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En este trabajo presentamos la Inteligencia Accional como un nuevo constructo que se bao-
sa en las ideas previamente expuestas del conocimiento accionable desarrolladas entre
ofros por Dewey (1949), Argyris (1978, 1995, 1996) y Carlile (2002), el modelo de fuentes del co-
nocimiento nuclear de Leonard Barton (1995), el concepto del frabajador del conocimiento

de Drucker (1999) el paradigma de la generacion de
conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1995), asi como
la organizacidon de aprendizaje y aprendizaje en red
(Senge, 1994; Brown y Duguid, 2001; Davenport, Jarven-
paa 'y Beers, 1996). Este nuevo concepto se infroduce
para analizar el proceso de comprension, aplicacion
y accionamiento del conocimiento. Se define agui co-
mo la «capacidad de un individuo y, por extension, de
una organizacion, de identificar el conocimiento Util y
necesario para una actividad, aprenderio y aplicarlo
con el fin de optimizar el rendimiento de la actividad».

Este paradigma responde a una preocupacion rele-
vante de la comunidad que estudia la gestion del co-
nocimiento. El Conocimiento Accionable ha sido des-
arollado de forma un tanto superficial por la mayoria
de las escuelas, aunque es un paso clave en el pro-
ceso de gestion del conocimiento. Sin embargo, es la
Unica conexion entre lo infangible y el mundo de los
negocios (Argyris, 1990, 1995, 1996).

Este arficulo tiene dos objetivos principales. El prime-
ro, identfificar el verdadero sentido de la Inteligencia
Accional y validar este nuevo constructo. El segundo,
analizar como las empresas pueden mejorar su ren-
dimiento de la gestion de la innovacion mediante la
mejora de sus procesos de gestion del conocimien-
to (principalmente las fases de accionamiento del
conocimiento).

El documento se ha organizado del siguiente modo.
En la primera seccién se presenta una breve resena
del estado del arte de la literatura académica relo-
fiva a la base de la Infeligencia Accional. Ademds,
se estudian las relaciones entre la gestion del cono-
cimiento y la de la innovacién. En una segunda sec-
cién se presenta la hipdtesis de investigacion, mien-
tfras que la siguiente describe la metodologia de in-
vestigacion. Por Ultimo, se presentan las principales
conclusiones relativas al constructo Inteligencia Accio-
nal y su relacion con el desempeno de la actividad
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de innovacioén de la empresa. La seccidn final del ar-
ficulo la constituyen las conclusiones y los temas fu-
turos de investigacion.

LaInteligencia accional o accionable es un femino que
se ha aplicado, bdsicamente, por la inteligencia militar
y la literatura académica relativa a la inteligencia em-
presarial (Ganessh et al., 2003). No obstante, esta Ulti-
ma, y que ademds se denomina Infeligencia Acciona-
ble, la relaciona con la infeligencia competitiva lo que
le infiere un sentido diferente al agqui expuesto.

Delben considerarse aqui los principales temas relacio-
nados con la gestion del conocimiento basado en las
ideas revisadas por Ponzi (2003), Davenport y Prusak
(1998), Leonard Barton, 1995y Nonaka, 1995y ofros au-
tores que han estudiado las competencias-actitudes,
conocimientos y habilidades, y el desempeno en las
organizaciones (Kirkman y Shapiro, 2001; Covey, 1989;
Posner, 1985). La base de este trabaijo se sustenta, prin-
cipalmente, en aclarar la diferencia entre saber y sa-
ber cémo (Brusoni, 2001). Nuestro constructo se basa
en concreto en cinco conceptos bdsicos sobre el
aprendizaje, la gestion del conocimiento y el rendi-
miento (que se muestra en la figura 1). Todos ellos se
relacionan positivamente en diferentes grupos.

