisis estadístico descriptivo de la variable El conocimiento necesario 

para la actividad de los empleados es accesible y fácil 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 distribución porcentual de la variable Hay 

competencias para promover el intercambio de la comunicación abierta, la 

colaboración y el conocimiento en los sistemas de desarrollo de Recursos 

Humanos, donde en el nivel totalmente de acuerdo un 30.14% manifiesta que cada 

líder 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 organización.  

Además, la mayoría de respuestas se encuentran en el nivel de acuerdo en los 

ítems cada líder 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 líder 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 políticas y planes estratégicos con 

todo el personal de la empresa (47.95%). Se evidencia que las empresas buscan 

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

la comunicación abierta, la colaboración y el conocimiento en los sistemas de desarrollo de Recursos 

Humanos. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

Cada líder 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 líder 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 
políticas y planes 
estratégicos con 
todo el personal de 
la empresa. 

9.59% 4.11% 9.59% 47.95% 28.77% 

Fuente: Elaboración propia. 

El análisis estadístico descriptivo de la variable Hay competencias para promover el 

intercambio de la comunicación abierta, la colaboración y el conocimiento en los 

sistemas de desarrollo de Recursos Humanos, arrojó 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 distribución porcentual de la variable Hay comunidades 

de práctica, de propósito, internas y mixtas, redes sociales, donde  se evidencia un 

35.62% en el nivel totalmente de acuerdo para el ítem se promueven prácticas de 

trabajo en equipo. 

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

el fortalecimiento de prácticas de divulgación e interacción de la información, que 

apoyan los procesos de transferencia de conocimiento tácito y explícito y a su vez, 

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

aprendizaje organizacional. 

Tabla 18: Distribución porcentual de la variable Hay comunidades de práctica, de propósito, internas 

y mixtas, redes sociales. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en acuerdo 
ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

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

10.96% 16.44% 16.44% 30.14% 26.03% 

Se promueven 
prácticas 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: Elaboración propia.  

El 41.10% de las empresas que participaron refiere estar de acuerdo con que dentro 

de ellas se promueven prácticas 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 ítem Se incentiva a la 

transferencia de conocimiento a través de mecanismos formales como grupos 

focales y/o otros. En los ítems Se cuenta con programas que fomenten dentro del 

personal la costumbre de compartir el conocimiento y Se promueven prácticas de 

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

El análisis estadístico arroja una media correspondiente al nivel De acuerdo en el 

ítem Se promueven prácticas de trabajo en equipo una media correspondiente al 

nivel Ni de acuerdo ni en desacuerdo en los ítems 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 implementación de mecanismos formales para la 

transferencia de conocimiento, ya que se evidencia en el ítem 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 interacción, lluvia de ideas y solución 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 ítem se 

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

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

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

ambiente de confianza para la revisión, corrección de equivocaciones y diseño de 

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

procesos de innovación. 

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

Ítem 
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 
revisión, 
corrección de 
equivocaciones y 
diseño 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 
retroalimentación 
de los procesos 
de innovación. 

6.85% 6.85% 20.55% 41.10% 24.66% 

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

9.59% 9.59% 10.96% 45.21% 24.66% 

Fuente: Elaboración propia. 

Se puede concluir que la mayor parte de las respuestas se encuentran en el nivel 

de acuerdo. Más 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 análisis estadístico 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 ítems Se fomentan 

mecanismos y rutas de mejoramiento constante, Se promueve un ambiente de 

confianza para la revisión, corrección de equivocaciones y diseño de rutas de 

mejoramiento, Se divulga a todo el personal la retroalimentación de los procesos de 

innovación y Se implementan mecanismos que lleven a reconocer las falencias de 

conocimientos en el personal. La media en el ítem Se dispone de procesos de 

benchmarking interno y externo corresponde al nivel Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo.  
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En el ítem 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 

prácticas maduras de GC y altos niveles de IA. 

 Los procesos de Benchmarking interno y externo garantizan la mejora constante y 

por consiguiente, brindarán herramientas que permitirán la madurez de las prácticas 

de GC, por tanto se recomienda fortalecer este aspecto en la muestra de 

organizaciones de la región.  

 

ACCIONAR Y MEDIR  

La Tabla 20 presenta la distribución porcentual de la variable El conocimiento útil se 

aplica para producir y mejorar el desempeño. La tabla 20 muestra en el nivel 

totalmente de acuerdo un 32.88% en el ítem se ejerce revisión y control en los 

procesos de innovación y un 30.14% en el ítem se llega a acuerdos con los 

empleados acerca de las metas a cumplir. A partir de esto se evidencia, que estas 

organizaciones buscan establecer parámetros que les permitan ejercen control y 

oportunidades de mejoramiento constante.  

Tabla 20: Distribución porcentual de la variable El conocimiento útil se aplica para producir y mejorar 

el desempeño. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en acuerdo 
ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

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

5.48% 10.96% 12.33% 41.10% 30.14% 

Se ejerce 
revisión y control 
en los procesos 
de innovación. 

5.48% 12.33% 12.33% 36.99% 32.88% 

Fuente: Elaboración propia 

Se puede observar una mayor concentración de las respuestas en los niveles de 

acuerdo en los ítems se llega a acuerdos con los empleados acerca de las metas a 

cumplir y se ejerce revisión y control en los procesos de innovación con un 41.10% 

y 36.99% respectivamente, que constituyen una fortaleza en los procesos de GC, 

pues el poder realizar seguimiento y control generará el cumplimiento de objetivos 

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

El análisis estadístico descriptivo de los resultados de la variable El conocimiento 

útil se aplica para producir y mejorar el desempeño, arroja una media y una moda 

correspondiente al nivel De acuerdo.  

La Tabla 21 presenta la distribución porcentual de la variable Hay indicadores clave 

de rendimiento específicos para la Gestión de Conocimiento. La tabla 19 deja ver 

un 41.10% en el nivel de acuerdo en el ítem la empresa cuenta con técnicas y 

mecanismos de medición de las competencias y habilidades de los colaboradores. 

Tabla 21: Distribución porcentual de la variable Hay indicadores clave de rendimiento específicos 

para la Gestión de Conocimiento. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en acuerdo 
ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 
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Se mide la 
satisfacción del 
personal dentro 
de la 
organización. 

16.44% 6.85% 13.70% 36.99% 26.03% 

Se cuenta con 
estímulos para 
el personal por 
el logro y 
cumplimiento 
metas 
generales de la 
empresa. 

13.70% 8.22% 10.96% 39.73% 27.40% 

La empresa 
cuenta con 
técnicas y 
mecanismos de 
medición de las 
competencias y 
habilidades de 
los 
colaboradores. 

13.70% 5.48% 15.07% 41.10% 24.66% 

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

12.33% 9.59% 12.33% 39.73% 26.03% 

Fuente: Elaboración propia  

Se puede resaltar de la tabla 22, la concentración de las respuestas en el nivel de 

acuerdo para la variable Hay indicadores clave de rendimiento específicos para la 

Gestión de Conocimiento. 

