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INTRODUCCION

El concepto de Inteligencia Organizacional (10) se asocia a la capacidad para aprender de
una manera vertiginosa, eficiente y eficaz, a través de la utilizacion 6ptima de los datos historicos
y proyectados sobre la informacion y los conocimientos disponibles que se pueden crear desde la
lectura del ambiente interno y externo de la organizacion. Existen multiples modelos de gestion
de la Inteligencia Organizacional aplicados y desarrollados en distintas organizaciones del mundo

empresarial.

A lo largo del presente trabajo se analiza la Gestion del Conocimiento a través del indice
de Medicion de Inteligencia Organizacional (IMIO) en el Banco Agrario de Colombia, zonal
Pamplona, para ello se estudia el conocimiento y la percepcion de los empleados respecto a tres
dimensiones: memoria organizativa, capacidades y la cultura, actitudes y comportamientos,
mediante el uso de la denominada Matriz de indice de Medicion de Inteligencia Organizacional
IMIO, la cual relaciona las mencionadas dimensiones o factores con las perspectivas de
mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores.

En el andlisis se ha utilizado la Matriz de indice de Medicion de Inteligencia
Organizacional IMIO que es un instrumento disefiado por los profesores Angel Argonies Ortiz y
Jon Aldazbal Basauri, investigadores del MIK S. Coop. Espafia, y el cual es un referente
internacional y en el contexto nacional el profesor César Augusto Bernal ha realizado

investigaciones relacionadas en el campo de la gestion empresarial.

El trabajo entrega el resultado del indice de Inteligencia Organizacional (IM10O) para el

Banco Agrario de Colombia, zonal Pamplona y evalla la perspectiva de los colaboradores desde
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la Generacion a partir de la memoria organizativa (GVAMO), la Generacién de valor a partir de
las perspectivas de los K-Facts (GVAP), las Capacidades para explotacion de conocimiento
(GVACQ) y la Generacidon de valor a partir de la cultura, aptitudes y comportamiento

organizacional (GVACAC).

El mundo empresarial es complejo, por ello la Gestion del Conocimiento se apoya en el
uso de diversos recursos cognitivos que ayuden a registrar los saberes y a enfatizar en el
aprendizaje, la innovacion, la informacion y la comunicacién en el marco de las relaciones

sociales y el equipo humano.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Antecedentes de la Investigacion

La informacidn se obtiene por pesquisa documental, su seleccidén obedeci6 a los
antecedentes académicos relacionados con Gestion del Conocimiento e Inteligencia

Organizacional y constituyen una base para la temética abordada.

Revisando el ambito nacional, el Doctorado de Ingenieria de la Universidad Distrital
Francisco Jose de Caldas en 2007 a traves del grupo de investigacion de Sistemas Expertos y
Simulacion (SES) pone de manifiesto el interés en la tematica al incluir la linea de investigacion
de Inteligencia Organizacional y liderar un proyecto denominado “Mediante metodologias de
inteligencia competitiva y esquemas de asociatividad, desarrollar una oferta de bienes y servicios
de automatizacion de bajo costo, que satisfaga las necesidades de modernizacidn de tres cadenas
productivas, clientes potenciales del cluster de la industria electronica de Bogota y
Cundinamarca”. De acuerdo con los resultados se utilizo la misma metodologia de adquisicion de

conocimiento para 15 empresas de tres sectores industriales diferentes.

A nivel internacional en 2010 puede ser vista la aplicacion de la tematica en el trabajo
titulado A causal multiagent system approach for automating processes in intelligent
organizations del Instituto Tecnoldgico y de estudios superiores de Monterrey, el cual estudia el

entorno competitivo a partir de los tedricos de la Gestidn del Conocimiento (KM) al proponer la
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nocion de Inteligencia Organizacional (Ol) como una respuesta rapida de las grandes

organizaciones a las condiciones cambiantes.

En el mismo sentido, de acuerdo con el articulo de Torres (2010) se desarrolla un estudio
titulado “Aproximacion a la medicion de la gestion del conocimiento” en el que muestra los
resultados de la aplicacion de la Matriz IMIO como una herramienta usada en 48 empresas en
Bogot4; indicando una clara percepcion positiva entre la relacion de las dos variables: gestion del

conocimiento e inteligencia organizacional.

Para la época, también se encuentra que la Universidad del Valle en 2010 presenta un
documento denominado “Modelo de Prospectiva e Inteligencia Organizacional” Sena el cual fue
trabajado con profesores de la Universidad de Manchester y expertos de la firma espafiola Triz
XXI; investigacion que posteriormente, se estructura y permite publicar el libro titulado Sistema
de prospectiva, vigilancia e inteligencia organizacional. Caso piloto: panorama tecnolégico del

emprendimiento digital al 2030.

Siguiendo la evolucion cronoldgica, en la Maestria en Gerencia de Operaciones de la
Universidad de la Sabana durante el 2015 se presenta el trabajo titulado Estrategias para la
transferencia del conocimiento en la empresa AB proyectos S.A. el cual utiliza el modelo indice
de Inteligencia organizacional — IMIO para medir la percepcién de la generacidn, transferencia y
gestion del conocimiento en la organizacién como factor generador de valor para su capacidad

competitiva.
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En el panorama internacional, en México, la Universidad Veracruzana en 2015 presenta el
trabajo titulado Diagnostico de la Relacion entre la Inteligencia Organizacional y la Gestion del
Conocimiento en el Area de Investigaciones de la Universidad Veracruzana el cual obtiene como
resultado un andlisis del rol estratégico del talento humano como generador de conocimiento
encontrando una relacién significativa entre la Inteligencia Organizacional y la Gestién del

conocimiento.

A finales de la segunda década del siglo XXI, la Maestria en Creatividad e Innovacion en
las Organizaciones de la Universidad Autonoma de Manizales presenta en 2019 el trabajo
titulado Estrategias de intervencion para el cierre de brechas en gestion de la innovacion en una
empresa de servicios publicos de energia eléctrica de Caldas el cual realizé la evaluacion de la
capacidad organizacional, a través del indice de la Memoria de Inteligencia Organizacional
(IMI0O) analizando el contexto actual del sector energético y la importancia dentro del sistema de
innovacion.

En 2019 se suma al estudio de la tematica, desde la Universidad del Pais VVasco en Espafia
el trabajo de Lopez titulado “La integracion de los enfoques de inteligencia para la promocion del
desarrollo de ventajas competitivas cientificas, tecnoldgicas e innovadoras en el sector vasco de
automocion” el cual muestra la evolucion y los diferentes enfoques del concepto de inteligencia
relacionados con las organizaciones, resaltando la inclusion de la inteligencia organizacional a fin

de atender las necesidades de explotar al maximo los datos, informacion y conocimientos.

Contemporaneamente, también la Universidad de Antioquia en 2020 a través de su
Escuela Interamericana de Bibliotecologia presenta un Modelo para la captura de conocimiento a

través de herramientas tecnologicas Caso Federal SAS, a partir de la revision de la gestion
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documental, de informacion, del conocimiento e inteligencia organizacional a fin de mostrar

particularidades y convergencias especificas para la toma de decisiones estratégicas.

En el presente afio, Sarell (2020) retoma la importancia de la temética a través del articulo
titulado Modelo de competencias gerenciales dinamizadoras basadas en la aplicacion de las TIC,
en el cual reconoce que el conocimiento y la inteligencia organizacional provienen de actividades
desarrolladas por el gerente, es decir, es la sumatoria de la gestion del conocimiento mas el

desarrollo de la inteligencia organizacional.

1.2 Justificacion

Indiscutiblemente, la inteligencia organizacional esta ligada a la capacidad que tiene una
organizacion de obtener el maximo valor de su informacion a través de la via de la gestién del
conocimiento, de suerte que ello, le ayude a adaptarse estratégicamente a su entorno o mercado.

El sector financiero, a partir de los desafios que impone el contexto internacional actual reclama
procesos de gestion del conocimiento que permitan una aplicacion organizacional que les ayude a elevar
sus indicadores por medio de la creacidn, distribucidn, aplicacion y retencion de conocimiento, de forma
gue impregne a cada colaborador en todos los niveles de la organizacion, lo que a la postre alimenta una
organizacion inteligente.

Esta idea permite justificar que las organizaciones que adoptan un sistema inteligente o que
mejora su inteligencia organizacional pueden acceder a informacién rapidamente, lo cual agiliza la
actividad laboral y transforma los procesos de toma de decisiones, los flujos de trabajo, la productividad y
la diferenciacion, desde la perspectiva de la gestion del conocimiento.

El estado y la empresa privada en el sector bancario priorizan como objetivo rector la
transformacidn tecnoldgica para avanzar adecuadamente a entornos cada vez mas competitivos que

permitan actuar en espacios complejos donde se comparte conocimiento, se simplifican los procesos, se
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mejora la productividad, se toman decisiones mas rapidas, se consiga mayor satisfaccion al cliente y se
obtenga rentabilidad.

En este sentido, el Banco Agrario de Colombia S.A. pertenece al sector financiero y es propiedad
del estado en un 99.9% por lo que concede importancia a profundizar en la gestién de conocimiento que
aporte al desarrollo del pais, a través de sus empresas.

En este orden de ideas, se puede decir que el interés por evaluar la gestion del conocimiento del
Banco Agrario de Colombia, zonal Pamplona despunta como un trabajo de investigacion aplicado que
colabora en la obligatoriedad de interiorizar la concepcion de gestion de conocimiento.

Un aporte interesante se halla en la Matriz de indice de Medicion de Inteligencia
Organizacional (IMIO) la cual esta conformada por tres dimensiones o factores: a) la memoria
organizativa, b) la matriz simple de capacidades y la cultura, ¢) las actitudes y los comportamientos
en donde cada dimension o factor esta relacionado con las perspectivas de: mercados, competidores,
proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores.

En este trabajo de investigacion se plantea la adopcion de este enfoque pues, considera que la
concepcion de los autores aborda la medicion de la inteligencia organizacional desde la gestion del

conocimiento y se adapta a la estructura organizacional y las estrategias de la entidad.

1.3 El ambito del estudio

El presente trabajo de investigacion esta relacionado con el sector financiero, como se ha
citado en el titulo, el estudio se centra en el Banco Agrario de Colombia, zonal Pamplona,
empresa inmersa en la banca nacional de Colombia; especificamente, en Pamplona, el Banco
Agrario de Colombia se encuentra trabajando en el sector con las siguientes cuatro (4)
instituciones: Banco de Bogota, Banco Popular, Banco Davivienda, Banco BBVA 'y

Bancolombia.
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En un contexto amplio, se puede decir que el mundo es un sitio descomunal, el cual
alberga a mas de 7.000 millones de personas distribuidas entre, aproximadamente, 193 paises. A
lo largo de una innumerable cantidad de naciones, lo que involucra monedas, economias y
sistemas bancarios. Es necesario recordar que el 2017, la actividad bancaria se ve afectada por
sorprendentes acontecimientos a nivel mundial, como el voto del Brexit, en el Reino Unido, y la
eleccion del presidente Donald Trump, en los Estados Unidos. Sin embargo, diversos factores
contintan siendo los mismos. En el caso de los bancos, las entidades chinas contintdan
posicionandose entre las instituciones financieras mas poderosas del mundo, mientras, varios
bancos estadounidenses ganan un solido posicionamiento y se ubican entre los diez principales en
el mundo, por otro lado, Inglaterra, Japon y Francia siguen asegurandose un puesto en ese

ranking.