Competencias y capacidades. Rychen y Slaganik
(2001) y la OCDE (2003) definen la idea de compe-
tfencias a fravés de fres puntos de vista del conoci-
miento: conceptual (saber comprender), procedi-
mental (saber hacer como) y actitudinal (saber ser).
El concepto de competencias se soporta y desarro-
lla a partir de este punto para los propdsitos educa-
fivos fuera del objetivo de este trabajo (Hager, 1996).
Leonard Barton (1995) va mds alld de las competen-
cias que forman las capacidades especificas para
diferenciar significativamente una organizacion de
ofra. Senala la importancia relevante de algunos ac-
fivos infangibles como los conocimientos y las rutinas

de frabajo. Esta vision es complementada por Teece
et al. (1997) sobre las capacidades dindmicas que
determinan la diferente capacidad de detectary apro-
vechar las oportunidades, en un entomo cambiante, a
fravés de una redefinicion y adaptacion de las organi-
zaciones

Conocimiento para la accién. Otro pilar se basa en
las ideas seminales del conocimiento accionable
propuestas por Argyris (1996), Polanyi (1967) y otros
autores. Argyris senala que «el conocimiento accio-
nable es el conocimiento que es Mmds probable que
sea de ayuda a los seres humanos, ya que prescri-
be cémo deben actuar. La base para el sentido de
la competencia, la autoestima y la autoeficacia es
una accién efectiva. Por lo tanto, la accién estd en
el corazén de lo que significa ser humano».

Debe diferenciarse este concepto de las ideas con-
sideradas en el concepto de prdcticas de gestion
del conocimiento definidas como «las rutinas dentfro
de la empresa» (Hull et al., 2000). Este y otros auto-
res centran su investigacion en el andlisis de «prdcti-
cas» en una serie de disciplinas, como son: las prac-
ficas sociales dentro de la empresa (Tsoukas, 1996;
Tumner, 1994; Pickering, 1995; Wenger et al., 2002).
Argyris continla defendiendo que «el accionamien-
to del conocimiento estard siempre ligado, en Ultima
instancia, al individuo y a su capacidad de internali-
zar nuevos aprendizajes. Y, por lo tanto, influye en la
forma en gque actua y realiza su funciéon en la orgo-
nizacion. La asimilacion de todo esto va a tener un
efecto en las prdcticas, procesos, relaciones, etc. Al
final, se proporcionardn resultados medibles».

Teorias de aprendizaje. Un aprendizaje organizacio-
nal efectivo depende, en Ultima instancia, de la actitud
individual hacia el aprendizaje (Novak, 1998; Gagne,
1970). Esto no implica que alentar, permitir y motivar
enfornos para promover el aprendizaje no sea nece-
sario a nivel de organizacion. Una estructura cogniti-
va solida y rica en la organizacion lleva a un apren-
dizaje sostenible cuando es significativa, 1o que sig-
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nifica que 1os nuevos conceptos se vinculan con los
conocimientos existentes en |la cultura corporativa
(Ausubel, 1978). Las Organizaciones de Aprendizaje, se-
9un la definicion de Senge (1994) o Garvin (1998), au-
tomatizan la forma en que aprenden y esto constituye
una competencia bdsica (Leonard Barton, 1995).

Proceso de gestién del conocimiento. Otra idea
adecuada en apoyo de este razonamiento es el pro-
ceso de gestion del conocimiento. Estd estrecha-
mente relacionado con uno de los conceptos ante-
riores (conocimiento para la accién). Una revision ex-
haustiva de la literatura nos muestra que la gestion
del conocimiento se ha desarrollado a través de va-
rias etapas. Por Ultimo, una moda posicionaba la dis-
ciplina como una cuestion tecnolégica. Por lo tanto,
las palabras, la informacion, los conocimientos y los
datos eran intercambiables sin perder el sentido.

Recientemente, el concepto de gestién del conoci-
miento ha vuelto a su origen, y su andlisis y comprension
han mejorado. Se ha prestado especial atencion a la
forma en que puede ser automatizado y se han intfrodu-
cido varias propuestas inferesantes. Algunos modelos re-
levantes son los presentados por APQC (Centro Ame-
ricano de Productividad y Calidad), Watson (2001), Alavi
y Leidner (2001) o por el proyecto Know Net (Mentzas,
2000). Este Ultimo cuenta con nueve pasos en el ciclo
del proceso.