Se puede concluir que las organizaciones brindan importancia a la evaluación y 

medición de las competencias y habilidades de su personal, se interesa por su 

satisfacción y brinda importancia al salario emocional.  
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Se evidencia un 27.40% en el nivel totalmente de acuerdo del ítem Se cuenta con 

estímulos 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 organización, generando revisiones y 

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

El análisis estadístico de la variable pertenece al nivel De acuerdo. La media del 

ítem Se mide la satisfacción del personal dentro de la organización corresponde al 

nivel Ni de acuerdo ni en desacuerdo. La media de los ítems Se cuenta con 

estímulos para el personal por el logro y cumplimiento metas generales de la 

empresa, La empresa cuenta con técnicas y mecanismos de medición de las 

competencias y habilidades de los colaboradores y El nivel estratégico divulga los 

indicadores generales a todo el personal de la organización, haciendo énfasis en 

reconocer los logros de sus empleados, corresponde al nivel De acuerdo, 

observándose así la importancia brindada a la medición indicadores de rendimiento 

a la hora de accionar el conocimiento.  

La última distribución de las variables relacionadas con la distribución del 

accionamiento del conocimiento en la empresa, la evidencia la Tabla 22 donde en 

el nivel de acuerdo se destacan los ítems Los procesos de selección de personal 

evalúan la actitud de los candidatos hacía el aprendizaje constante (4.84%) y los 

procesos de selección evalúan los valores del candidato, tomando en cuenta su 

correlación con los valores de la organización (41.10%).  
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El análisis estadístico de la variable Cuando se contrata y en las políticas de 

desarrollo de RRHH se comprueba si el individuo comparte los valores corporativos. 

Se exige una actitud abierta hacia el aprendizaje permanente, brinda una mediana 

y una moda en el nivel De acuerdo.  

Tabla 22: Distribución porcentual de la variable Cuando se contrata y en las políticas de desarrollo 

de RRHH se comprueba si el individuo comparte los valores corporativos. Se exige una actitud 

abierta hacia el aprendizaje permanente. 

Ítem 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

Los procesos de 
selección de 
personal evalúan 
la actitud de los 
candidatos hacía el 
aprendizaje 
constante. 

9.59% 8.22% 9.59% 43.84% 28.77% 

Los procesos de 
selección evalúan 
los valores del 
candidato, 
tomando en cuenta 
su correlación con 
los valores de la 
organización. 

9.59% 5.48% 9.59% 41.10% 34.25% 

Fuente: Elaboración propia  

 

El 44% de las empresas refieren estar de acuerdo con que dentro de ellas los 

procesos de selección evalúan la actitud de los candidatos hacia el aprendizaje 

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

El 41.10% manifestó estar de acuerdo con que dentro de la organización, los 

procesos de selección evalúan los valores del candidato tomando en cuenta su 
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correlación con los valores de la organización. El 34.25% de la muestra refiere estar 

totalmente de acuerdo con que dentro de la organización, los procesos de selección 

evalúan los valores del candidato tomando en cuenta su correlación con los valores 

de la organización, concluyendo que estas empresas  poseen claridad de su cultura 

organizacional y emplean mecanismos de evaluación que les permiten la atracción, 

evaluación y retención del personal acorde a su cultura y sus valores 

organizacionales, evitando la fuga de conocimiento como parte de los objetivos de 

las prácticas de procesos maduros de GC, que busca la teoría de la IA. 

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

La revisión bibliográfica de artículos científicos buscó indagar sobre las teorías 

existentes sobre Inteligencia Accional, para el reconocimiento de variables y su 

operacionalización y en el apartado anterior se realizó la descripción del 

accionamiento del conocimiento de las empresas. Precisamente, a partir de la 

revisión bibliográfica 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 permitió la construcción de los 

ítems.  La tabla 23 muestra resaltados los ítems que corresponden a los 

seleccionados como más importantes a partir del análisis factorial por los 

empresarios encuestados. Los ítems resaltados en gris tienen relevancia alta y los 

no resaltados relevancia baja. Dando así cumplimiento a los objetivos 1 y 2 de esta 

investigación  
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Tabla 23: Identificación de los componentes y variables de la Inteligencia Accional 
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Fuente: Elaboración propia a partir de Albors y Ramos (2016).  
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4.5. Medición de la Inteligencia Accional: 

La información recogida del instrumento Herramienta Organizacional de Medición 

sobre la Inteligencia Accional – HOMIA (Ver anexo 5) permitió realizar la medición 

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

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

evidencia en la Metodología en el apartado (Ver Tabla 7 del capítulo de 

Metodología), evidenciando los constructos previamente citados con la Ecuación 1, 

así: 

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

+ [𝑅𝑒𝑣𝑖𝑠𝑖ó𝑛 𝑦 𝑀𝑒𝑗𝑜𝑟𝑎] + [𝑀𝑒𝑑𝑖𝑑𝑎 𝑦 𝐴𝑐𝑐𝑖ó𝑛] 

 

Tabla 7: Resumen de análisis factorial 

Nombre KMO 
Varianza total 

explicada 

Explicación 

Absorber y crear 0.694 70.583 

Crear y obtener conocimiento del 
exterior. 

Validar e identificar 
cuestiones 
relevantes 

0.869 69.119 

Se  evalúa el beneficio y provecho 
de un nuevo conocimiento para la 
organización. 

Almacenar 0.820 71.373 

Se archiva, se documenta el 
conocimiento explícito.  

Compartir y 
colaborar 

0.893 70.560 

Transferencia de conocimiento y 
aprendizaje y colaborativo a través 
del compartir. 
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Revisar y mejorar 0.821 76.141 

Se evalúa el desempeño, eficiencia 
y productividad a partir de la 
interacción con el marconetorno y el 
logro de la competitividad.  

Accionar y medir 0.883 76.575 

El personal de una organización 
asimila el conocimiento y toma 
acciones diferentes a partir de ese 
nuevo conocimiento. 

 

Después de realizar el análisis factorial para calcular los constructos, se observó 

que en el constructo Absorber y Crear, los ítems que son relevantes dentro de su 

composición son: Se promueven programas de capacitación en temas generales, 

que después el personal podrá encajar a cada una de sus labores, Las políticas de 

innovación hacen parte del plan estratégico de la organización, La empresa es 

receptiva al conocimiento que pueden brindarle otras entidades de diferentes tipos 

y sectores. 