Especificamente, en el contexto local, en el municipio de Pamplona, Norte de Santander,
se encuentran las siguientes cinco (5) instituciones: Banco de Bogota, Banco Popular, Banco

Davivienda, Banco BBVA, Bancolombia y Banco Agrario de Colombia.

1.3.1 Banco de Bogotéa

El Banco de Bogota inici6 labores el 15 de noviembre de 1870 como primera
institucion financiera creada en el pais, con un capital de $500.000 y con la facultad
de emitir billetes. Su primer director - Gerente fue el sefior Salomon Koppel. En 1938,
el Banco de Bogotéa funda los Almacenes Generales de Deposito S.A., ALMAVIVA,
compafiia precursora en este tipo de negocios en el pais. En 1945 el Banco cumpli6
sus primeros 75 afios de existencia, aumentando su capital mediante la emision de
153.000 acciones. Para 1947 la institucion poseia 105 sucursales. En 1959, se

inaugura la nueva sede de la Direccion General y simultaneamente el Banco incorpora
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una mas de sus compafiias filiales, la Corporacion Financiera Colombiana, a traves de
la cual inici6 sus inversiones en empresas del sector real de mediano y gran tamafo.
En 1967, contando con 214 oficinas en el pais, establecié una oficina en Panama,
siendo asi el primer banco colombiano en tener operaciones en el exterior. Esta
oficina en 1970 fue convertida en filial. En abril de 1968 se realiza la fusion del Banco
de Bogoté con el Banco de los Andes. En 1969 el Banco organiza en Colombia el
sistema de Tarjeta de Crédito Credibanco, como concesion del Bank of America. EI 15
de noviembre de 1970 el Banco se consagra como pionero de la banca colombiana, al
cumplir 100 afios de existencia. En 1974 El establecio una oficina en Nueva York,
operacion que fue complementada en 1977 con la creacion del Banco de Bogota Trust
Company, el cual mas adelante fue llamado First Bank of the Americas. En 1977 la
Junta Directiva del Banco aprueba su participacion como accionista del Banco
Latinoamericano de Exportacion BLADEX, con sede en la ciudad de Panama. En
1978 fue incorporado el Banco de Bogotd NASSAU LIMITED de las islas Bahamas,
como subsidiario del Banco de Bogota Panama S.A, y en 1980, se crea en Miami el
Banco de Bogotd INTERNATIONAL CORPORATION. En 1984 se implanta una
nueva imagen institucional, proyectando valores de profesionalismo, eficiencia,

solidez, dinamismo y prestigio.

En 1987 el Banco de Bogota entra a formar parte del grupo de empresas de la propiedad
de la Organizacion Luis Carlos Sarmiento Angulo, consolidando su desarrollo y proyeccién
dentro del sistema financiero. En 1991 adquiri6 el 76% del Banco del Comercio y
posteriormente, en diciembre de 1992, se fusion6 con el mismo, incorporando asi con este

proceso nuevas filiales a su grupo: la Compafiia de Bolsa del Comercio (actualmente Valores
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Bogota S.A), Fiducomercio y el Banco del Comercio Panama. Este Gltimo méas adelante se

convertiria en Leasing Porvenir Panama (actualmente Leasing Bogota S.A. Panamad).

En 1997 el Banco de Bogota vendi6 el 100% de la inversidn que poseia en el First Bank
of the Americas al Comercial Bank of New York. Con la creacion de Grupo Aval en 1998, el
Banco de Bogota entra a formar parte del Grupo Financiero mas importante del pais. En junio de
2001 el Federal Reserve aprobd la solicitud de conversion del Banco de Bogota International
Corporation en Agencia, establecida en el Estado de la Florida de los Estados Unidos. Esta
conversion se llevo a cabo en el segundo semestre de 2001. EI Banco de Bogota Colombia poseia
indirectamente a traveés de su filial Banbogota INC el 100% de participacion de Banco de Bogota
Interational Corporation. El 21 de junio de 2006, el Banco de Bogota adquirio el 94.99% de las
acciones del Banco de Crédito y Desarrollo Social Megabanco; esta transaccion respondio al
propdsito de intensificar la labor del Banco en el mercado del crédito para las personas de
menores ingresos, que constituye un objetivo estratégico y social de la entidad, con miras a
fortalecer el proceso de consolidacion econdmica y social del pais. EI 7 de noviembre de 2006 se
formalizé la fusion entre el Banco de Bogota y Megabanco. El 23 de octubre de 2009 Valores
Bogota S.A. (absorbida), Valores Popular S.A. (absorbida), Valores de Occidente S.A
(absorbente) y Casa de Bolsa S.A. (absorbida) formalizaron su fusion, la cual fue previamente
autorizada por la Superintendencia Financiera de Colombia mediante el oficio de no objecion No.
1313 del 28 de agosto de 2009. La nueva razdn de la entidad resultante del proceso de fusion de
estas entidades es Casa de Bolsa S.A. EI 9 de diciembre de 2010, a través de su filial Leasing
Bogota Panam4, adquirio a BAC Credomatic Inc., un conglomerado centroamericano que provee
servicios financieros a través de sus filiales en Costa Rica, El Salvador, Nicaragua, Honduras,

Guatemala, Panama, México, Bahamas e Islas Caiman.

20



1.3.1.1 Gestion del conocimiento Banco de Bogota Existe un proceso de Capacitacion
Instruccional a traves de la Universidad Virtual para la Fuerza Comercial de la Red de Oficinas
del Banco de Bogot4, con el cual gestionan el conocimiento en un ambiente caracterizado por la
competitividad, la internacionalizacién, el desarrollo de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones. La gestion del conocimiento se visualiza con un significativo grado de interés
hacia la consolidacién de un grupo organizacional inteligente que responda al conocimiento
colectivo con efectividad en el desarrollo de las actividades y estrategias del negocio (Informe de

Gestion Banco de Bogotd, 2019)

El Banco de Bogota, funciona en el municipio de Pamplona, departamento de Norte de
Santander desde el afio 1928, ubicado en la Cr. & #5-47 Barrio El Centro, actualmente su gerente

es la sefiora Yolanda Gamboa Cabeza.
1.3.2 Banco Popular

La historia de esta empresa, que hoy en dia ocupa un lugar privilegiado dentro del
sector financiero del pais, comienza el 30 de junio de 1950, cuando se expide el

Decreto-Ley 2143 que autoriza la creacion del Banco Popular de Bogota.

1.3.2.1 Gestidn del conocimiento del Banco Popular La capacitacion para el Banco Popular
tiene un valor estratégico, ya que facilita el desarrollo de competencias corporativas y especificas
fundamentales para la apropiacién sistémica y el logro de los objetivos del Banco. Igualmente, se
destaca que la Universidad Corporativa Banco Popular a través de “Formacion para la
Excelencia” utiliza una estrategia de avanzada, coherente con la dindmica institucional, que dia a
dia se fortalece para ofrecer a la organizacién un personal motivado, altamente calificado y

competente en el desarrollo de su labor. La gestion del conocimiento se apoya en los programas
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de entrenamiento interno y en la realizacion de convenios con el SENA y universidades de
amplio prestigio en el pais. Su objetivo es desarrollar y fortalecer las competencias de los
empleados de acuerdo con el papel que desempefian en el Banco y que encierran saberes
organizacionales, y asi de esta forma contribuir al logro de los objetivos institucionales. La
estrategia Universidad Corporativa tiene como mision “Promover el desarrollo y transformacion
permanente del talento humano del Banco Popular, mediante la gestién del conocimiento y la

creacion de valor en el negocio”. Esta estrategia se fundamenta en 5 pilares:

* Crecimiento personal y profesional

* Desarrollo de Competencias

* Consolidacion de una cultura de servicio
* Transferencia del conocimiento

* Valor agregado

El Banco Popular funciona en el municipio de Pamplona, departamento de Norte de Santander en

la calle 7 No. 5 — 19 Barrio El Centro y su actual gerente es Jenny GAmez.

1.3.3 Banco Davivienda

Durante cuatro décadas el Banco Davivienda ha participado activamente en la
construccion del desarrollo del sector financiero en Colombia y eso le ha convertido en un
referente importante dentro del sector financiero del pais, hacen parte del Grupo Empresarial
Bolivar, que por mas de 70 afios ha acompafiado a las personas, a las familias y a las empresas en

el cumplimiento de sus objetivos, son reconocidos por el manejo Gnico de una imagen, a través

22



de la comunicacion, convirtiéndolos en una de las cinco (5) marcas més valiosas del pais y el

primer Banco en recordacion publicitaria de Colombia.

1.3.3.1 Gestion del conocimiento Banco Davivienda

La gestion del conocimiento es construido con una vision colectiva dentro de la
organizacion y corresponde al conjunto de actividades desarrolladas para utilizar, compartir y
administrar los conocimientos que posee la organizacion y los individuos que trabajan dentro
ella, de manera de que estos conocimientos sean encaminados hacia la mejor consecucién de sus
objetivos. Su objetivo de posicionarse para ser competitiva ante la competencia internacional, le
lleva a ampliar el procesos de socializacion del conocimiento para prepararse con altos estandares
de capacitacion en servicio al cliente e implementacion de tecnologia, permitiéndole asi, validar
la capacidad para alcanzar sus metas, al contar con un foco para educacion organizacional y
programas de formacion a todo el personal, en Davivienda en los altimos tres (3) afios han
implementado un programa de diplomados para toda la fuerza comercial para especializarlos en
gestion comercial, incluyendo a los directores de oficina, quienes han recibido diplomado en
Gerencia para Equipos de Alto Rendimiento, la obtencion de informacion basica para programas
de reingenieria convierte el conocimiento individual en conocimiento organizacional.

Desde su creacidn el Banco Davivienda se define como una organizacion centrada en el
ser humano cuenta con mas de 11 mil funcionarios en diferentes contextos quienes con talento y
exigentes procesos de capacitacion y preparacion van hacia la busqueda de generar valor para la
organizacion y crecimiento dentro de la misma; el proceso de socializacion de conocimiento se
evidencia desde el mismo momento de la contratacion, ya que pretende que cada empleado
desempefie labores para las cuales cuenta con experiencia y gusto por las mismas, tanto en la

parte operativa del negocio como en su administracion; el banco ha encaminado la gestion del
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conocimiento a que cada uno de sus empleados realice las funciones asignadas con la mayor
eficacia y eficiencia posible y que cada actividad aporte al cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, para con esto lograr perdurar en el tiempo, teniendo en cuenta que el sector al que
pertenece la empresa es muy importante para la economia del pais.

Cada unidad productiva del negocio ha estado encaminada a la tecnificacion y
certificacion de la calidad, por lo cual se evidencia una cultura de autoaprendizaje y de
socializacion del conocimiento. Frente a la competencia, proveedores, productos, procesos es un
banco que presenta adelantos tecnoldgicos que lo ponen en una posicion de continua generacion
de procesos de recuperacion, preservacion y analisis de conocimiento organizacional.