Valores e intereses. Una variedad de autores han ana-
lizado el rendimiento de las comunidades Open
Source y senalan que algunas personas funcionan muy
bien en ellas, en contraste con su productividad en sus
frabajos regulares, lo que podria explicarse por los va-
lores e infereses (Kaplan y Norton, 2004; Getha-Taylor,
2008; Kirkman y Shapiro, 2001; Sveiby, 1997; Farington
y Nelson, 1997; Gordon y Di Tomasso, 1992). En este
sentido, las Comunidades de Préctica (CoP) se han de-
finido como «personas con conocimientos comple-
mentarios que forman un grupo» (Albors y Ramos, 2008;

Davenport y Prusak, 1998). Por ofro lado, las CoP se ini-
cian, en general, espontdneamente debido a que sus
miembros comparten valores o intereses. Wenger et al.
(2002) las define de una manera similar como «un gru-
PO de personas que comparten una preocupacion o
pasidn o algo que ellos hacen, y aprender a hacerlo
mejor a fraves de la interaccion regular». Gordon y Di
Tomasso (1992) han hecho algunas aportaciones inte-
resantes que complementan y refuerzan los hallozgos
de Denison (1996). Ambos autores senalan que el ren-
dimiento de las CoP se asocia con una fuerte cultura
y valores claros y ambiciosos .

Ramos (2009) presenta un modelo de madurez de
gestion de conocimiento sinfetizado a partir de to-
dos ellos. Considera las principales ideas pertinentes
de estos y considera seis pasos (figura 2).

Los pasos del proceso son los siguientes:

v Absorber, crear. Se crean nuevas ideas (innovar),
se absorben nuevos conocimientos del entorno.

v Validar. En este paso se asume que se sabe que
el conocimiento es relevante para la organizacion en
general, y para la actividad individual. Y puede lle-
var a dos opciones: desde un punto de vista indivi-
dual, a un nivel implicito, se realiza una evaluacion
de su utilidad. Y puede llevar a una fase de aplica-
cién. En la dimensién organizacion, una vez que el
nuevo concepto se entiende que es Util para la or-
ganizacioén, se documenta y archiva.

v Aimacenamiento. El conocimiento se guarda en
todo tfipo de medios de aimacenamiento fisico y
electronico. Normalmente, es sélo conocimiento ex-
plicito.

v Compairtir, colaborar. Las bases de conocimiento
son accesibles a todos los miemibros de la organizacion
para permitir un enriguecimiento colectivo del aprendi-
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zaje y las ideas almacenadas. Las interacciones ocu-
rren aqui en ambos niveles: implicitos y explicitos.

v Revisar, mejorar. Como resultado de la interac-
cioén, el uso y las experiencias, los conocimientos exis-
tentes se mejoran y destilan para adaptarse mejor a
los intereses de la organizacion.

v' Accionamiento y medida. Este paso incluye la apli-
cacioén de los conocimientos. El Accionamiento signi-
fica que los individuos asumen un nuevo aprendizaje,
lo que implica una modificaciéon en la forma en que
actuan. El Accionamiento conduce a una mejora en
las funciones del personal de la organizacion vy, ade-
mds, mejora el rendimiento de la organizacion. Para su
gestion tiene que ser medido a fraves de indicadores
clave de rendimiento.