De otro lado, en el constructo Validar e identificar las cuestiones relevantes, los 

ítems más 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 participación de todos 

los actores de la cadena de valor como proveedores y clientes para la planeación 

estratégica, Se cuenta con Sistema de Recursos Empresariales, Se considera que 

cada empleado puede contribuir propuestas para el mejoramiento del rendimiento, 

ya  que es éste quien más domina las funciones y actividades de su labor.  
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Además, en el constructo Almacenar, los ítems más importantes son: La 

organización  posee modelos de sistematización del conocimiento explícito, Se 

reconocen las competencias transversales (interdepartamentales) dentro del 

personal, Existe un  modelo  de gestión por competencias, Existe formalmente en 

la organización una persona encargada a la dirección de la GC, El responsable de 

la GC en la organización plantea, establece y controla la infraestructura y estructura 

de la organización enfocándolas hacía la GC dentro de la empresa, El responsable 

de la gestión del conocimiento en la organización establece la sistematización del 

conocimiento explícito. 

En el constructo Compartir y colaborar, los ítems más importantes son: Nuevas 

prácticas dentro de un proceso o área son divulgadas con el resto del personal de 

la empresa, Existe alineación en el personal de la organización frente a la visión, 

valores y estrategia, El trato entre compañeros fomenta el desarrollo de 

capacidades y competencias en los empleados, Cada líder de proceso fomenta el 

desarrollo de habilidades y competencias de su personal a cargo, empleados 

abiertamente comunican y aclaran datos acerca de su labor, para que este 

conocimiento se almacene y archive dentro de la empresa, Cada líder de proceso 

brinda el espacio para que su personal a cargo demuestre sus nuevas 

competencias, capacidades y habilidades dentro de su labor, Se comparten las 

políticas y planes estratégicos con todo el personal de la empresa, Se cuenta con 

programas que fomenten dentro del personal la costumbre de compartir el 

conocimiento, Se promueven prácticas de trabajo en equipo, Se incentiva a la 
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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 ítems más 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 revisión, corrección de equivocaciones y diseño de rutas de 

mejoramiento, Se divulga a todo el personal la retroalimentación de los procesos de 

innovación, Se implementan mecanismos que lleven a reconocer las falencias de 

conocimientos en el personal. 

Finalmente, en el constructo Accionar  y medir, los ítems más importantes son: Se 

llega a acuerdos con los empleados acerca de las metas a cumplir, Se ejerce 

revisión y control en los procesos de innovación, Se mide la satisfacción del 

personal dentro de la organización, Se cuenta con estímulos para el personal por el 

logro y cumplimiento metas generales de la empresa, La empresa cuenta con 

técnicas y mecanismos de medición de las competencias y habilidades de los 

colaboradores, El nivel estratégico divulga los indicadores generales a todo el 

personal de la organización, haciendo énfasis en reconocer los logros de sus 

empleados, Los procesos de selección de personal evalúan la actitud de los 

candidatos hacía el aprendizaje constante, Los procesos de selección evalúan los 

valores del candidato, tomando en cuenta su correlación con los valores de la 

organización.  
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Adicionalmente, se realizó el análisis de las correlaciones bivariadas entres las 

variables (Ver Anexo 5), donde se evidencia una fuerte correlación entre las 

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

Posteriormente, se realizaron análisis de correlaciones bivariadas entre los 

Constructos como lo evidencia la Tabla 24 con la utilización del estadístico 

Correlación de Pearson, donde todas las correlaciones son positivas y significativas 

destacando la combinación 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); Compartir 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 

 Validar Revisar Medir 
Absorber 
y Crear 

Almacenar 
Compartir 

y 
Colaborar 

Validar 

Correlación 
de Pearson 

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

Sig. 
(bilateral) 

 .000 .000 .000 .000 .000 

N 73 73 73 73 73 73 

Revisar 

Correlación 
de Pearson 

.579** 1 .832** .632** .632** .800** 

Sig. 
(bilateral) 

.000  .000 .000 ,000 .000 

N 73 73 73 73 73 73 

Medir 

Correlación 
de Pearson 

.654** .832** 1 .670** .781** .840** 

Sig. 
(bilateral) 

.000 .000  .000 .000 .000 

N 73 73 73 73 73 73 

Absorber y 
Crear 

Correlación 
de Pearson 

.706** .632** 670** 1 .667** .679** 

Sig. 
(bilateral) 

.000 .000 .000  .000 .000 
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N 73 73 73 73 73 73 

Almacenar 

Correlación 
de Pearson 

.775** .632** .781** .667** 1 .764** 

Sig. 
(bilateral) 

.000 .000 .000 .000  .000 

N 73 73 73 73 73 73 

Compartir 
y 
Colaborar 

Correlación 
de Pearson 

.771** .800** .840** .679** .764** 1 

Sig. 
(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 realizó un análisis factorial con la técnica de 

componentes principales y la rotación varimax para recargar el peso de los 

componentes (Hair, Anderson, Tatham y Black, 2010) para calcular la variable 

independiente que permitirá determinar de qué depende que las organizaciones del 

territorio representado por la muestra, apliquen la Inteligencia Accional 

considerando las variables de control: Sector, Años de antigüedad, Formación 

académica, y Número de empleados de la organización (Ver Tabla 25). Se observa 

la creación de dos componentes, ahora variables, Formación académica y Número 

de empleados de la organización (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 medirá la Inteligencia Accional.  

En el anexo 6 se observa el cálculo completo. 
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Tabla 25 : Matriz de componentes rotados del análisis factorial realizado para la creación de las 

variables dependientes. 

 Componente 

Formación académica 
Empleados de la 

organización 

EMP-DIR .066 .898 

EMP-N-D .062 .864 

TECN .843 .211 

TECNG .876 .243 

PROF .867 .207 

MAEST .847 -.066 

DOC ,779 -.214 

 

 

Tras este análisis y la creación de las variables se pasa a realizar la regresión 

múltiple para comprobar la fórmula de medición de la Inteligencia Accional 

propuesta por Albors y Ramos (2014)  y determinar cuáles son esos factores que 

influyen para las empresas de la región. Para ello se utilizan dos variables 

independientes e influyentes: número de empleados y formación académica.  

Inicialmente con la variable número 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 estadístico Durbin-Watson evidencia que no hay 

colinealidad, los coeficientes no son significativos (porque están 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 regresión múltiple tomando como variable independiente Número de 

empleados. 

Modelo 

R 
R 

cuadrado 

R 
cuadrado 
corregida 

Error típ. 
de la 

estimación 
Durbin-
Watson 

  
1 ,215a ,046 -,041 1,0200930

1 
2,002 

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

b. Variable independiente: Número de Empleados 

ANOVAb 

Modelo Suma de 
cuadrado

s gl 

Media 
cuadrátic

a F Sig. 

1 Regresión 3,321 6 ,554 ,532 ,782a 

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: Número de Empleados 

 

Coeficientesa 

Modelo Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
tipificados 

t Sig. 

Estadísticos de 
colinealidad 

B 
Error 
típ. Beta 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 
Crear 

,123 ,187 ,123 ,654 ,515 ,412 2,429 

Almacenar ,114 ,236 ,114 ,485 ,629 ,260 3,841 

Compartir y 
Colaborar 

,195 ,282 ,195 ,691 ,492 ,182 5,496 

a. Variable independiente: Número de Empleados 
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Tabla 27: Modelo de regresión múltiple tomando como variable independiente Formación 

académica. 