Davivienda funciona en el municipio de Pamplona desde el afio 2008, ubicado en la Calle

6 # 6-66 Barrio El Centro, actualmente su gerente es el sefior Carlos Anibal Villamizar Gamboa.

1.3.4 Banco BBVA

El Banco Bilbao Vizcaya Argentaria Colombia S.A., es una entidad bancaria de primer
nivel con un claro y ambicioso proyecto empresarial, hace parte de un grupo financiero global,
con un negocio diversificado que ofrece servicios financieros en mas de 30 paises a 53 millones

de clientes.

En 1996, el Banco Ganadero, era una entidad financiera de economia mixta (con
participacion del Gobierno y de inversionistas particulares) que fue fundada en 1956 para
fomentar la industria agropecuaria colombiana, se fusiond con el Banco Bilbao Vizcaya que
obtuvo el 40% del capital accionario de éste. El banco espafiol asumio el control total del Banco
Ganadero en 1998, cuando adquirié un 15% adicional de acciones pasando a denominarse BBV

Banco Ganadero. La fusion entre el Banco Bilbao Vizcaya y el Banco Argentaria, dos de los
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bancos comerciales europeos mas grandes, logré en 1999 las adquisiciones adicionales de méas
acciones por el banco espafiol lo que obligaron al cambio del nombre de BBVA Banco

Ganadero a BBVA Colombia en el 2004.

En el 2005, el BBV A sigui6 en su camino de expansion en el mercado colombiano, a
través de la adquisicidn de la entidad financiera estatal por el Banco Granahorrar, con un precio
de $970 mil millones de pesos (aproximadamente US$ 443 millones) en una subasta en octubre
de dicho afio. Con la compra del 98,78% de las acciones de Granahorrar y la fusion legal con ese
banco en mayo del 2006, BBV A se posiciond como un lider en el mercado hipotecario, dado que
53% de la cartera del antiguo Granahorrar fue compuesta de créditos hipotecarios, actualmente, el

BBVA es el cuarto banco mas grande del pais en activos totales.

1.3.4.1 Gestion del conocimiento Banco BBVA Revisando el Grupo BBVA a nivel mundial, y
con base en un estudio que realizd6 Summers (2009), la gestion del conocimiento corresponde a
las “practicas empresariales empleadas para identificar, crear, representar y distribuir el
conocimiento para su publicacion interna, reutilizacion y aprendizaje en la organizacion”. La
gestion de conocimiento es considerada prioritaria para el desarrollo y la competitividad
internacional, por ello el analisis del entorno, el uso de tecnologias, la cultura, las actitudes, la

memoria organizacional juegan un rol importante dentro de la compafiia.

El BBVA funciona en el municipio de Pamplona, departamento Norte de Santander,
desde hace 32 afios, ubicado en la Carrera 6 #5-71 Barrio El Centro, en el Parque Principal de

Pamplona.

1.3.5 Bancolombia
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Es un grupo financiero lider que marca tendencia, genera una experiencia superior para
sus clientes, es orgullo para sus empleados y valor para sus accionistas, de manera sostenible; la
historia muestra que han pasado 142 afios desde el nacimiento del Grupo Bancolombia, una
organizacion en la que se ha conservado, desde siempre, el propdsito de ser un motor de
desarrollo econémico y social de las regiones y los paises en los que esta presente. Durante este
tiempo, la gestién del conocimiento aplicado en la innovacién a través de la experiencia de los

clientes ha sido una meta constante.

Fue exactamente el 29 de enero de 1875, en Medellin, la fecha en que la casa de don
Ramon del Corral sirvio de escenario para el nacimiento del Banco de Colombia. La primera
junta tuvo 25 miembros. Al anfitrion se le adjudico, nada mas ni nada menos, que la

responsabilidad de ejercer como primer gerente de la naciente empresa.

Asi comenzé la historia de la entidad bancaria mas grande del pais, que hoy se denomina
grupo financiero, y en la que los empleados se sienten orgullosos con el eslogan: “Le estamos
poniendo el alma”. ES a través de servicio, nuevos productos, innovacion, expansion,
modernizacion y tecnologia que se hace parte del lenguaje utilizado por la entidad, que hoy
alberga a diez millones de clientes en una decena de naciones, incluida Colombia. La huella del
Bancolombia pasa por su creacion, el nacimiento del Banco Industrial Colombiano, que luego
retomo el nombre de Banco de Colombia, para llegar a una serie de fusiones y adquisiciones.
Cronologicamente, la entidad inici6 operaciones en 1875, y cinco afios después construyd su
primer edificio, el cual fue inaugurado dos afios mas tarde. En 1924 se cred la seccion Fiduciaria
y fueron abiertas las sucursales en Barranquilla y Girardot. En 1929, dio el salto a la inscripcion
de sus acciones en la Bolsa de Bogota. En 1939, la marca, ya estaba valorada en 2°250.000 pesos

y hoy, segun Brandz, el costo de la marca esta por encima de los 3.000 millones de dolares. En
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1945 naci6 el Banco Industrial Colombiano (BIC), institucién clave en la historia del Banco de
Colombia. Esta entidad fue pionera en la construccion del futuro a través de la tecnologia. Como
todo buen lider, el BIC fue la primera entidad en Colombia y Suramérica en prestar el servicio de
tarjeta de crédito, al tiempo que en 1971 fue el primero en abrir cuatro oficinas especializadas en
comercio internacional. El salto al exterior lo dio el Banco de Colombia en 1973 con la oficina en
Panama. En 1995 lleg6 a la Bolsa de Nueva York. Diez afios después se fusion6 con Conavi y
Corfinsura, empezé a crecer en el exterior. Compré el Banco Agricola de EI Salvador en 2007,

luego adquiri6 el HSBC en Panaméa y en 2013 el 40% del BAM en Guatemala.

Bancolombia funciona en el municipio de Pamplona desde hace 12 afios, ubicado en la
Calle 7 #5-70 Barrio El Centro, actualmente su gerente es la sefiora Sandra Yaneth Candelo

Laguado.

1.3.5.1 Gestidn del conocimiento Bancolombia Para Bancolombia la gestion del conocimiento
es primordial, ya que se maneja capital intelectual y capital intangible que generan valor y dan
beneficio y competitividad frente a las demas organizaciones, por eso es importante invertir en el
capital humano. A diario se recibe nuevo conocimiento que puedes ponerse a disposicion de
todos aquellos que deseen participar activamente para enriquecer sus vivencias a nivel personal y
con las de otros colaboradores, Bancolombia brinda conocimiento explicito y recibe
conocimiento técito, beneficiando al talento humano y generando nuevos saberes para la
organizacion. La gestion del conocimiento colectivo entre personas permite al interesado

compartir sus conocimientos de diferentes maneras, a saber:

e Atraves de foro de participacion en un tema de interés

e Buenas practicas: conocimientos que invitan a mejorar y compartir con otros.
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e Lecciones aprendidas: son situaciones que causaron errores y que se pueden aprender de
ellas.

e Publicacion y consulta de temas de interés

e Red de expertos: son aquellos que pueden despejar tus dudas, ya que cuentan con amplia
experiencia y conocimiento.

e Wikis: con este medio puedes consultar y publicar opiniones

Dentro de la gestion del conocimiento estan los Planes de formacién, durante 2008 el
Grupo Bancolombia invirtio en la formacion de sus colaboradores logrando participaciones en
programas formativos, es decir que, en promedio, cada colaborador recibid seis cursos que
facilitaron el desarrollo de sus competencias. Constantemente, la inversion econémica tiene un
incremento, tanto en formacion presencial con cursos internos y externos, como en los programas
virtuales. Durante el afio se realizaron diferentes programas formativos con la metodologia virtual
y la presencial, lo cual contribuye a aumentar los niveles de efectividad y a dar respuestas mas
oportunas a las necesidades y los cambios ocurridos dentro del Grupo.
De manera especial, se avanzo en la ejecucion del Programa de Talento de Alto potencial (TAP)
y en la preparacion oportuna de reemplazos criticos. Es importante resaltar como al dar
importancia a la gestion del conocimiento proporciona fluidez en la informacion con lo que se
genera un valor intelectual e intangible que es positivo para Bancolombia siendo lideres

competitivos en la gestion integral.

1.3.6 Banco Agrario de Colombia S.A
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El 28 de junio de 1999 el Banco Agrario de Colombia S.A., entidad financiera estatal,
abrio sus puertas al publico con el objetivo principal de prestar servicios bancarios al sector rural.
Actualmente, a través de 788 oficinas ubicadas en 1102 municipios de Colombia, financia
actividades rurales, agricolas, pecuarias, pesqueras, forestales y agroindustriales. Para atender las
necesidades financieras del sector rural y urbano cuenta con la red de oficinas méas extensa del
pais. El Banco es el producto de la conversion de la sociedad Leasing Colvalores -Compafiia de
Financiamiento Comercial-, al tipo de establecimientos de crédito de los bancos comerciales,
denominado inicialmente Banco de Desarrollo Empresarial S. A. 'y, posteriormente, Banco
Agrario de Colombia S.A.; conversion autorizada por la Superintendencia Bancaria, mediante
Resolucion No. 0968 del 24 de junio de 1.999. Por su composicion accionaria, el Banco es una
sociedad de economia mixta del orden nacional, del tipo de las andnima, sujeta al régimen de
empresa industrial y comercial del Estado, vinculada al Ministerio de Agricultura y Desarrollo

Rural.

El objeto social del Banco Agrario de Colombia S.A., es desarrollar las operaciones
propias de un establecimiento bancario comercial, financiar en forma principal, pero no
exclusiva, las actividades relacionadas con el sector rural, agricola, pecuario, pesquero, forestal y
agroindustrial. No menos del 70% de su saldo de cartera estara dirigido a la financiacién de las
actividades relacionadas con las actividades rurales, agricolas, pecuarias, pesqueras, forestales y
agroindustriales. No mas del 30% de su saldo de cartera podra estar dirigido al financiamiento de
entidades territoriales y de actividades distintas de las antes mencionadas, salvo cuando la Junta

Directiva asi lo autorice.

Su misidn se describe en el siguiente texto: “Somos un Banco comercial con énfasis en el

desarrollo rural y la productividad agropecuaria, que ofrece soluciones financieras integrales a
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sus clientes, creando valor a todos los interesados dentro de limites de riesgo tolerable, soportado
en procesos, tecnologia y equipo humano competentes, efectivos y de calidad”.

Su vision se redacta asi: “Ser en el afio 2020 el principal aliado financiero de
nuestros clientes para el desarrollo rural colombiano, a través de la oferta de soluciones
financieras integrales, fortalecimiento la presencia en todos los municipios del pais y
acompafando a nuestros clientes a través de las fases de su vida productiva”.

Los valores corporativos que determinan la actuacion del Banco Agrario de Colombia

S.A. son: Transparencia, Compromiso, Responsabilidad Social, Respeto, Coherencia, Equidad.

Los principios organizacionales que caracterizan al Banco Agrario de Colombia S.A. son:

e Asegurar la creacion de valor en todas las areas y frentes de negocios.
e Enfoque al servicio y conocimiento del cliente.

e Responsabilidad en el manejo de informacion.

e Hacer las cosas bien desde la primera vez.

e Planeacion y productividad en el trabajo.

e Conciencia de prevencion del riesgo.

e Trabajo en equipo y Mejora continua.

e Identidad y pertinencia corporativa.

e Cumplimiento a Entes de Control.

e Autogestion y autocontrol.

e QOrientacion a resultados.