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y DESEMPENO DE LA
ACTIVIDAD INNOVADORA ¥

Diversos autores han estudiado la relacion entre la ges-
fidn del conocimiento y la actividad innovadora. Algu-
nos identifican la gestion del conocimiento como un
anfecedente de la innovacion (Darroch y McNaugh-
fon, 2002). Ofros han vinculado las rutinas de la empre-
sa con la estabilizacion de los conocimientos y la tra-
yectoria tecnoldgica, asi como el conocimiento como
factor de produccion (Coombs y Hull, 1998). Los mo-
delos y modos de innovacion también se han relacio-
nado con el proceso de creacion de conocimiento
(Popadiuk y Wei Choo, 2006; Jensen ef al., 2007). La
creciente importancia del conocimiento como motor
econdmico tfiene implicaciones importantes para la
gestion de la innovaciéon que es, a su vez, un factor de-
tferminante de la competitividad nacional y regional en
la economia basada en el conocimiento. La contribu-
cién del conocimiento a la innovacion se logra en par-
fe mediante Ia reduccién de los costos de fransaccion
enfre las empresas y ofros agentes, sobre todo en los
dmbitos de la investigacion y la informacion, las com-
pras y la foma de decisiones, las politicas de empresa
y su ejecucion (Maskell, 1999).

Oftros autores han integrado la gestion de conoci-
mientos y la innovacidén como un proceso gque pro-
porciona un valor en la cadena de valor: «La intro-

duccion de nuevos productos o métodos implica la
integracion, combinacion o sintesis del conocimien-
to en nuevos productos, procesos o servicios de una
manera original, relevante y proporcionando un va-
lor» (Luecke y Katz, 2003). La figura 3 ilustra como la
innovacién como resolucion de problemas genera
nuevo conocimiento.

El enfoque sistémico de la innovacion reconoce que
la innovacion y la generacion de conocimiento tie-
nen lugar como resultado de una variedad de acti-
vidades, muchas de ellas fuera del proceso formal
de investigacion (Liyanage y Poon, 2003). El conoci-
miento se genera de este modo no sélo en las uni-
versidades y centros de investigacion, sino también
en una amplia variedad de lugares en la economia
y, sobre todo, como un producto (aprendizaje por la
practica) o de consumo (aprender por uso). En el
contexto econdmico actual, el crecimiento debe
provenir principalmente del aumento de la produc-
fividad del frabajo del conocimiento y la aportacion
mds relevante de la gestion es aumentar esta pro-
ductividad. Los activos mds valiosos de una empre-
sa del siglo XXl son los trabajadores del conocimien-
to y su productividad. Las organizaciones intensivas
en conocimiento, desde proveedores de servicios in-
tfensivos en conocimiento a fabricantes de alta tec-
nologia, necesitan gestionar los procesos de innova-
ciéon con el fin de aumentar la productividad del co-
nocimiento (Drucker, 1999).

La gestion del conocimiento también se ha contem-
plado como un mecanismo de coordinacion. La evi-
dencia empirica apoya la idea de que en una empre-
sa con capacidad de gestion de los conocimientos se
utilizan los recursos de manera mads eficiente vy, por lo
fanto, va a ser mds innovadora y tendrd un mejor des-
empeno (Darroch, 2005). Las prdcticas de recursos hu-
Manos cuando se combinan con las herramientas in-
formdticas basadas en la gestién del conocimiento tie-
nen un impacto relevante en los resultados de innova-
cién y se implementan mediante «soffware de RRHH»
y «hardware de Tl» (Gloet y Terziovski, 2004).

Se han publicado varias contribuciones de investiga-
cién que analizan la relevancia de la gestion del co-
nocimiento como un medio para apalancar la inno-
vacion y, por tanto, son un mecanismo esencial pa-
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ra la competitividad (Furman, Porter y Stern, 2002).
Leonard Barton (1995) proporciona un modelo Util so-
bre las prdcticas de gestiéon del conocimiento apli-
cadas alainnovacién. Su principal contribucion con-
siste en el concepto de «competencias principales»,
que tfambién ha sido utilizado por Prahalad (1990), y
gue se define como «... conjunto de conocimientos
que diferencia y proporciona una ventaja competi-
fiva a una organizacions. Estas capacidades bdsicas
proporcionan una gran diversidad de conocimientos
y habilidades para desarrollar procesos y productos
especializados (Leonard Barton, 1995; Eisenharty Martin,
2000). Por ultimo, fambien se ha sehalado reciente-
mente que la gestion del conocimiento tiene una con-
fribucion directa a los resultados de la innovacion
(Lundval y Nielsen, 2007).