Lo anterior evidenció que la variable independiente número de empleados no influirá 

en los constructos.   

Posteriormente, se realiza la regresión múltiple tomando como variable 

independiente Formación académica (Ver Tabla 28) que evidencia que en este 

análisis el modelo es consistente, pudiendo decir que la formación académica del 

personal de la organización va a influenciar en un 37.2% en los niveles de 

Inteligencia Accional. Se observa que el coeficiente de correlación R es aceptable 

(R=0.670).  

Revisando los supuestos de la regresión múltiple se observa que no existe 

colinealidad (Durbin-Watson=1.855), el modelo de regresión es significativo 

(f=1.749; p < 0.023), las variables tienen distribución normal  y existe correlación 

entre ellas. 

  

 

 

Resumen del modelob 

Modelo 

R 
R 

cuadrado 

R 
cuadrado 
corregida 

Error típ. 
de la 

estimació
n 

Durbin-
Watson 

  
1 .670a .372 .059 .9701686

7 
1.855 

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

b. Variable independiente: Formación Académica 
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ANOVAb 

Modelo Suma de 
cuadrado

s gl 
Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 9.879 6 1.647 1.749 .023a 

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: Formación Académica 

 

Coeficientesa 

Modelo Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
tipificados 

t Sig. 

Estadísticos de 
colinealidad 

B 
Error 
típ. Beta Tolerancia FIV 

 

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

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

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

Absorber y 
Crear 

.090 .178 .090 .506 .014 .412 2.429 

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

Compartir y 
Colaborar 

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

a. Variable independiente: Formación Académica 

Fuente: Elaboración propia. 

 

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

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

Para establecer la ecuación, se consideran los coeficientes no estandarizados a 

partir de la Ecuación 1 propuesta previamente en el apartado Metodología y se 

propone la Ecuación 3 que es el modelo de predicción para la Inteligencia Accional 

a partir de los datos recogidos:  
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Ecuación 3: Modelo de regresión lineal 

𝑌 = 𝑎𝑥 + 𝑏𝑦 + 𝑐𝑧 + 𝑑𝑤 + 𝑒𝑣 + 𝑓𝑢 

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

su personal es: 

Ecuación 4: Modelo de regresión lineal 

IAFormación 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 medición de la Inteligencia Accional en las 

empresas de la población objetiva, como lo evidencia la Ecuación 1.  

Ecuación 1: Inteligencia  Accional 

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

+ [𝑅𝑒𝑣𝑖𝑠𝑖ó𝑛 𝑦 𝑀𝑒𝑗𝑜𝑟𝑎] + [𝑀𝑒𝑑𝑖𝑑𝑎 𝑦 𝐴𝑐𝑐𝑖ó𝑛] 

 

Se evidencia que el constructo Revisar y mejorar conserva una relación significativa 

con la variable independiente Formación académica. Se puede concluir que los 

niveles de formación académica de los empleados de una organización 

intervendrán en las prácticas de GC de la misma en el paso Revisar y mejorar de la 

teoría de la IA.  

 

Al revisar los indicadores de medición e ítems del constructo Revisar y mejorar se 

dice que los niveles de Formación académica influyen en los procesos de 
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benchmarking externo e interno, en la implementación y ejecución de mecanismos 

de rutas de mejoramiento constante, en la promoción de un ambiente confianza 

para la revisión y corrección de equivocaciones y el diseño de rutas de 

mejoramiento, en la divulgación a todo el personal de la retroalimentación de los 

procesos de innovación y en la implementación de mecanismos que lleven a 

reconocer las falencias de conocimientos en el personal.  

 

A partir de lo anterior, se puede mencionar que contar con personal con niveles de 

formación académica altos asegurará la capacitación suficiente para propiciar 

procesos de benchmarking y comparación que junto con otros mecanismos de 

revisión y retroalimentación, permitirán la corrección de errores, el fortalecimiento 

de debilidades y por ende la mejora e innovación constante. 

 

De igual manera, se observa una relación menos significativa, aunque importante, 

entre Formación académica y el constructo Compartir y colaborar, permitiendo 

concluir que tener colaboradores con altos niveles de formación académica 

favorece que el trato entre compañeros fomente el desarrollo de competencias y 

habilidades. Al revisar los indicadores de medición del constructo  Compartir y 

colaborar, se afirma que la formación académica favorece la divulgación de nuevas 

prácticas dentro de las áreas de una organización y facilita el confiar autoridad a los 

colaboradores y apropiarles del deber de su labor que fortalecerá su compromiso 

con la organización.  
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La formación académica influye sobre indicadores de medición del constructo 

Compartir y colaborar, al facilitar la comunicación abierta de los empleados respecto 

a los datos de su labor, fortaleciendo los procesos de aprendizaje organizacional. 

Adicional esta variable denominada Formación académica al aumentar asegura 

dentro de las organizaciones la implementación y ejecución de mecanismos 

formales de transferencia de conocimiento. A su vez, los altos niveles de formación 

académica facilitan la alineación del personal en valores, visión, objetivos y 

estrategia, que constituye de acuerdo a la revisión bibliográfica un aspecto clave en 

la teoría de IA.  

 

Además se evidencia una relación un poco menos significativa, entre Formación 

académica y el constructo Absorber y crear, dejando mencionar que contar con 

personal con niveles altos de formación académica favorecerá los procesos de 

absorción de conocimiento como programas de capacitación, políticas de 

innovación. También los altos niveles de formación académica asegurarán en el 

personal de la organización una actitud abierta hacia el aprendizaje constante, factor 

clave en la teoría de la IA. 

 

A continuación se construyen los parámetros de medición de la IA para las 

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

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

 

NIVELES DE INTELIGENCIA ACCIONAL 

Valores Nivel Descripción Recomendaciones  

 0.0 – 1.0 Débil  Se implementa un plan 

de capacitación en temas 

generales, que los 

colaboradores ensamblan 

en su labor. De igual 

manera, los líderes de 

proceso aspiran el 

desarrollo de habilidades 

y competencias del 

personal a su cargo.  

- Fomentar planes 

de carrera dentro 

de la organización.  

- Implementar el 

proceso de 

evaluación de 

desempeño dentro 

la organización.  

1.1 – 2.0 Básico La organización cuenta 

con mecanismos de 

medición de las 

competencias, que serán 

de apoyo para planes de 

carrera. Se fomenta el 

trato entre compañeros y 

la divulgación de nuevas 

prácticas dentro de la 

organización para 

promover el desarrollo de 

competencias.  

- Ser receptiva al 

conocimiento que 

pueden brindar 

otras entidades y 

todos los 

participantes de la 

cadena de valor.  