El Banco Agrario de Colombia S.A. es un banco comercial, con presencia en todo el
territorio nacional, orientado a proveer servicios financieros en las zonas rurales y urbanas, para
el sector agropecuario, empresas, personas naturales, pequefios negocios Y el sector oficial,
comprometidos con la generacion de empleos de calidad y con el cumplimiento de las politicas
que se han trazado como Empresa Familiarmente Responsable — ERF.
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1.3.6.1 Gestion del conocimiento Banco Agrario de Colombia SA EI Banco gestiona el
conocimiento de sus 8.122 colaboradores desde diferentes programas, comenzando desde el
momento del ingreso, con: Bienvenida Memorable, que es mediante la cual se busca que la
integracion del colaborador a la cultura del Banco se produzca en un ambiente de calidez,
confianza y que sea efectiva, generando con ello sentido de pertenencia y compromiso en la

nueva labor a desempefiar.

La capacitacion y el entrenamiento a los colaboradores para fortalecer sus competencias
técnicas y profesionales, no solo contribuye a que se logre el proposito del Banco, sino que forma
a personas comprometidas enfocadas en el desarrollo del sector agroindustrial del pais. Al
considerar, las capacitaciones como una fuente de conocimiento que buscan mejorar el
conocimiento explicito de los productos y la atencion a los clientes, se busca promover el
cumplimiento de metas comerciales. EI Banco cuenta con un programa integral de capacitacion,
Ilamado Ruta del Conocimiento, a través del cual desarroll6 en 2018: seis (6) congresos, nueve
(9) diplomados, (37) programas y doce (12) seminarios en tematicas relacionadas con gestion del
negocio, tales como: escuela comercial, actualizacion en normatividad, certificaciones,
administracion de riesgos entre otros. Teniendo en cuenta que el talento humano es el capital mas
importante de la empresa, se ha volcado a desarrollar la gestidén del conocimiento con la
importancia que requiere y los recursos financieros para la permanente capacitacion de sus
colaboradores, implementando cursos interactivos, diplomados y la formacién de los jovenes con
el programa FUERZA JOVEN en alianza con el SENA, en la busqueda formalizada -explicitada-
de fomentar el aprendizaje perpetuado a través del tiempo como una forma de moldear o cambiar

acervos de conocimiento mediante formacién académica.
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El hecho de ofertar otros programas en la parte técnica, es decir lo que se refiere a
conocimientos agropecuarios y del cliente para el afio 2015 hizo que el Banco Agrario
formalizara MEGA Metodologia basada en el conocimiento del cliente que utiliza una
herramienta para almacenar entre otros datos, flujos de caja de las actividades agropecuarias del
cliente informacion requerida para el analisis del crédito. Con ello, se busca por un lado que el
cliente incurra en costos adicionales por el pago personal externo en la estructuracion de un
crédito y por el otro, mejorar el indice de cartera vencida; como resultado del convenio entre el
Banco Agrario de Colombia SA y DID (Desjardins Desarrollo Internacional), el mayor grupo
financiero del Canada y lider mundial en Microfinanzas, buscando asi, afinar los procesos y la
tecnologia crediticia que le permitira una evolucion a la medida de las necesidades del Banco y
acorde a la realidad de sus clientes en cada una de sus regiones. EI Convenio tuvo una duracion
inicial de 4 afios (2015 — 2019) con una primera fase de dos afios durante la cual se adelanté un
programa piloto para implementar la Metodologia de Conocimiento propuesta por Desjardins,
para la atencion de pequefio y mediano productor agropecuario, inicialmente en 5 oficinas de la
Regional Oriente en el pais. En la segunda fase, se implemento la masificacion de la metodologia
en el Banco, en la actualidad se tiene cobertura del 100% de las oficinas, obteniendo iniciativas e

indicadores para el desarrollo del talento humano.

El hecho que el conocimiento sea socializado en los procesos en el Banco, constituye un
conjunto de actividades mutuamente relacionadas que interactGan para generar valor, las cuales
transforman elementos de entrada en resultados y con esto satisfacen las necesidades del cliente,
de la organizacién y de la ley. El conocimiento involucrado en la organizacion o conocimiento
corporativo se agrupan, por su naturaleza, en la siguiente clasificacion buscando una mejor

comunicacion y cumplimiento de las estrategias de forma sistémica y disciplinada:

32



e Procesos Estratégicos: Establecimiento de politicas, estrategias y cumplimiento
de objetivos

e Procesos Misionales: Proporcionan el resultado para el cumplimiento de sus
objetivos, de su razén de ser

e Procesos de Apoyo: Es la provision de los recursos necesarios en los procesos
estratégicos, misionales y de evaluacion y control

e Procesos de Evaluacion y control: son los de medicion, seguimiento y auditoria
interna, acciones correctivas y preventivas que hacen parte integral de los procesos

estratégicos, de apoyo y misionales.

El Banco Agrario de Colombia, funciona en el municipio de Pamplona, departamento de
Norte de Santander, desde el mismo momento de su creacion nacional, es decir del 27 de junio de
1999, en la sede donde funcionada la extinta Caja Agraria en Liquidacion, Calle. 6 #6-58 Barrio

El Centro.

1.4 El Problema

Tal como se presenta en el titulo, la investigacion pretende lograr la evaluacion de la
gestion del conocimiento, a través del indice de Medicion de Inteligencia Organizacional (IMIO)

en el Banco Agrario de Colombia, Zonal Pamplona.

En este sentido, es importante recordar que la gestidén del conocimiento adquiere cada vez
mas interés por parte de investigadores, empresarios y actores sociales. A este respecto estan de

acuerdo Polanyi (2012); Riasco (2006), Drucker (2000); Nonaka y Takeuchi (1995); Teece
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(1998) Nelson y Winter (1982) quienes hacen énfasis en la importancia del conocimiento como
fuente clave para lograr ventajas competitivas de las naciones, las organizaciones y las personas,
por otro lado, es importante insistir en que la inteligencia es la capacidad de resolver problemas
complejos, permitiendo llegar a resultados muy complejos y a estructuras mas estables, utilizando
la capacidad de adaptacion y asimilacion, entonces, la inteligencia de una empresa no depende
solo de sus caracteristicas, sino también del ambiente que la rodea, por ello, las empresas tienen
que profundizar el conocimiento en direccion al talento humano, porque este sera el factor que en

el futuro sera mas importante para la creacion de valor (Bueno 2003).
1.4.1 Sistematizacion del problema

Concretando el planteamiento del problema en la presente investigacion se tiene el

propdsito de responder a las siguientes preguntas:

e ;Cual es la valoracion que otorgan los directivos y funcionarios del Banco Agrario
S.A. Zonal PAMPLONA, con relacién a la gestion del conocimiento?

e ;Cual es el indice de gestion del conocimiento para el Banco Agrario de Colombia
S.A. Zonal Pamplona, basados en el instrumento IMIO (indice de Memoria de
Inteligencia Organizacional)?

e En que situacion se encuentra el Banco Agrario S.A. Zonal PAMPLONA, en lo
referente a la Inteligencia Organizacional, y las dimensiones propias de la gestion del

conocimiento?

1.4.2 Formulacion del problema
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e ;Cuéles son los resultados de la Gestién del Conocimiento al calcular el indice de
Medicién de Inteligencia Organizacional (IMIO) en el Banco Agrario de Colombia

S.A., Zonal Pamplona

1.5 Objetivos de la investigacion

La investigacion determina los siguientes objetivos

1.5.1 Objetivo General
Evaluar la gestion del conocimiento del Banco Agrario de Colombia S.A., Zonal

Pamplona, a través del calculo del indice de Medicion de Inteligencia Organizacional

(IM10)

1.5.2 Objetivos Especificos

e Identificar los modelos relacionados con la gestion del conocimiento e inteligencia

organizacional del Banco Agrario S.A. Zonal Pamplona

e Clasificar los resultados obtenidos de la evaluacion de la Gestion del
conocimiento a través del calculo del indice de inteligencia organizacional (IMIO)

para el Banco Agrario de Colombia S.A., Zonal Pamplona

e Evaluar la situacion del Banco Agrario de Colombia S.A., Zonal Pamplona en lo
referente a las dimensiones existentes en la relacion gestion del conocimiento e

Inteligencia Organizacional
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1.6 Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Matriz de Consistencia Metodoldgica

Pamplona,
Toledo,
Chitaga,
Cucutilla,
Ragonvalia,
Silos,
Cacota,
Herran,
Labateca,
Mutiscua,
Cucuta.

- - Instrumento
gormulacmn Objetivo de recoleccion | Metodologia | Pablacion Muestra
el problema | General d
e datos
¢Cuales son Evaluar la Matriz de Cuantitativa | 100 45 funcionarios, a
los resultados | gestion del indice de Funcionarios | saber: Gerente
de la Gestion conocimiento | Medicion de del Banco Zonal, Directores
del del Banco Inteligencia Agrario de Oficina,
conocimiento | Agrario de Organizacional Colombia, Director
del al calcular | Colombia IMIO zonal Operativo, oficial
el indice de S.A., Zonal Pamplona, operativo senior,
Medicion de Pamplona, a ubicados en | Asesores
Inteligencia través del once (11) Comerciales y
Organizacional | calculo del municipios Cajeros
(IMIO) en el indice de del
Banco Agrario | Medicion de departamento
de Colombia Inteligencia Norte de
SA, Zonal Organizacional Santander, a
Pamplona (IMI10) saber:

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2: Operacionalizacion de Variables

Organizacional

con la gestién
del
conocimiento e
inteligencia
organizacional
del Banco
Agrario S.A.
Zonal Pamplona

Distribucion de
conocimiento

Objetivo
General Evaluar la gestion del conocimiento del Banco Agrario de Colombia S.A., Zonal
Pamplona, a través del calculo del Indice de Medicion de Inteligencia
Organizacional (IM10O)
Dimensiones Subdimensiones Indicadores
Variables Objetivo
especifico (1)
Gestion del Identificar los Creacion de Memoria Evolucion de los
conocimiento e | modelos conocimiento organizativa mercados
Inteligencia relacionados Evolucion de los

competidores

Formalizacion de
trabajos realizados
clientes

Evolucion de los
productos

Mejores practicas y
lecciones aprendidas

Formalizar el
conocimiento de los
colaboradores

Conocimiento
adquirido con los
proveedores

Aplicacién del
conocimiento

Capacidades

Capacidad de vigilar

Capacidad de
respuesta

Capacidad de
resolver problemas

Capacidad de
aprender

Capacidad de
innovar

Capacidad de
explotacion del
conocimiento

Retencién del
conocimiento

Cultura, actitudes y
comportamientos

Relaciones con el
mercado

Relaciones con los
competidores

Confianza y trato
con los clientes

Innovacion y
cambio de criterios
de productos

Innovacion y
cambios de criterios
de los procesos
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Cooperacion de la
forma abierta y
dindmica con
colaboradores