El objetivo principal de esta investigacion es el desarro-
llo de un modelo Util para entender el proceso de ges-
fién del conocimiento en la empresa desde una pers-
pectiva dindmica (Conocimiento Accionable/Inteligen-
cia Accional). Por ofra parte, se vincula con la evolu-
cién dindmica de la empresa en la direccion del
aprendizaje y el desempeno.

La figura 4 muestra el modelo de desarrollo de la
Inteligencia Accional en la empresa, como se des-
cribe en el segundo apartado. Sigue los paradigmas
mencionados anteriormente y también se inspira por
King et al. (2008). Este modelo ha modificado el Ul-
fimo cuadrante del dominio tdcito de Nonaka vy
Takeuchi (1995) anadiendo el adjetivo aplicado, ya
que es esencial para actuar el conocimiento. Asi,

cuanto mds lejos llegue una empresa en completar
el bucle de este proceso de gestion del conocimien-
to mayor serd su nivel de madurez en Inteligencia
Accional.

La hipdtesis de investigacion se propone del siguien-
te modo: el nivel de conocimiento accionable, ba-
sado en unas prdcticas de gestion del conocimien-
to de un alto nivel de madurez, tiene una influencia
positiva en los resultados de innovacion.

Recordando el modelo de madurez de la gestion del
conocimiento propuesto en el apartado segundo, iden-
fificamos los seis pasos que alli se describen: a) ab-
sorber y crear, b) validar, ¢) amacenar, d) compartir
y colaborar, e) revisar y mejorar, y, por ulimo, f) me-
dir y accionar. De acuerdo con estas etapas hemos
definido seis grupos de variables que medirdn el ni-
vel de madurez de gestion del conocimiento de la
organizacion y su nivel de inteligencia accional. Con
base en el proceso de seis pasos que se muestra en
la figura 2, las variables medidas (King ef al., 2008;
Mentzas, 2004; Kirfon, 1984) son las que se detallan
en el cuadro 1, en pagina siguiente.,

En base a estas variables y segun varios autores (Kirfon,
1984, Abecker et al., 1999) podriamos clasificar el ni-
vel de madurez de una organizacion en relacion con
su gestion del conocimiento (GC) en cuatro niveles. La
formula que estos autores proponen para el estableci-
miento de estos niveles es la siguiente:

Nivel de madurez de GC= [3*Absorber y Crear]+
+[2 *Validar]+[2*Alimacenar+
+3*Compartir y Colaborar]+
+[4*Revision y Mejora+2*Medida & Accidn].
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CUADRO 1
VARIABLES DE ACCIONAMIENTO DEL CONOCIMIENTO

Variable

Indicador

Id

Rango

Absorber y crear

Absorber y crear. Existen sistemas y herramientas para la captura de conocimiento
(revisiones tras la accidn, repositorios de intercambio de ideas... )

KinCapt

Politicas de colaboracion, también se promueve la colaboracion extemna:
1. Educacioén

2. Consultoria

3. Seguimiento Competiodores

KinAbs

Validar e identificar
cuestiones relevantes

Se han identificado las dreas de conocimientom relativas al negocio

Valid

Almacenar: explicitar
y codificar en
repositorios

Los repositorios se organizan medianfe una taxonomia . También existen procedimientos
para el conocimiento explicito:

0. No

1. Bdsico

2. Avanzado

StorExplic

El rol del responsable de Gestion del Conocimento estd reconocido

KO

Compartir y colaborar

El conocimiento necesario (infemo y extemo) para la activida de los empleados es
accesible y facil, de usar.