- Implementar 

modelos de 

sistematización del 

conocimiento 

explícito.  

- Implementar un 

modelo de gestión 

por competencias. 

- Formalizar el 

encargado del rol 

de GC.   

- Medir la 

satisfacción del 
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personal dentro de 

la organización.  

- Se cuenta con 

estímulos para los 

colaboradores por 

el cumplimiento de 

objetivos de la 

organización.  

2.1 – 3.0 Intermedio Se brinda importancia a 

las propuestas de los 

colaboradores para el 

mejoramiento del 

rendimiento, existe 

receptividad al 

conocimiento que pueden 

brindarle otras entidades 

y todos los participantes 

de la cadena de valor. De 

igual manera, se 

implementa el modelo de 

gestión por competencias 

y  se formaliza el 

encargado del rol de GC 

y existe una 

sistematización del 

conocimiento explícito. 

Además, se mide la 

satisfacción del personal. 

- Incluir las políticas 

de innovación en la 

planeación 

estratégica.  

- Contar con Sistema 

de Planificación de 

Recursos 

Empresariales.  

- Implementar el uso 

de Intranet.  

3.1 – 4.0 Sobresaliente El plan estratégico de la 

organización incluye 

políticas de innovación. 

La organización con un 

Sistema de Planificación 

de Recursos 

Empresariales y posee 

- Implementar 

mecanismos 

formales de 

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 

selección la 

alineación de los 

candidatos con los 

valores de la 

organización y su 

disposición frente 

al aprendizaje 

constante.   

4.1 – 5.0 Avanzado Se cuenta con programas 

que fomentan dentro del 

personal la costumbre de 

compartir el 

conocimiento, a través de 

mecanismos formales. Se 

fomentan mecanismos y 

rutas de mejoramiento 

constante. De igual 

manera, los procesos de 

selección evalúan la 

actitud de los candidatos 

hacía el aprendizaje 

constante y su alineación 

con los valores de la 

organización. 

- Fomentar el 

emprendimiento 

intraorganizacional. 

- Implementar 

procesos de 

benchmarking.   

5.1 – 6.0 Conocimiento 

accionable 

Existe una cultura 

organizacional, donde el 

personal reconoce que 

son constantes 

aprendices. Se fomenta 

el emprendimiento 

- Promover una 

cultura 

organizacional de 

aprendizaje 

constante.  
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intraorganizacional y 

existe alineación en el 

personal de la 

organización frente a la 

visión, valores y 

estrategia. De igual 

manera, el responsable 

de GC enfoca la 

infraestructura y 

estructura hacía la GC. 

La organización dispone 

de procesos de 

benchmarking interno y 

externo. 

- Fomentar la 

alineación de los 

colaboradores en 

términos de 

valores, visión y 

estrategia.  

Fuente: Elaboración propia 

 

4.6. Buenas prácticas de la Gestión del Conocimiento basadas en Inteligencia 

Accional  

A partir de los resultados obtenidos de la aplicación del instrumento se plantea una 

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

Conocimiento desde la teoría de la Inteligencia Accional para la aplicación Buenas 

prácticas de Gestión del Conocimiento basadas en la teoría 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 región 

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

Variable Media  Interpretación 

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 diagnóstico de las empresas de la ciudad de Bucaramanga y su área 

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

tabla 30). 

Las debilidades y amenazas muestran para cada ítem expuesto su correspondiente 

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

de la región 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 

políticas de innovación hagan parte del plan 

estratégico de la organización.  

Validar e identificar cuestiones relevantes: 

 No se perciben planes carrera.  
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Almacenar: Existe un modelo de gestión por 

competencias.  

Compartir y colaborar: Existe alineación en el 

personal de la organización frente a la visión, 

valores y estrategia.  

Revisar y mejorar: Se fomentan mecanismos y 

rutas de mejoramiento constantes.  

Accionar y medir: La empresa cuenta con 

técnicas y mecanismos de medición de las 

competencias y habilidades de los 

colaboradores.  

 

 No se evidencia que se cuente con un 

Sistema de Planificación de Recursos 

Empresariales.  

Almacenar: 

 No se percibe importancia a la 

formalización del rol del encargado de 

GC en las organizaciones.  

 Se observan debilidades en el 

almacenamiento de la información, no 

se evidencia el uso de Intranet, de 

sistematización del conocimiento 

explícito, etc.  

Compartir y colaborar: 

 No se refleja que se incentive la 

transferencia de conocimiento a través 

de mecanismos formales como grupos 

focales y/o otros.  

 No se evidencian programas que 

fomenten dentro de la organización 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 medición de la 

satisfacción del personal dentro de la 

organización.  

 Se observan debilidades en revisión de 

los procesos de innovación dentro de la 

organización.   

 

Oportunidades 

 Interés e inversión centrada en la GC 

en el Plan Nacional de Desarrollo 

(Colciencias, 2017).   

 Interés de la CDMB en las prácticas de 

GC y aprendizaje organizacional 

(Corporación Autónoma Regional para 

la Defensa de la Meseta de 

Bucaramanga, 2011).  

 Formación del personal en educación 

superior.  

Amenazas 

 Bajos niveles de productividad 

organizacional según el Informe 

Nacional de Competitividad (Consejo 

Privado de Competitividad, 2015). 

 Cultura regional no abierta hacia los 

procesos de GC dentro de las 

organizaciones, según se evidencia en 

el rapport y proceso de entrevista 

preliminar a la aplicación del 

instrumento. 

Fuente: Elaboración propia  
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A partir de esto se crearon algunas recomendaciones de buenas prácticas de GC 

basados en la teoría de la IA, como mecanismo de difusión de la teoría de la IA en 

la región. La cartilla fue publicada online al acceso de las organizaciones de la 

región y puede ser encontrada temporalmente en el siguiente link 

https://youtu.be/LjJE4l3tW2U 

Objetivo 

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

la teoría de la Inteligencia Accional, para las organizaciones. 

Alcance 

La cartilla de aplicación Buenas prácticas  en Gestión del Conocimiento basadas en 

la teoría 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 aplicación del instrumento construido para 

la medición de la Inteligencia Accional en las organizaciones de la región: 

Herramienta Organizacional de Medición de la Inteligencia Accional HOMIA. 

 

Población objetiva  

Organizaciones de la ciudad de Bucaramanga y su área metropolitana.  

Justificación 
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La trascendencia de este cartilla de aplicación se establece en el aporte de 

propuestas y estrategias innovadoras para la madurez de los proceso de GC desde 

nuevo constructo teórico de IA a las organizaciones. 