Cooperacion de
forma abierta y

conocimiento

del Conocimiento

dindmica con
proveedores
Variables Objetivo Dimensiones Subdimensiones Indicadores
especifico (2)
Gestion del Clasificar los Creacion de Vision estratégica Matriz inteligente
conocimiento e | resultados conocimiento organizacional
Inteligencia obtenidos de la Apetito por el Inteligencia
Organizacional | evaluacion de la cambio Organizacional
Gestion del ampliada y valorada
conocimientoa | Distribucion de | Alineacion y Generacion del valor
través del conocimiento congruencia a partir de la gestion
calculo del Aplicacion del Presion del del conocimiento
indice de conocimiento desempefio
inteligencia Retencion del Desarrollo del Gestion de la
organizacional | conocimiento conocimiento relevancia del
(IMIO) para el La vision conocimiento
Banco Agrario compartida
de Colombia
S.A., Zonal
Pamplona
Variables Objetivo Dimensiones Subdimensiones Indicadores
especifico (3)
Gestion del Evaluar la Creacion de Generacion de valor | GVAMO
conocimiento e | situacion del conocimiento a partir de la
Inteligencia Banco Agrario memoria
Organizacional | de Colombia organizativa
S.A., Zonal Generacion de valor | GVAP
Pamplona en lo a partir de las
referente a las perspectivas
dimensiones Distribucion de | Generacion de valor | GVACAC
existentes en la | conocimiento a partir de la cultura,
relacion gestion aptitudes y
del comportamiento
conocimiento e organizacional
Inteligencia Capacidades para GVAC
Organizacional explotacion de
conocimiento
Aplicacién del Gestion de la GRC
conocimiento Relevancia del
Conocimiento
Retencion del Grado de Gestion GGC

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 03. Conceptualizacion de las dimensiones

Tabla 3: Conceptualizacion de las Dimeniones

Dimensiones

Conceptualizacion

Creacion de
conocimiento

Conversion del conocimiento tacito en explicito s por
Nonaka y sus colaboradores (Nonaka & Takeuchi, 1995).
Dependen de procesos de aprendizaje y rutinas especificas
que es dificil imitar y se constituyen en fuentes de ventaja
estratégica." (Lewin y Massini, 2004)

Distribucion de
conocimiento

Permite optimizar y extender los flujos de conocimiento en
las organizaciones, evitando al maximo posibles fugas de
conocimientos e islas informacionales (Barcel6 2001)

Aplicacion del
conocimiento

Conduce a la generacion de productos y servicios (Carrién,
2009)

Retencion del
conocimiento

Estrategia para almacenar y resguardar los activos de
conocimiento de la organizacion alojandolos para que sean
del dominio de las personas, asi como de la organizacion.
Amaya (2006)
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Aproximaciones contemporaneas al concepto de Inteligencia Organizacional

El término Inteligencia es un asunto ampliamente planteado y debatido desde los fildsofos
griegos hasta nuestros dias, sin embargo, durante largo tiempo, la psicologia ha definido el
término inteligencia como la capacidad que permite de adquirir, desarrollar e incrementar,

conocimiento y de interpretarlo y usarlo en situaciones novedosas.

En el pensamiento gerencial su existencia se circunscribe a las actividades militares que
requieren acceder a la inteligencia para lograr de sus fuentes, obtener informacién sobre el
enemigo y entregarla a los superiores quienes requieren tomar las decisiones, es por ello, que se
dice que los miembros de la inteligencia no son quienes toman las decisiones por si mismos. En
esta dindmica, surge una acepcion diferente en el concepto de inteligencia, al manifestar que no

solo abarca todo lo que el término psicoldgico en si comprende (Haber-Veja (2013).

Genericamente, el término inteligencia puede entenderse como artefacto conceptual y
aparece por primera vez en la literatura norteamericana a finales de los afios 40, se hace visible al
ser asimilado como estructura del lenguaje académico de varios paises a partir de los afios

ochenta. (Davies, 2002).

De una forma breve, se puede decir que la inteligencia es definida como un producto
resultante de la coleccion, evaluacion, anlisis, integracion e interpretacion de la informacion
disponible sobre uno 0 més aspectos de naciones extranjeras o de areas de operacion que son

significativas para la planificacidn (Cartaya, 2008).
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Ahora bien, tomando como referencia conceptual en este sentido la Agencia Central de
Inteligencia, la Agencia de Inteligencia para la Defensa y el Buré Nacional de Inteligencia e
Investigacion del Departamento de Estado de los Estados Unidos (Mas Basnuevo, 2005), (gréfico
05), el concepto de inteligencia es aplicado al ambito de la gestion que tiene origenes militares, es
por ello que aqui se pretende vincularla con la propia evolucion de la teoria de la direccion, la
teoria de las decisiones y mas aun realizar un estrecho vinculo con el uso consciente de la
informacién derivado de todo aquello que circunscriba la creacién de nuevos conocimientos en
beneficio de las organizaciones, interpretandose por tanto, como elemento fundamental a tratar la
inteligencia a las organizaciones o las denominadas inteligencia organizacional o inteligencia

competitiva.

Grdfico 1: Reflexiones Tedricas en torno a la Inteligencia Organizacional

VALERO

Philip y Davies Milldn y Comai
2002 2004

RICT?;?ON 2004
\
La Inteligencia es el resultane ——— Retoma concepto de Rochelson La inteligencia La Inteligencia coma préctica organizacianal
de a coleccidn, evaluacian, andlisis, El termino Inteligencia como eselresutante & institucional donde sus procesos
integracidn e interpretacion de la informacion artefacto conceptual ) de |§'EO\§ECI6H, evaly‘a cién, W"S'SJ y estén destinados a reunir Informacidn y
disponible para la planificacion integracion @ Interpretacion de la informacion desarrollo de conacimiento ,pueden estar constituidas por

disponible para la planificacion diferentes tareas o etapas que buscan como objetivo descubrir
el estatus de oportunidades con respecto a las demas

BASNUEVO [ (Basnueo, 2007; i 1995; :
2007 Martinet y Marti, 1995; Villain, 1990: Cruz y Anjos
Weston, 1991). 011

En el mbito gerencial, debe su origen a las actividades
militares en las que se requiere una considerable inteligencia

para acceder a las fuentes, abtener informacion Los actores claves en la Inteligencia son tres; L3 Inteligendia organizacional consttuye una herramlenta para la
sabre el enemigo y entregarlz a los mandos que los espacialistas de inteligencia, los que toman decisiones toma de dacisiones, el ambito competitivo y parte del exito,
deben tomar las decisiones, Menciona que se conoce y los miembros de la organizacion, quienes asi mismo decide qué informacidn es relevante,
tamhien como "inteligencia competitiva® juntos forman a red de inteligencia humana abtenerla, analizarla y comprenderla...

Fuente: Elaboracion propia, a partir de varios autores
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Desde un aspecto dinamico, la inteligencia utiliza técnicas y visiones de variadas en las
disciplinas tales como, la direccion, la economia, la sociologia, el comercio y la informacion,
entre las técnicas mas nombradas se encuentran el anlisis de volumen, el valor y crecimiento, el
analisis de hipotesis de la competencia, la planificacion de escenarios, la bibliometria, y el
analisis de patentes, asi como el andlisis de las fortalezas y debilidades de una organizacion a la
luz de las oportunidades y amenazas en su ambiente (DOFA o FODA), el benchmarking, el
analisis del ambiente socioldgico, tecnoldgico, econémico, ecoldgico y politico; ademas de la
planificacion de escenarios

(Mas Basnuevo, 2005).

Se indica con frecuencia en la literatura que la inteligencia organizacional constituye una
herramienta de apoyo a la toma de decisiones, y por ende es una necesidad de las organizaciones
involucradas en cualquier &mbito competitivo, y sin ella no seria posible ser parte del éxito, el
cual esta enmarcado en el proceso transformador de la informacién en conocimiento antes de la
toma de decisiones, asi mismo se entiende que decidir qué informacion es relevante para la
organizacion, obtenerla, analizarla y comprenderla en tiempo rapido es una forma importante que
hace parte de todo el proceso, por ello, Cruz y Anjos (2011) se refieren a la inteligencia
organizacional como el conocimiento adquirido que tiene que reconocer cada uno dado su

alcance de capacidad organizacional.

Aunque la Inteligencia en algunos de sus ramos esté mas volcada al ambiente externo de
la organizacion, también es necesario comprender que, en otro gran porcentaje, la informacion
competitiva esta dentro de la propia organizacién. Esa informacidn versa sobre el capital
intelectual. En este sentido, el planteamiento presenta los condicionantes externos de la empresa,

los cuales pueden ser desglosados en tres grandes grupos segun Millan y Comai, (2004), a saber:
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a) el entorno, en un sentido amplio, incluye los factores econdmicos, tecnolégicos, politicos y
sociales; b) los competidores en sentido amplio, incluyendo a quienes ofrecen un producto o
servicio sustituto o pueden llegar a ser competidores en determinadas circunstancias sin que lo
sean actualmente; c) otros actores en el sector de actividad de la empresa, como cliente

proveedores, etc.

Puede ocurrir que la inteligencia dentro de la organizacién se identifiqgue como una
practica organizacional e institucional donde sus procesos estan destinados a reunir informacién y
desarrollo de conocimiento de la evolucion de las demas organizaciones en el ambiente o
entorno; las actividades inmersas en este proceso pueden estar constituidas por diferentes tareas o
etapas que buscan como objetivo descubrir el estatus de oportunidades de una organizacion con

respecto a las demas.

Entonces, la inteligencia organizacional incluye etapas en las que se pueden fijarse: a)
Planificacion de las necesidades y definicion del contexto de negocio; b) busqueda y recogida de

informacion c) valoracion y verificacion d) analisis e) distribucion (Millan y Comai, 2004).

En términos generales, para Méas Basnuevo (2005) existe un consenso con respecto a la
importancia de las personas dentro de las organizaciones, su conocimiento disponible, las
habilidades, capacidades y sentimientos, es decir, que el conocimiento y la inteligencia, tanto de
las personas como de las organizaciones debe también basarse en la informacidn sobre la
situacion socioecondmica, politica, juridica, cientifico-tecnologica, de mercado, etcétera. Es
decir, interactuar centrado en que las organizaciones estan compuestas por los seres humanos, por
ello es de vital importancia conocer su espectro de actuacion, asi como sus pensamientos en el
proceso de transformacion de su medio, y también es necesario que estos actores expliciten sus
conocimientos, los cuales han de ser almacenados y que a su vez constituyan informacion que
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pueda ser usada para el desarrollo de Inteligencia Organizacional para los procesos de toma de

decisiones.

Solo se puede entender la Inteligencia Organizacional desde los actores claves: los
especialistas de inteligencia, los que toman decisiones y los miembros de la organizacion, quienes

juntos forman la red de inteligencia humana (Basnuevo, 2010).

No obstante, los diferentes escenarios econdémicos, las diferentes culturas, desempefio
social, posicidn de las organizaciones en el contexto internacional, el rol de los gobiernos en estos
escenarios, las politicas y estrategias que se llevan a cabo en cada pais implican y provocan que
los proyectos de Inteligencia varien y respondan a esos espacios, 0 sea, aunque persigan el mismo
objetivo, la manera en que se llevan cabo estratégicamente varian, adaptandose a cada contexto
de estudio. Entonces es importante destacar que la Inteligencia Organizacional no solo responde
al sector empresarial, sino que existen innumerables trabajos investigativos que demuestran la
aplicacion de esta rama de la ciencia en distintos marcos, como son en proyectos de investigacion

en el contexto tecnoldgico, o en ciencia, entre otros.