KAccess

Hay competencias para promover el intercambio de la comunicacion abierta, la
colaboracién y el conocimiento en los sistemas de desarollo de Recursos Humanos

HRColComp

Hay comunidades de prdctica, de propdsito, internas y mixtas (con miembros externos),
redes sociales

CoPSNA

Accionaer: aplicar, usar|
y medir el impacto

El conocimiento Util se aplica para producir y mejorar el desempeno. El proceso de GC
de seis pasos se adopta en la organizacidon de una manera mds 0 menos formal

KAct

Hay indicadores clave de rendimiento especificos para GC

KPI

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

HRActVal

permanente.

0. No
1. Bdsico

Mantener, revisar,
mejorar y evolucionar

Mantenimiento continuo, mejora y revision del sistemna de GC:

2. Se permiten sugerencias y menjoras por los usuarios

KMImp

FUENTE: Elaboracién propia basada en Kirfon, 1984 y Becker et al., 1999.

En consecuencia, estos niveles son los siguientes:

Accidental. AQuellas organizaciones que no son sen-
sibles absolutamente a la gestién del conocimiento.
Sin embargo, podria haber alguna GC accidental
como que los usuarios puedan compartir conoci-
miento 0 accionamiento natural del conocimiento.

Pasivo. Las organizaciones que no estdn familiariza-
das con la GC, pero no la rechazan tampoco. La GC
se produce espontdneamente. Hay cierta captura
de conocimiento del entorno mediante la formacion
externa de sus empleados (KIAbs=1), o por el hecho
de que las Comunidades de Practica pueden surgir
de forma natural (CopsNA=1).

Activo. En estas organizaciones existe una sensibili-
dad sobre la GC y se estdn haciendo esfuerzos pa-
ra incorporaria adecuadamente (KINCA=1; KINaBS=1).
Hay repositorios de informacion compartida (StorEplic=1
6 2; KAccess=1) y hay empleados responsables de
ello (CKO=1). Hay Comunidades de Practicay redes
sociales apoyadas por la organizacion (CopSNA= ).
Hay indicadores al menos cudlitativos de la GC
(KPI=1). Los procesos y sistemas relacionados conla GC
se mantienen de una manera proactiva (KMimp= ).

Lider. Este es el grupo mds avanzado y cumple con
las caracteristicas del grupo anterior con el anadido

de haber utilizado los servicios de consultoria de GC
(KINAbs=1). El amacenamiento del conocimiento
comprende procesos especificos con sus propias ta-
xonomias (StorExpli=2) y en las dreas identificadas de
conocimiento (valid=1). El infercambio de conoci-
mientos es particularmente soportado por el apoyo
a las competencias personales en este sentido
(HRCol=1). El accionamiento del conocimiento y su
aplicacion practica es normal (KACT=1) y se miden
los resultados (KPI=1). Ademds, se promueve el
aprendizaje continuo (HRActVal=1). Finalmente, el
mantenimiento de la GC se lleva a cabo de forma
continua (KMimp=1).

En relacion con el rendimiento de la innovacion he-
mos seguido la clasificacion desarrollada por Arundel
y Hollander (2008). Esta clasificacion se basa en dos
criterios principales: el nivel de novedad de las inno-
vaciones de la empresaq, y el esfuerzo creativo que
la empresa emplea en actividades internas innovao-
doras. Basdndose en este criterio se proponen cuao-
tro modos de innovacion:

Innovadores estratégicos. Para estas empresas, lain-
novaciéon es un componente fundamental de su es-
frategia competitiva. Realizan |+ D de forma continua
para desarrollar productos novedosos O innovacio-
nes de proceso. Son la principal fuente de innovo-
ciones que se difunden a otfras empresas.
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CUADRO 2