Esta cartilla constituye un material que combina elementos teóricos y prácticos que 

pueden ser aplicados en el diario existir de las organizaciones en búsqueda de 

aquellas prácticas que influyen en las buenas prácticas de GC que le llevarán a 

alcanzar la IA  

El nuevo constructo de IA propone que las buenas prácticas den GC llevarán a la 

empresa al accionamiento del conocimiento  y el aprovechamiento del know how de 

la organización y por ende al cumplimiento de sus objetivos. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES 

 

Esta investigación permitió estudiar los factores que intervienen en la Inteligencia 

Accional en las empresas de la ciudad de Bucaramanga y su área metropolitana, 

determinando la importancia que tiene para las organizaciones los procesos de 

Gestión del Conocimiento en la gestión del recurso humano.  

Este capítulo muestra el resumen de hallazgos de la investigación y la formulación 

de recomendaciones.  

 

5.1. Resumen de hallazgos 

El objetivo fue medir la Inteligencia Acccional en las empresas de la región, a través 

de la Herramienta Organizacional de Medición de la Inteligencia Accional HOMIA, 

un instrumento que tiene validez de contenido por expertos y es la única 

herramienta de medición de IA que se ha propuesto, siendo de interés para las 

organizaciones.  

Después de aprobar un análisis estadístico correspondiente a un análisis factorial y 

de regresión múltiple se han determinado los seis constructos de medición de la 

Inteligencia Accional, a partir de los seis pasos para lograr la madurez de la Gestión 

del Conocimiento dentro de las organizaciones, según lo expuesto por Albors y 

Ramos (2016).  
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Se logró el objetivo general de la investigación al diseñar una herramienta que 

permita medir la Inteligencia Accional en organizaciones de Bucaramanga y área 

metropolitana. 

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

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 

revisión bibliográfica que aborda el constructo teórico de IA y un análisis 

estadístico de los resultados obtenidos a partir de la aplicación del instrumento 

HOMIA a una muestra de las organizaciones de la región, determinando la 

correlación de los componentes para medir la Inteligencia Accional.  

 

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

procesos de Gestión del Conocimiento que constituyen el nivel de Inteligencia 

Accional dentro de la organización. 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 consecución del objetivo 2, se construyó un instrumento de medición de 

los componentes de la Inteligencia Accional dentro de las organizaciones de la 

población representada, para estandarizar las prácticas de gestión del talento 

humano obteniéndose la Herramienta Organizacional de Medición de la 

Inteligencia Accional HOMIA el primer instrumento de medición de IA de acuerdo 
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a la literatura científica existente. Esta investigación propone un instrumento de 

medición de la Inteligencia Accional denominado HOMIA, siendo un instrumento 

innovador porque no se ha creado antes. 

 

4. Para el cumplimiento del objetivo 3 se aplicó HOMIA a una muestra 

representativa de las organizaciones de la región, que constituye un numero de 

73 encuestas correspondientes a 71 empresas, para realizar la medición de la 

Inteligencia Accional a través de un instrumento que mostró la tendencia de uso 

de las organizaciones de la población representada, calculando los resultados 

obtenidos para el análisis estadístico.  

 

5. El análisis de resultados de esta investigación permitió aplicar la teoría de la 

Inteligencia Accional propuesta por Albors y Ramos (2014) en las 

organizaciones de la región, reconociendo la importancia de accionar el 

conocimiento de manera idónea para el logro de los objetivos de la organización.  

 

6. En el objetivo 4 se propuso una ruta de mejoramiento en términos de Gestión 

del Conocimiento desde la teoría de la Inteligencia Accional, para las 

organizaciones a través de la cartilla de aplicación Buenas prácticas de GC 

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

 

7. La progresiva relevancia que se está dando al conocimiento como novedoso 

agente de eficiencia y productividad acarrea su promoción dentro de las 
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organizaciones, bajo buenas prácticas y tácticas de la Gestión del Conocimiento 

que promueven el accionamiento del conocimiento como lo expone la teoría de 

la Inteligencia Accional.  

 

8. Las TIC constituyen una herramienta fundamental en las prácticas de Gestión 

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 que prevengan la fuga de conocimiento, como lo expone la 

literatura sobre la teoría de la Inteligencia Accional.   

 

9. De acuerdo al marco teórico, 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 teoría 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 medición de la Inteligencia Accional a partir de un 

análisis de regresión múltiple, que permitió concluir la relación directa entre el 

nivel formación académica del personal de la organización y la madurez de los 

procesos de Gestión del Conocimiento y la existencia de procesos maduros de 

GC dentro de la misma, destacando la IA medida a través de la formación.  
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11. La Inteligencia Accional propone un modelo de Gestión del Conocimiento 

maduro donde las empresas accionan el conocimiento para la toma de 

decisiones y la elaboración de estrategias, al hacerlo parte de su cultura 

empresarial. Valorar el conocimiento dentro de las organizaciones fomentará la 

competitividad organizacional.  

 

12. Este estudio contribuye a la comunidad académica a través del aporte de una 

herramienta de medición de un constructo teórico innovador llamado Inteligencia 

Accional, útil para próximos intereses investigativos en temas de Gestión del 

Conocimiento.   

 

13. Esta investigación también aporta una cartilla de Buenas práctica de la Gestión 

del Conocimiento desde la teoría de la Inteligencia Accional que es útil para los 

profesionales dedicados al ejercicio de consultoría 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 

población representada en este estudio a partir de una muestra, se interesan por 

diseñar rutas de mejoramiento constante que les permiten revisar y mejorar sus 

procesos, contribuyendo al logro de procesos de Gestión 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 investigación evidencian la relevancia de la alineación 

del personal en temas de valores y la importancia de la disposición del personal 

frente al aprendizaje constante, para el alcance de procesos de Gestión del 

Conocimiento que se conviertan en agentes de generación de ventajas 

competitivas e innovación en la organización, como lo expone la teoría, siendo 

la formación del personal la clave para desarrollar la Inteligencia Accional en las 

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

 

16. Los niveles de formación académica intervendrán considerablemente en los 

procesos de revisión y mejora de las prácticas de GC, concluyendo esto a partir 

de la relación altamente significativa existente entre Formación Académica e IA 

expuesta en el modelo de regresión múltiple. 

 

 

5.2. Formulación de recomendaciones 

1. La importancia de esta investigación se sitúa en el aporte que se brinda al sector 

empresarial al obtener una herramienta de medición de la Inteligencia Accional, 

que permite su socialización en las organizaciones de la región, para fomentar 

el interés de más empresas para participar en próximas investigaciones 

referentes a la temática. 
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2. La implementación del rol de encargado de la Gestión del Conocimiento en las 

organizaciones es indispensable para que trabaje en la disposición de la 

organización hacía el aprendizaje y en la alineación del personal en temas de 

valores, actitudes y cultura organizacional.  

 

 

3. La implementación de planes de carrera es indispensable de promover en las 

organizaciones de la región para fomentar la apropiación de la Gestión del 

Conocimiento, de esta forma las organizaciones pueden aplicar la Inteligencia 

Accional de manera efectiva evitando la fuga de los conocimientos.  