Desde esta perspectiva, el conocimiento y todo el proceso que lleva a su obtencion, asi
como los productos que de €l se derivan, son los elementos sobre los que se fundamenta la
inteligencia en la organizacion. Asi, este término de inteligencia se sitta o engloba un proceso
sistematico y ético de utilizacidn de datos, informacion y conocimiento (tiles para la toma de
decisiones, llevando a cabo un proceso de transformacidn que genera ventajas competitivas

sustentables para las organizaciones.

Se define un Sistema de Inteligencia cuando es bien establecido en una organizacion, y

este debe buscar simplicidad, valorando los resultados que la propia infraestructura
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organizacional engloba dentro de un ambiente empresarial externo e interno que presenta
combinaciones e identifica informacién, conocimientos, los cuales proporcionan valor agregado
al proceso de toma de decisiones, permitiendo trazar estrategias, objetivos, metas que generan
ventaja competitiva derivada del andlisis de la situacion estudiada. Sin embargo, una clara
explicacion esta en la habilidad de capturar, comprender y diseminar rapidamente el contenido de
inteligencia organizacional de forma esencial en un ambiente competitivo y dinamico dentro y

fuera de las organizaciones.

2.2 La inteligencia organizacional en la gestion del conocimiento

Como se ha enunciado la Inteligencia Organizacional depende de la informacion, el
conocimiento y el uso que se da a estos recursos en las organizaciones, por lo que la Gestion del
Conocimiento estan presentes en la literatura académica y empresarial como una disciplina de
estudio que influye positivamente en el éptimo desarrollo de esa capacidad organizacional de

crear las condiciones para tratar adecuadamente a los recursos mencionados.

De hecho, la importancia e interrelacion de la Gestion del Conocimiento y la Inteligencia
Organizacional permite afirmar que la implementacion de esta como capacidad esta sustentada en
el desarrollo de ambos conceptos. La integracion es precisamente la que propicia que la
organizacion pueda efectuar una toma de decisiones efectiva y que se adapte a los cambios de su

ambiente.

A manera de resumen, se presentan a continuacion (22) modelos de Gestion de
Conocimiento y se presentan (15) los modelos de Inteligencia Organizacional, para
posteriormente desarrollar el Modelo de indice de Inteligencia organizacional (MIO) basado en la

matriz de inteligencia organizacional.
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2.2.1. Modelos de gestion del conocimiento (GC)

Existen multiples investigaciones que exponen modelos y metodologias para implementar
Sistemas de Gestidén de Conocimiento en las organizaciones, a partir de la multidisciplinariedad
inherente al estudio de la gestion del conocimiento, la cual supone la existencia de diferentes
perspectivas para su desarrollo. Los modelos que se presentan a continuacién tienen por objetivo
servir como herramienta para identificar, estructurar y valorar la gestion del conocimiento en una

organizacion.

2.2.1.1 Modelo de crecimiento de conocimiento de Kogut y Zander (Kogut y Zander,
1992) En el modelo de crecimiento del conocimiento de la empresa, propuesto por Kogut y
Zander, los individuos poseen el conocimiento, centrandose esta teoria en que es la propia
empresa la encargada de crear y transferir el conocimiento y que las empresas son comunidades
sociales en las cuales las acciones individuales estan ligadas a un conjunto de principios
organizativos. Estos principios protegen las capacidades organizativas de la misma manera que la

estructura protege las relaciones entre los individuos y los grupos.

2.2.1.2 Modelo de Wiig (Wiig 1993) Define tres formas de conocimiento: “publico”,
“personal” y “experiencias compartidas”, y cuatro tipos de conocimiento: “factual”,

“conceptual”, “explicativo” y “metodoldgico.

El modelo de Wiig (1993) se enfoca en el siguiente principio: para que un conocimiento
pueda ser Util y valioso, debe ser organizado. Dicho conocimiento debe ordenarse de manera tal
que se pueda usar, ademas, las organizaciones persiguen diferentes estrategias para gestionar el
conocimiento. Segun el autor, se deben basar en cinco (5) procesos basicos: creacion, captura,

renovacién, compartir y uso del conocimiento en todas las actividades. En el modelo de Wiig se
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visualiza el conocimiento y su gestion con una proyeccion hacia las organizaciones en general, el
aprendizaje méas que todo formal, el conocimiento explicitamente documentado y proveniente del

entorno organizacional.

2.2.1.3. Modelo Nonaka y Takeuchi (Nonaka, 1991, 1993, 1994 y Takeuchi, 1995) Se
visualiza el conocimiento tanto individual como colectivo y su gestion con una proyeccion hacia
la empresa, el aprendizaje tanto formal como de persona a persona, el conocimiento
explicitamente documentado como técito y proveniente tanto de los integrantes de la

organizacion como de su entorno.

Este modelo enfatiza el que crear conocimiento no es crear informacion, sino procesarla,
hacerla Util para la organizacion, fusionarla con ideas subjetivas e intuiciones de los individuos
que pertenecen a la organizacion y hacerlas disponibles a todos. Ellos visualizan a la empresa
COmo un organismo vivo (no una maquina) capaz de desarrollarse, pero a través de la evolucion

del conocimiento que se genera por parte de todos sus integrantes.

2.2.1.4. Modelo Navigator de Skandia (Edvinsson y Malone, 1996) Skandia AFS es
una empresa sueca de seguros, ha sido una de las empresas pioneras tanto en el desarrollo como
en la aplicacion de herramientas de medicion del capital intelectual. Su modelo: Navigator de
Skandia, de Edvinsson, L.incorpora el sustento tedrico para complementar los modelos
anteriores. Este modelo se representa por un tridngulo donde la parte superior representa el
Enfoque Financiero (balance de situacion), y conforma el pasado de la empresa. El presente esta
constituido por las relaciones con los clientes y los procesos de negocio. La base representa la
capacidad de innovacion y adaptacion, que garantiza el futuro. En este modelo, lo que constituye

el corazon de la empresa que es el Enfoque Humano.

47



El enfoque de Skandia parte de que el valor de mercado de la empresa esté integrado por:
el Capital Financiero y el Capital Intelectual. El valor de este modelo radica en su aplicacion
practica real a nivel macroeconémico ya sea que se trate del &mbito empresarial como del &mbito

académico.

2.2.1.5. Modelo West Ontario (Bontis, 1996) Bontis, en sus investigaciones, determiné la
relacion existente de causa efecto entre los elementos del capital intelectual y como éste se
relacionaba con los logros empresariales. Este modelo considera que el capital intelectual como
un conjunto de bloques interrelacionados. Su principal aportacion es establecer que el capital

humano es la base del modelo.

2.2.1.6. Modelo Technology Broker (Brooking, 1996) Este modelo parte del mismo
concepto del modelo de Skandia, pero incluye los activos, tanto del Capital Intelectual, como de
los tangibles. En el caso del modelo Broker, se llega a la descripcion de indicadores  mediante
el desarrollo de una metodologia para auditar la informacién relacionada con el Capital

Intelectual.

Este modelo Technology Broker enfatiza los aspectos cualitativos y la necesidad de
desarrollar metodologias para auditar la medicion del capital intelectual. En el modelo se enfatiza
en la referenciacion y muestreo de la auditoria del Capital Intelectual y las bondades de la
medicion de este, dentro de las cuales se cuenta con la confirmacion de la capacidad de la
organizacion para conseguir sus metas, la planificacion de la investigacion, asi, como su

desarrollo.
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2.2.1.7. Modelo Balanced ScoreCard (Kaplan y Norton, 1996) Es un sistema de indicadores
tanto financieros como no financieros que tienen como objetivo medir los resultados obtenidos

por la organizacion, asi como la coherencia entre la estrategia y la vision.

El modelo presenta cuatro (4) bloques: Perspectiva financiera, Perspectiva de cliente,
perspectiva de procesos internos de negocio y perspectiva del aprendizaje y mejora. Dentro de
cada uno de los bloques se distinguen dos tipos de indicadores: Indicador Driver (Factores

condicionantes de otros) e indicador Output (Indicadores de resultado).

El modelo ofrece un marco conceptual para evaluar el rendimiento empresarial con base
en los procesos y personas involucradas. Se pueden identificar varios aspectos: a) El desempefio
financiero es un indicador de resultado que proporciona la maxima definicion del éxito de una
organizacion; b) Muestra la forma en que una organizacion se propone crear un crecimiento
sustentable en valor para los accionistas; c) La perspectiva del cliente define la propuesta de valor
para cada uno de los segmentos de mercado, ademas mide indicadores como satisfaccion,
retencion y crecimiento de clientes; d) La perspectiva de los procesos internos crea y entrega la
propuesta de valor para los clientes. EI desempefio de los procesos internos es un indicador de
tendencia de las mejoras subsiguientes en los resultados financieros y del cliente; e) La
perspectiva de aprendizaje y mejora describe la forma en que personas, tecnologia y entorno
organizacional se combinan para apoyar la estrategia. Las mejoras en las mediciones del
aprendizaje son indicadores de tendencia del desempefio relacionado con el proceso interno, los

clientes y los aspectos financieros.
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Los objetivos de las cuatro perspectivas se vinculan entre ellos en una cadena de
relaciones causa-efecto. La mejora de estas perspectivas conduce a un mejor desempefio del

proceso, lo que, a su vez, induce al éxito con los clientes y accionistas.

2.2.1.8. Modelo Canadian Imperial Bank (Hubert Saint — Onge, 1996) Estudia la relacién entre
el capital intelectual y su medicién, asi como el aprendizaje organizacional. El capital del
conocimiento esta compuesto por cuatro (4) elementos: capital humano, capital estructural,
capital clientes y capital financiero. El modelo se basa en el aprendizaje individual, luego en el
aprendizaje en equipo, posteriormente en el aprendizaje Organizacional, finalizando con el
aprendizaje de clientes, donde el resultado del aprendizaje es la creacion de Capital del

Conocimiento.

El Capital del Conocimiento estd compuesto por sistema holistico de tres (3) elementos:
a) Capital Humano: Competencias para proveer soluciones a clientes; b) Capital Estructural:
Capacidades instrumentales para satisfacer las necesidades del mercado; c) Capital Clientes:

Servicio, mercado, lealtad.

El modelo, aunque no explica las interrelaciones entre los blogues (aprendizaje de
clientes, organizacional, en equipo e individual), es mas lo que se plantea en cuanto a el capital
humano que determina el estructural y éste a su vez influye en el capital clientes al igual que en el

financiero, pero en forma indirecta.