VARIABLES DE DESEMPENO INNOVADOR (ARUNDEL Y HOLLANDERS, 2008)
Variable Id Rango
La Organizaciéon ha llevado a cabo actividades de innovacion antes INOn 0,1
La Organizacién abandond sus actividades de innovacion INAB 0,1
La Organizacién intfrodujo un producto nuevo o significativamente mejorado en el mercado Inpdt 0,1
¢{Como ocurrid la innovacion en producto?
1 = Liderada por la organizacion
2 = Cooperando con otras firmas Inpatw .23
3 = Basicamente por ofras firmas o instituciones
La Organizacién infrodujo un proceso nuevo o significativamente mejorado en el mercado Inpcs 0,1
¢{Como ocurié la innovaciéon en proceso?
1 = liderada por la organizacion
2 = Cooperando con otras firmas Inpcsw .23
3 = Basicamente por ofras firmas o instituciones
Desarrolla 1+D intema Rrdin 0,1
Tipo de 1+D:
1 = continua RAENg 1.2
2 = episédica
Principal mercado de la empresa:
1 = local
2 = local/regional SigMar | 1,2, 3,4
3 = nacional
4 = internacional
La Organizacién introdujo un producto nuevo en el mercado InMar 0,1
La Organizacién ha realizado actividades de colaboracion en la innovacion Co 0.1

Nota: El cdiculo de las variables de la tercera columna se especifican en Arundel, A., Hollander, H. (2008)

FUENTE: Elaboracién propia basada en Arundel y Hollanders, 2008.

Innovadores intermitentes. Estas empresas realizan
I+-D y desarrollan innovaciones en la empresa cuando
es necesario o las condiciones son favorables, pero la
innovacion no es una actividad estratégica fundamen-
tal. Para algunas, sus esfuerzos de 1+D se centfran en la
adaptacion de nuevas tecnologias desarrolladas por
otras empresas para sus propias necesidades.

Modificadores de tecnologia. Estas empresas modifi-
can sus productos o procesos existentes a fravés de ac-
fividades no bbasadas en |+D. Muchas empresas de es-
fe grupo son esencialmente innovadoras de proceso
que innovan a través de la ingenieria de produccion.

Por Ultimo, los adoptantes de tecnologia son las em-
presas que innovan principalmente mediante la
adopcion de innovaciones desarrolladas por otras
empresas u organizaciones.

Las variables asociadas a esta clasificacion se mues-
fran en el cuadro 2 con mds detalle.

Segun estas variables, las empresas se pueden cla-

sificar en las cuafro modalidades de innovacion an-
tes mencionadas.

Trabajo de campo. El frabajo empirico se ha desarro-
llodo analizando diez casos siguiendo la mefodologia

de estudio del caso multiple (Eisenhardt y Graebner,
2007). Las organizaciones seleccionadas tienen diferen-
tes caracteristicas: famanos, actividades, edades y ge-
ografias. Las empresas pertenecen a diferentes secto-
res como dlimentacion, industria aeroespacial, distriou-
cion de productos farmacéuticos, mueble, industria pe-
sada, educacion, informdtica, electrénica, servicios de
consultoria y maguinaria avanzada de atta tecnologia.

La variedad del contexto de la industria de estos ejem-
plos asegura un enfoque de investigacion de calidad
de acuerdo a las directrices senaladas por la literatura
académica (Dubé y Paré, 2003; Yin, 2003 y Fiyvbjerg,
2006). Se han elegido deliberadamente para demos-
frar también que la Inteligencia Accional mejora la in-
novacion no dependiendo del tipo de empresa o ac-
fividad empresarial.

Los investigadores han analizado los casos a fraves de
una serie de entrevistas de campo y conversaciones
con gerentes y empleados de laos empresas de la
muestra, asi como el andlisis de sus resultados en tér-
minos de penetracion de mercado y el rendimiento y
la estrategia de innovacion. Este trabajo también con-
fribuird a proponer las variables de gestion del conoci-
miento basadas en las variables de rendimiento de la
innovacion segun el constructo utilizado por Arundel y
Hollander (2008).