 

4. La utilización de la Herramienta Organizacional de Medición de la Inteligencia 

Accional (HOMIA) debe comunicarse para las organizaciones colombianas y 

extenderse hacia las latinoamericanas para fomentar la utilización de esta teoría.  

 

5. Se recomienda implementar el uso del nuevo constructo teórico de Inteligencia 

Accional en la comunidad académica y universitaria afín al tema de Gestión del 

Conocimiento en las organizaciones para inculcar el desarrollo de procesos 

innovadores.  

 

6. Se recomienda implementar el uso de la teoría de la Inteligencia Accional y los 

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

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

como una costumbre de la organización.  

 

7. Se propone ampliar la muestra, para contar con estudios estadísticos de mayor 

robustez.  
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ANEXOS 

 

ANEXO 1: ANÁLISIS FACTORIALES REALIZADOS  

 

Variable Absorber y crear 

KMO y prueba de Bartlett ABSORBER Y CREAR  

Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,694 

Prueba de esfericidad de 
Bartlett 

Chi-cuadrado aproximado 64,308 

gl 3 

Sig. ,000 

 

Varianza total explicada ABSORBER Y CREAR  

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 

Total % de la 
varianza 

% 
acumulado 

Total % de la 
varianza 

% 
acumulado 

  1 2,117 70,583 70,583 2,117 70,583 70,583 

2 ,518 17,258 87,840       

3 ,365 12,160 100,000       

 

Variable Validar e identificar cuestiones relevantes 

KMO y prueba de Bartlett VALIDAR E IDENTIFICAR CUESTIONES RELEVANTES 

Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,869 

Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 371,333 

gl 21 

Sig. ,000 

 

Varianza total explicada VALIDAR E IDENTIFICAR CUESTIONES RELEVANTES.  

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 

Total % de la 
varianza 

% 
acumulado 

Total % de la 
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 adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,820 

Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 436,496 

gl 15 

Sig. ,000 

 

Varianza total explicada ALMACENAR 

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 

Total % de la 
varianza 

% 
acumulado 

Total % de la 
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 adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,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 extracción 

Total % de la 
varianza 

% 
acumulado 

Total % de la 
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 adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,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 extracción 

Total % de la 
varianza 

% 
acumulado 

Total % de la 
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 adecuación 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 extracción 

Total % de la 
varianza 

% 
acumulado 

Total % de la 
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
TOR 

AN
T 

TIP
O 

EM
PDI
R 

EM
PN
D 

PRI
M 

BA
CH 

TE
CN 

TEC
NG 

PR
OF 

MAE
ST 

DO
C 

N   73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 

Parámetro
s 

normalesa
,b Media 2,29 

2,3
3 1,15 1,55 

1,3
4 

3,4
5 3,9 3,78 3,71 3,99 2,59 

2,1
5 

  
Desviación 
estándar 

1,62
9 

1,2
81 

0,39
7 

1,46
3 

1,2
83 

2,7
34 

2,68
3 

2,64
2 2,48 2,53 2,247 

2,0
12 

Máximas 
diferencias 
extremas Absoluta 

0,37
4 

0,2
61 

0,51
1 

0,45
4 

0,5
09 

0,2
67 

0,24
6 

0,21
6 0,234 

0,18
5 0,336 

0,3
88 

  Positivo 
0,37

4 
0,2
61 

0,51
1 

0,45
4 

0,5
09 

0,2
67 0,24 

0,21
6 0,234 

0,18
2 0,336 

0,3
88 

  Negativo 

-
0,21

5 

-
0,1
92 

-
0,35

2 

-
0,35

4 

-
0,3
95 

-
0,2
45 

-
0,24

6 

-
0,20

4 
-

0,168 

-
0,18

5 -0,24 

-
0,2
84 

Estadístico 
de prueba   

0,37
4 

0,2
61 

0,51
1 

0,45
4 

0,5
09 

0,2
67 

0,24
6 

0,21
6 0,234 

0,18
5 0,336 

0,3
88 

Sig. 
asintótica 
(bilateral)   

,000
c 

,00
0c 

,000
c 

,000
c 

,00
0c 

,00
0c 

,000
c 

,000
c ,000c 

,000
c ,000c 

,00
0c 

 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 CAP EXT 

N 73 73 

Parámetros normalesa,b 0 0 

 1 1 

Máximas diferencias extremas 0,2 0,213 

 0,106 0,109 

 -0,2 -0,213 

Estadístico de prueba 0,2 0,213 

Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c 
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Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  TAX ROL 

N 73 73 

Parámetros normalesa,b 0 0 

  1 1 

Máximas diferencias extremas 0,125 0,174 

  0,104 0,131 

  -0,125 -0,174 

Estadístico de prueba 0,125 0,174 

Sig. asintótica (bilateral) ,007c ,000c 

 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  ACC INT COM 

N 73 73 73 

Parámetros normalesa,b 0 0 0 

  1 1 1 

Máximas diferencias extremas 0,217 0,19 0,161 

  0,139 0,118 0,121 

  -0,217 -0,19 -0,161 

Estadístico de prueba 0,217 0,19 0,161 

Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c ,000c 

 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  PROD IND RRHH 

N 73 73 73 

Parámetros normalesa,b 0 0 0 

  1 1 1 

Máximas diferencias extremas 0,199 0,168 0,266 

  0,136 0,123 0,158 

  -0,199 -0,168 -0,266 

Estadístico de prueba 0,199 0,168 0,266 

Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c ,000c 
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Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  VAL REV ABS ALM COMP MED 

N 73 73 73 73 73 73 

Parámetros 
normalesa,b 0 0 0 0 0 0 

  1 1 1 1 1 1 

Máximas 
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 

Estadístico de 
prueba 0,128 0,118 0,173 0,118 0,111 0,19 

Sig. asintótica 
(bilateral) ,005c ,013c ,000c ,013c ,026c ,000c 

  



 
 

148 
 

ANEXO 3: Tabla de contingencia Sector * Antigüedad 

 

Tabla de contingencia SECTOR * ANT 

 ANTIGUEDAD Total 

De 1 a 

10 

años 

De 11 

a 20 

años 

De 21 

a 30 

años 

Más de 

30 años  

SECTOR Servicios Recuento 13 7 8 15 43 

% dentro de 

SECTOR 

30,2% 16,3% 18,6% 34,9% 100,0% 

% dentro de 

ANT 

43,3% 70,0% 66,7% 71,4% 58,9% 

% del total 17,8% 9,6% 11,0% 20,5% 58,9% 

Extractora Recuento 0 0 1 0 1 

% dentro de 

SECTOR 

,0% ,0% 100,0% ,0% 100,0% 

% dentro de 

ANT 

,0% ,0% 8,3% ,0% 1,4% 

% del total ,0% ,0% 1,4% ,0% 1,4% 

Financiero Recuento 3 0 1 0 4 

% dentro de 

SECTOR 

75,0% ,0% 25,0% ,0% 100,0% 

% dentro de 

ANT 

10,0% ,0% 8,3% ,0% 5,5% 

% del total 4,1% ,0% 1,4% ,0% 5,5% 

Industrial Recuento 9 2 2 2 15 

% dentro de 

SECTOR 

60,0% 13,3% 13,3% 13,3% 100,0% 

% dentro de 

ANT 

30,0% 20,0% 16,7% 9,5% 20,5% 

% del total 12,3% 2,7% 2,7% 2,7% 20,5% 

Comercial  Recuento 5 1 0 4 10 

% dentro de 

SECTOR 

50,0% 10,0% ,0% 40,0% 100,0% 
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% dentro de 