2.2.1.9. Modelo Andersen (Andersen, 1996, 2000, 2001) Este autor reconoce la
necesidad de acelerar el movimiento de la informacion que tiene valor, desde los individuos a la
organizacion y de vuelta a los individuos, de modo que ellos puedan usarla para crear valor para

los clientes. ¢Qué hay de nuevo en este modelo? Desde la perspectiva individual, la
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responsabilidad personal de compartir y hacer explicito el conocimiento para la organizacion.
Desde la perspectiva organizacional, la responsabilidad de crear la infraestructura de soporte para
que la perspectiva individual sea efectiva, creando los procesos, la cultura, la tecnologia y los
sistemas que permitan capturar, analizar, sintetizar, aplicar, valorar y distribuir el conocimiento.
De todos los modelos comentados, el mas utilizado es, segin Cabrera (2011), el relativo al
proceso de creacion del conocimiento (Nonaka y Takeuchi, 1995) que estudia la generacién del
conocimiento a través de dos espirales de contenido epistemoldgico y ontoldgico. Es un proceso
de interaccion entre conocimiento tacito y explicito que tiene naturaleza dinamica y continua. Se
constituye en una espiral permanente de transformacion ontoldgica interna de conocimiento,
desarrollada siguiendo cuatro (4) fases: Socializacion, Exteriorizacion, Interiorizacion y
Combinacion.

En estos modelos se afirma implicitamente que la gestion del conocimiento debera asociarse a
algunos métodos mas importantes de la gestion empresarial como son la gestion de los recursos
humanos y el liderazgo, debido a la importancia de los recursos humanos en la generacion y
aplicacion de los conocimientos, asi como del liderazgo, sin el cual la organizacion es incapaz de

comprender la importancia de aprender de los empleados

2.2.1.10. Modelo monitor de activos intangibles de Sveiby (Sveiby, 1997) Este modelo
desarrollado por Sveiby (1997) basa su argumentacién en la importancia de los activos
intangibles, sostenido por la gran diferencia que el autor observa entre el valor de las acciones en
el mercado y su valor en los libros contables. Considera que esta diferencia se debe a que los
inversionistas desarrollan sus propias expectativas en la generacién de los flujos de caja futuros,
debido a la existencia de los activos intangibles. En consecuencia, Sveiby indica que las personas

son el unico agente verdadero en las organizaciones y las encargadas de crear la estructura interna
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(organizacion) y externa (imagen). Ambas estructuras son de conocimiento y permanecen en la
empresa incluso tras la marcha de un alto nimero de trabajadores. El “monitor de activos
intangibles” es un método de medicién y una forma de presentacién que muestra un nimero de
indicadores para la medicién de los intangibles o categorias de activos intangibles planteadas en
las competencias, estructura interna y estructura externa, las cuales son fundamentales para la

estrategia de la empresa.

2.2.1.11. Modelo Direccion estratégica por competencias: el capital intangible (Bueno,
1998) El concepto de capital intelectual es el centro de la argumentacion del profesor Bueno,
cuyo modelo se basa en la direccion estratégica mediante competencias. La evidencia de que los
bienes y activos intangibles son cada vez mas importantes para la realidad econdémica ha
motivado la idea de conocer al méximo el capital intangible que una empresa puede tener. De
este modo, se describe el capital intelectual asi: es la diferencia obtenida entre el valor que el

mercado da a la compafiia y el valor que contablemente existe para esa empresa.

Asimismo, el capital intangible es la valoracion de los activos intangibles creados por los
flujos de conocimiento de la empresa. Ademas, esto hace que la propuesta de mayor vision de
futuro para una empresa pase por enriquecer -en la medida de lo posible- el capital intangible,
para crear lo que se ha venido a denominar una “Direccion estratégica por competencias”. Para
estructurar estas ideas, se sirve de actitudes o valores, es decir, qué se desea ser la empresa, de
conocimientos fundamentados sobre lo que hace la empresa y, por ultimo, de capacidades, que es

una estimacion de aquello que se es capaz de hacer.

2.2.1.12. Modelo Dow Chemical (Dow, 1998) Es una metodologia para la clasificacion,
valoracién y gestion de la cartera de patentes. El primer paso del modelo consistié en identificar
las patentes “en uso”, “por usar”y “sin uso” con que contaba Dow Chemical, y se extiende a la
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medicion y gestion de otros activos intangibles de la empresa de alto impacto en los resultados

financieros.

El siguiente paso en el modelo de gestion de los activos intelectuales de Dow Chemical es
la fase de estrategia, que consiste en la integracion de la cartera en la estrategia del negocio para
rentabilizar las propiedades e identificar los vacios de propiedad intelectual para ejecutar mas

efectivamente la estrategia de negocio.

Se continu6 con la fase de valoracién de la propiedad intelectual para actividades de
licenciamiento, priorizacion de oportunidades y para fines fiscales, permitiendo el calculo

monetario de un activo intangible.

La estrategia se completa con el “arbol de patentes” disefiado por Dow Chemical, el cual
es un instrumento que permite organizar visualmente las patentes propias junto con las patentes
de la competencia para evaluar aspectos como predominio, amplitud de cobertura, bloqueo y
apertura de oportunidades, permitiendo observar la direccion que sigue la competencia y las areas

en que son mas activos los inventores.

2.2.1.13. Modelo de Knowledge Practices Management KPMG (Tejedor y Aguirre,
1998) El modelo KPMG Consulting busca hacer una exposicion clara y practica de los factores
que condicionan la capacidad de aprendizaje de una organizacion, asi como los resultados
esperados del aprendizaje y los procesos de gestion del conocimiento. Una de sus caracteristicas
esenciales es una vision sistémica que permite una interaccion de todos los elementos de gestion
que afectan directamente la forma de ser de una organizacién: cultura, estilo de liderazgo,

estrategia, estructura, gestion de las personas y sistemas de informacion y comunicacion en la

53



bldsqueda de unos objetivos especificos y comunes, observando que éstos no son independientes,

sino que estan conectados entre si.

2.2.1.14. El Modelo KMAT Knowledge Management Assessment Tool (Andersen y
APQC, 1999) EI KMAT es un instrumento de evaluacion y diagndstico construido sobre la base
del Modelo de Administracion del Conocimiento Organizacional desarrollado conjuntamente por
Arthur Andersen y la American Productivity & Quality Center (APQC). El centro del modelo
KMAT es el conocimiento organizacional que se identifica, se crea, se organiza, se aplica y se
comparte. En el proceso se definen los pasos mediante los cuales la organizacion establece las
brechas del conocimiento, lo captura, lo adapta y lo transfiere para agregar valor cognoscitivo al
usuario y potenciar los resultados de utilizacion del conocimiento. Para favorecer el proceso de
administrar el conocimiento organizacional, el KMAT propone cuatro elementos facilitadores:

liderazgo, cultura, tecnologia y medicion.

2.2.1.15. Modelo diferenciador de la gestion del conocimiento y la gestion de la
informacion (Bustelo y Amarilla, 1999, 2001) Segun este modelo, ademés de la gestion de la
documentacion, existe en estrecha relacion con ella, la gestion de la informacion, distribuida en
bases de datos corporativas y aplicaciones informaticas, que no se conceptiian como documentos;
pero que son una importante fuente de informacion registrada y lo representan. Desde este punto
de vista, sin una adecuada gestion de la informacion, es imposible llegar a la gestion del
conocimiento. Las propuestas de la gestion del conocimiento representan el modelo de gestion
gue se basa en gran parte en gestionar adecuadamente la informacion. Es, por lo tanto, el paso
previo que cualquier organizacion debe dar antes de tratar de implantar un sistema de gestion de
conocimiento. Para este modelo la gestion de la motivacion, del talento, del trabajo en equipo, v,

sobre todo, la creacién de un ambiente de trabajo que facilite compartir ideas es una tarea a la que
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dificilmente se accede mediante la gestion de la informacion, pero que forma parte indispensable

de este proceso.

Las autoras Bustelo y Amarilla, intentan diferenciar la Gestion del Conocimiento de la
Gestion de la Informacion. Segun ellas, la primera la definen como: “...todo el conjunto de
actividades realizadas con el fin de utilizar, compartir y desarrollar los conocimientos de una
organizacion y de los individuos que en ella trabajan, encaminandolos a la mejor consecucion de
sus objetivos.” En tanto que la gestion de la informacion: “...se puede definir como el conjunto
de actividades realizadas con el fin de controlar, almacenar y, posteriormente, recuperar
adecuadamente la informacion producida, recibida o retenida por cualquier organizacion en el
desarrollo de sus actividades.” Y agregan que: “en el centro de la gestion de la informacion se

encuentra la gestion de la documentacion (la informacion que queda plasmada en documentos”.

2.2.1.16. Modelo gestion estratégica del conocimiento de Tissen, Andriessen y Lekanne
(Tissen, Andriessen y Lekanne, 2000) Modelo de la triada conceptual del conocimiento, los
conceptos clave que se han derivado de las tres palabras protagonistas de la sociedad del
conocimiento (informacidn, conocimiento y aprendizaje) son capital intelectual, gestion del

conocimiento y aprendizaje organizativo.

Estos tres conceptos, desde el punto de vista estratégico, se diferencian fundamentalmente
por: El aprendizaje organizativo es el enfoque subyacente que da sentido y continuidad al proceso
de creacion de valor o de intangibles. El aprendizaje, en suma, es la clave para que las personas y
la organizacion puedan ser mas inteligentes, memorizando y transformando informacién en
conocimiento. El Capital intelectual representa la perspectiva estratégica de la "cuenta y razén" o
de la medicién y comunicacién de los activos intangibles creados o poseidos por la organizacion.
La direccién del conocimiento refleja la dimension creativa y operativa de la forma de generar y
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difundir el conocimiento entre los miembros de la organizacion y también con otros agentes

relacionados.

2.2.1.17. Modelo de la triada conceptual del conocimiento de Bueno (Bueno, 2002)
Representan el modelo de gestion que se basa en gran parte en gestionar adecuadamente la
informacidn, por lo tanto, es el paso previo que cualquier organizacion debe dar antes de tratar de
implantar un sistema de gestion del conocimiento. Para gestionar el conocimiento es necesario
considerar que éste no se produce sélo por la gestion de la informacién, sino que deben intervenir
procesos y personas. En una organizacion, puede existir un perfecto modelo de gestion de la

informacion, pero si los individuos no lo utilizan es imposible que se cree conocimiento.

2.2.1.18. Modelo de integracion de tecnologia de Kerschberg (Kerschberg, 2001) En
este modelo, se reconoce la heterogeneidad de las fuentes del conocimiento y se establecen
diferentes componentes que se integran en lo que el autor denomina “capas”: de presentacion del
conocimiento, de gestion del conocimiento y de datos. EI modelo establece la necesidad de una
arquitectura potenciada con las diferentes tecnologias, orientadas a apoyar el proceso de gestion
conocimiento. Propone un alto nivel de integracion entre los componentes de cada una de las
capas, lo que permite trabajar con estandares y lenguajes comunes un alto nivel de comunicacion

entre los usuarios, lo que posibilita un gran dinamismo.