Resultados. Las entrevistas se llevaron a cabo entre
las diez empresas basdndose en una encuesta que
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70 FIGURA 5
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FUENTE: Elaboracioén propia.

cubria los elementos ya sefalados en relacion con
las formas, practicas y resultados relacionados con
la gestién del conocimiento y la innovacion. El cua-

CUADRO 3
RESULTADOS DE LA ENCUESTA

dro 3 muestra los resultados finales del frabajo de Organizacié KM Maturity | Innovation | Innovation

i ; ganizacion Index Performance Profile
campo con el nivel de madurez en la GC y |os ratios
de desempeno de innovacion, una vez calibrados E;?g;ecsguﬁm 21 1 Accidental
los resultados de la encuesta.

Ind. Aerospacial 33 15 Accidental
Podriamos proyectar en un grdfico los resultados, co- Consultoria 54 34 Adoptador
mo se muestra en la figura 5. Como se puede ob- £
L. ) mpresa .

servar, hay una relacion clara entre el nivel de mo- Formacion 19 12 Accidental
durez del conocimiento de las empresas y su nivel .

) o . Fabricante 48 47 Modificad
de innovacion. Aguellas empresas con un perfil de Electrénica odiricaaor
innovadores estrategicos Tlenep el nivel mas alto de Maguinaria High 5 "y e
madurez de GC. Por el contrario, agquellas empresas Tech Saregico
qug adoptan menos lainnovacion tienen el nivel mas Consultoria 55 54 Modifier
bajo de madurez de la GC. s -

l: d”iﬁiz rl'o 26 20 Accidental
ARTIAACY T Fabricante ”
CONCLUSIONES E IMPLICACIONES PRACTICAS ¥ MUoblos 43 4 Modificador
fliar ) . ) Proveedor
El andlisis de los resultados proporciona evidencia de autormovil 43 22 Adoptador

una relacion entre el desarollo de la Infeligencia
Accional y el Desempeno de la Innovaciéon en las
empresas analizadas. En resumen, de la mismna ma-
nera que el éxito de la innovacion no depende sélo
de la creatividad de la empresa, sino de una serie
de capacidades de la misma y de sus competen-
cias (por ejemplo, de organizaciéon, de su creativi-
dad, de marketing, de gestion de equipos, etc.), la
gestion del conocimiento por si misma no asegura
resultados a menos que No se accione correctamen-
te el conocimiento de forma relevante para la estra-
tegia de la empresa.

Debe subrayarse que los aspectos de la actividad de
los procesos relacionados con la gestion del conoci-
miento son relevantes por su eficiencia final. Muchas
organizaciones consideran a la gestiéon del conoci-
miento como un producto o una actividad de tecno-
logia de la informacién y, de ese modo, pierden su
perspectiva de aprendizaje y dindmica. El presente
frabajo propone un constructo o0 modelo, la Inteligen-
cia Accional, novedoso hasta ahora y que solo habia
sido intuido por las dreas de conocimiento .

FUENTE: Elaboracion propia.

Este trabajo contribuye a la teoria mediante la vincu-
lacién de las teorias de gestion del conocimiento, los
modelos de aprendizaje y la medida del desempe-
Ao de la innovaciéon para superar las rigideces de
otros enfoques, tales como las prdcticas de gestion
del conocimiento, u otras teorias que no tienen en
cuenta los valores individuales de la empresa o las
actitudes organizacionales. Ademds, desarrolla y ex-
pande el modelo de Conocimiento Accionable des-
arrollado y propuesto por Argyris y otros autores. El mo-
delo propuesto serd Util para futuros estudios que pre-
fendan determinar mejor cdmo pueden innovar las
organizaciones considerando la forma en que se or-
ganizan y administran. Basdndose en las variables
que determinan la Inteligencia Accional de una or-
ganizacion, se concluyd que influyen en sus resulta-
dos de innovacion.

Para los profesionales, este modelo proporciona una
nueva vision y un marco para acelerar y tener éxito
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en la prdctica diaria de consultoria para ayudar a las
organizaciones y las personas que las componen a
mejorar su desarrollo. Y debe considerarse que ello
es requisito bdsico en un entorno economia del co-
nocimiento
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