ANT 

16,7% 10,0% ,0% 19,0% 13,7% 

% del total 6,8% 1,4% ,0% 5,5% 13,7% 

Total Recuento 30 10 12 21 73 

% dentro de 

SECTOR 

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

% dentro de 

ANT 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% 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 Pública Mixta 

SECTOR Servicios  Recuento 36 7 0 43 

% dentro de 

SECTOR 

83,7% 16,3% ,0% 100,0% 

% 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 

SECTOR 

,0% ,0% 100,0% 100,0% 

% 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 

SECTOR 

75,0% 25,0% ,0% 100,0% 

% 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 

SECTOR 

100,0% ,0% ,0% 100,0% 

% 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 

SECTOR 

90,0% 10,0% ,0% 100,0% 

% 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 

SECTOR 

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% 
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ANEXO 5: HERRAMIENTA ORGANIZACIONAL DE MEDICIÓN DE LA 

INTELIGENCIA ACCIONAL HOMIA 
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ANEXO 5: CORRELACIONES BIVARIADAS VARIABLES  
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ANEXO 6: ANÁLISIS FACTORIAL Y CREACIÓN DE VARIABLES NÚMERO DE 

EMPLEADOS Y FORMACIÓN ACADÉMICA.  
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ANEXO 7: TABLAS DE FRECUENCIA 

 

SECTOR 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 43 58,9 58,9 58,9 

2 1 1,4 1,4 60,3 

3 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 63 86,3 86,3 86,3 

2 9 12,3 12,3 98,6 

3 1 1,4 1,4 100,0 

Total 73 100,0 100,0  

 

EMP-DIR 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 59 80,8 80,8 80,8 

2 6 8,2 8,2 89,0 

3 1 1,4 1,4 90,4 

4 3 4,1 4,1 94,5 
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5 1 1,4 1,4 95,9 

6 1 1,4 1,4 97,3 

8 2 2,7 2,7 100,0 

Total 73 100,0 100,0  

 

EMP-N-D 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 66 90,4 90,4 90,4 

2 1 1,4 1,4 91,8 

3 3 4,1 4,1 95,9 

5 1 1,4 1,4 97,3 

8 2 2,7 2,7 100,0 

Total 73 100,0 100,0  

 

PRIM 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 1,4 1,4 64,4 

6 1 1,4 1,4 65,8 

7 25 34,2 34,2 100,0 

Total 73 100,0 100,0  

 

BACH 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 24 32,9 32,9 32,9 

2 11 15,1 15,1 47,9 

3 3 4,1 4,1 52,1 

4 1 1,4 1,4 53,4 

5 5 6,8 6,8 60,3 

6 2 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 1,4 1,4 56,2 

5 3 4,1 4,1 60,3 

6 6 8,2 8,2 68,5 

7 23 31,5 31,5 100,0 

Total 73 100,0 100,0  

 

TECNG 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 21 28,8 28,8 28,8 

2 14 19,2 19,2 47,9 

3 4 5,5 5,5 53,4 

4 4 5,5 5,5 58,9 

5 5 6,8 6,8 65,8 

6 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 42 57,5 57,5 57,5 

2 6 8,2 8,2 65,8 

3 4 5,5 5,5 71,2 

4 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 2 6 8,2 8,2 8,2 

3 7 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 5 6,8 6,8 6,8 
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2 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 8 11,0 11,0 11,0 

2 5 6,8 6,8 17,8 

3 7 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 4 5,5 5,5 5,5 

2 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 7 9,6 9,6 9,6 

2 8 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 7 9,6 9,6 9,6 

2 9 12,3 12,3 21,9 

3 7 9,6 9,6 31,5 

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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 9 12,3 12,3 12,3 

2 8 11,0 11,0 23,3 

3 9 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 10 13,7 13,7 13,7 

2 7 9,6 9,6 23,3 

3 6 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 11 15,1 15,1 15,1 

2 7 9,6 9,6 24,7 

3 8 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 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
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Válido 1 8 11,0 11,0 11,0 

COMP-TRANSV 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 7 9,6 9,6 9,6 

2 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 7 9,6 9,6 9,6 

2 8 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 11 15,1 15,1 15,1 

2 13 17,8 17,8 32,9 

3 7 9,6 9,6 42,5 
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4 23 31,5 31,5 74,0 

5 19 26,0 26,0 100,0 

Total 73 100,0 100,0  

 

ENCGC-INF-EST 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 5 6,8 6,8 6,8 

2 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 5 6,8 6,8 6,8 

2 4 5,5 5,5 12,3 

3 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 5 6,8 6,8 6,8 

2 2 2,7 2,7 9,6 

3 8 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 5 6,8 6,8 6,8 

2 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 4 5,5 5,5 5,5 

2 5 6,8 6,8 12,3 

3 8 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 4 5,5 5,5 5,5 

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 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válid

o 

1 3 4,1 4,1 4,1 

2 6 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 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válid

o 

1 7 9,6 9,6 9,6 

2 2 2,7 2,7 12,3 

3 7 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 4 5,5 5,5 5,5 

2 6 8,2 8,2 13,7 

3 7 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 8 11,0 11,0 11,0 

2 5 6,8 6,8 17,8 

3 8 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 8 11,0 11,0 11,0 

2 8 11,0 11,0 21,9 

3 9 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 5 6,8 6,8 6,8 

2 5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 7 9,6 9,6 9,6 

2 7 9,6 9,6 19,2 

3 8 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 4 5,5 5,5 5,5 

2 8 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 4 5,5 5,5 5,5 

2 9 12,3 12,3 17,8 

3 9 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 12 16,4 16,4 16,4 

2 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 



 
 

177 
 

Válido 1 10 13,7 13,7 13,7 

2 6 8,2 8,2 21,9 

3 8 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 10 13,7 13,7 13,7 

2 4 5,5 5,5 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 9 12,3 12,3 12,3 

2 7 9,6 9,6 21,9 

3 9 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 válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 7 9,6 9,6 9,6 

2 6 8,2 8,2 17,8 

3 7 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  
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SEL-VAL 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 7 9,6 9,6 9,6 

2 4 5,5 5,5 15,1 

3 7 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 PRÁCTICAS DE GC 

DESDE LA TEORÍA DE LA IA 
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