2.2.1.19. Modelo integrado situacional de Riesco (Riesco, 2004) Describié un modelo de
gestion del conocimiento desde una doble dimensidn, la holistica y la particular, y con una
perspectiva social y tecnologica. Define los constructos “conocimiento” y “gestion del
conocimiento” analizando los diversos modelos de gestion del conocimiento, integrado y
situacional. Propone una arquitectura basica que sustenta la creacion y desarrollo del
conocimiento en la empresa basada en la cultura y liderazgo, memoria corporativa, tecnologias de
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la informacion y la comunicacion, redes, equipo de gestion del conocimiento y comunidades de
préctica colaborativas. Todos relacionados entre si, estructurados en una rueda que facilite el
desarrollo y consolidacién del conocimiento. Es decir, para Riesco, en la implementacion del
modelo de gestion del conocimiento es tan importante tener la vision del todo global donde se
inserta la empresa como sus propias peculiaridades, sobre todo aquellas relacionadas con la
gestion de gente. Eso permitird que la empresa pueda implementar el modelo a su medida, lo que

requiere de un completo andlisis situacional

2.2.1.20. Modelo de gestion tecnoldgica del conocimiento de Paniagua y Lopez
(Paniagua y Lopez 2007) Se compone de: recursos de conocimiento, actividades de
transformacion del conocimiento y factores de influencia en la gestion del conocimiento.
Paniagua y LoOpez sefialan que las dimensiones de su modelo se relacionan permanente e
inevitablemente. Si observamos nuevamente el cuadro, los componentes y elementos
correspondientes a cada dimension del modelo son de naturaleza diversa, pero que deben
funcionar juntos para que el modelo de gestion del conocimiento pueda ser implementado con
éxito desde elementos tales como el liderazgo, el cual es fundamental, hasta sistemas de
informacion y la cultura de la organizacion. Pero lo mas interesante es que prepondera la
presencia de elementos asociados a procesos humanos, introduce lo creativo y humano del
modelo de Nonaka y Takeuchi dandole complementariedad y globalidad en su aplicacion en las
organizaciones, al contrario del modelo de Kerschberg (2001) cuyo énfasis es en las TIC para la
implementacion de su modelo de gestion del conocimiento. Entonces, los recursos de
conocimiento (agentes y sistemas fisicos), interactan, a través de la socializacion,

exteriorizacion, combinacidn e interiorizacion para ejecutar la gestion efectiva del conocimiento.
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2.2.1.21. Modelo holistico de Angulo y Negron (Angulo y Negrén 2008) EI modelo que
proponen se considera “holistico” porque toma en cuenta la integralidad del individuo, tanto su
fuero interior como el contexto que lo rodea. Al mismo tiempo tiene una concepcion de la gestion
del conocimiento como una actividad inagotable. EI modelo que proponen tiene los siguientes

procesos: socializacion, creacion, modelado y difusion.

Al revisar los procesos del modelo holistico de Angulo y Negrdn, se nota que se
incorpora, entre otros factores, en el proceso de socializacion, la importancia de elementos
sociales, pero también las individualidades, como, por ejemplo, los aspectos psicolégicos, valores
y motivaciones, entre otros, y la importancia de que esos elementos interactien para crear un
ambiente propicio para el intercambio de saberes dentro de la organizacion. En este sentido, sus
criticos dicen que pudieran conformarse con lo que Von Krog, Ichijo y Nonaka (2001)

denominan “microcomunidades de conocimiento”.

2.2.1.22. Modelo Dinamico de Gestion del Conocimiento de Gofii. (Gofii, 2009) En este modelo
se asegura que “la rotacion del conocimiento” es “el proceso que se sigue con el conocimiento
dado que este es ciclico, en el sentido que estd en permanente retroalimentacion.” En la rotacion
del conocimiento, se producen seis tipos de procesos asociados con el incremento de este y
consideran los albergadores de conocimientos que en su opinién son: las personas; los sistemas,

procesos y productos y, el entorno y mercado.
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2.2.2. Modelos de Inteligencia Organizacional (10)

La Inteligencia Organizacional (10) esta concebida como una capacidad para aprender de una
manera vertiginosa, eficiente y eficaz, a traves de la utilizacion 6ptima de los datos historicos y
proyectados, la informacion y la base del aprendizaje y de los conocimientos disponibles y que se

puedan crear desde la lectura del ambiente interno y externo a la organizacion.

Entre los modelos de gestion de la Inteligencia Organizacional aplicados y/o desarrollados en

distintas organizaciones se encuentran los siguientes citados por Basnuevo (2007).

2.2.2.1 Modelo de 1.0. de March y Olsen (1976) en Choo (1998) Acciones individuales
0 participacion en una situacion en la que se ha de hacer una seleccion. Acciones de la
organizacion: selecciones o resultados. Acciones o “reacciones del medio ambiente”.

Cogniciones y preferencias de los individuos, afectan sus “modelos del mundo™.

2.2.2.2 Modelo de 1.0. de Meyer (1982) en Choo (1998) Teoria de accidn (estrategias e
ideologia: normas, conjeturas). Reaccion: mediada por la estructura (rutinas, programas de
accion); limitada por la inactividad, recursos econémicos, personal, conocimiento organizacional.
Resultados que conducen a resistencia (absorbe los impactos y reduce las desviaciones) o

retencion (describen nuevas relaciones causales y se reestructura la teoria de accion.

2.2.2.3 Modelo de 1.0. de Lagerstam (1990) Direccion, recopilacion, procesamiento y

diseminacién y uso. Funciones auxiliares: planeacion y supervision

2.2.2.4 Modelo de 1.0. de Ashton y Stacey (1995) Conocimiento del entorno estratégico

del progreso en ciencia y tecnologia
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2.2.2.5 Modelo de 1.0. de Commissariat Géneral du Plan en Clerc (1997) Coleccién,

procesamiento, distribucion y proteccion de informacion

2.2.2.6 Modelo de 1.0. de Orozco (1998) Reunir, analizar y diseminar. ¢Distintivo?

aparecen la capacidad y funcion para ejecutar esas etapas.

2.2.2.7 Modelo de 1.0. de Cartier en Orozco (1998) Recogida de informacion, analisis y

sintesis, difusion y decision.

2.2.2.8 Modelo de 1.0. de Solleiro y Rosario (1998) Establecer los objetivos del sistema
en funcion de las Necesidades del usuario; acopiar y seleccionar informacion; analizar ésta;

diseminar los resultados; almacenar y proteger la informacion.

2.2.2.9 Modelo de 1.0. de Choo (1998) Uso de la informacion (necesidades, bdsqueda y
uso), modos de usar informacién (percepcion, nuevo conocimiento, accion); cultura de la
organizacion (opiniones, valores, preferencias, conjeturas, normas), teoria adoptada y teoria en

uso, ciclo de inteligencia, ciclo de manejo de informacion.

2.2.2.10Modelo de 1.0. de Jakobiak en Escorza y Ramon (2001) Proceso de inteligencia

tecnoldgica

2.2.2.11Modelo de 1.0. de Escorza y Ramoén (2001) Fases interdependientes de planeacién y
direccion de las actividades, obtencion de la informacion a través de fuentes formales
(publicadas) e informales (basadas en relaciones personales), procesamiento de la informacion,

andlisis e interpretacion de la informacidn y difusién de los resultados.

2.2.2.12Modelo de 1.0. de Martinet y Marti en Escorza y Ramon (2001)
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Planificacion de la informacion, obtencidn, tratamiento para crear inteligencia
(evaluacion, tamizado, analisis e interpretacion, sintesis y difusidn) e incorporacién en la toma de

decisiones.

2.2.2.13 Modelo de 1.0. de Quinello y Nicoletti (2005) Coleccion de datos e
informacidn; informacién sobre los competidores; informacidn sobre los impuestos e incentivos;

infraestructura social; datos e informacion sobre leyes, decretos; datos referentes a clientes

2.2.2.14 Modelo de 1.0. Vale  ntim (2008) Examinar el contexto donde se inserta la
empresa, descubrir oportunidades y reducir riesgos, asi como conocer el ambiente interno y

externo de la organizacion

2.2.2.15 Modelo de 1.0. Salvador y Reyes (2011) Entendimiento de oportunidades
(seleccidn de fuentes de informacidn, recoleccion de informacion y analisis, generacion de
resultados) Desarrollo estratégico (politicas estratégicas de precio, estrategia de adopcion de

productos, analisis de estructura organizacional)
2.2.3. Modelo de indice de Inteligencia Organizacional (MI0)

Modelo basado en el instrumento desarrollado por el MIK FACTS Centro de
Investigacion en Gestion del Grupo Mondragon en Espafia y desarrollado por QUIBIT
CLUSTER TECHNOLOGY CONSORTIUM este es un modelo que tiene como objetivo central
conocer lo que realmente sucede al interior de las organizaciones con respecto a la necesidad de
adquirir, crear y apropiarse del conocimiento para una mejor competitividad de la organizacion,
esto es, los hechos que hacen que una empresa tenga la capacidad de generar valor agregado
mediante el uso del conocimiento y relacionar estos actos con el capital intelectual de la

respectiva organizacion.
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Este modelo se basa en una matriz de inteligencia organizacional conformada por tres
componentes a saber: a) La memoria organizativa b) Matriz simple de capacidades c) La cultura,

las actitudes y los comportamientos

Cada componente esté relacionado con las diferentes perspectivas de: Mercados,
competidores, proveedores, clientes, productos procesos y colaboradores. Este modelo creado en

Espafia ha sido aplicado recientemente a diferentes empresas en el medio latinoamericano.

A pesar de las diferencias que presentan los modelos referidos, existen similitudes entre
ellos: el valor de mercado, los activos intangibles y los activos tangibles. Existen aspectos
comunes entre los modelos expuestos, por ejemplo, las partes en que componen el capital
intelectual o las definiciones que se hacen de cada una de las partes, pero también existe una gran
cantidad de elementos diferenciadores. Sin embargo, la importancia particular de cada modelo
radica precisamente en los conceptos en los que cada uno se apoya, las nuevas ideas que se

proponen, los giros organizativos y empresariales que suponen.

2.2.3.1. Matriz de Indice de Medicion de Inteligencia Organizacional (IMIO) La Matriz de
indice de Medicion de Inteligencia Organizacional (IMIO) esta conformada por tres dimensiones
o factores: a) la memoria organizativa, b) la matriz simple de capacidades y la cultura, c) las
actitudes y los comportamientos en donde cada dimensién o factor esta relacionado con las
perspectivas de: mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y

colaboradores.

La Matriz de indice de Medicion de Inteligencia Organizacional (IMI1O) es un
instrumento disefiado por los profesores Angel Arbonies Ortiz y Jon Aldazabal Basauri (2005),

investigadores del MIK S. Coop. en Espafia, que tiene como objetivo conocer lo que realmente
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sucede en las organizaciones con respecto a la necesidad de captar, crear y explotar el
conocimiento para determinar los hechos que hacen que una organizacion tenga capacidades de
generar valor agregado a través del conocimiento. Para el respectivo uso del IMIO se utiliza la
matriz propuesta por Mondragon Innovation & Knowledge (MIK, S.Coop) el cual es un centro
privado de investigacion en gestion especializado en innovacion organizacional y social. Creado
en el afio 2001 para contribuir a la competitividad y desarrollo de todo tipo de empresas,
organizaciones e instituciones, tiene por objetivo el convertirse en un referente internacional en
su campo de actividad. La sede de la compafiia esta en la localidad Guipuzcoana de Ofiati y su
oficina en San Sebastian (Espafa), MIK esta integrado en el grupo Mondragon y pertenece a la
Red Vasca de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (Saretek). Ademas, ha sido reconocido por el
Ministerio de Educacion y Ciencia como Centro de Investigacion Tecnologica (CIT) y por la
Oficina de Transferencia de Resultados de la Investigacion (OTRI) en el campo de la gestion

empresarial avanzada.
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

La realizacion de este estudio se centra en la evaluacién de la gestion del conocimiento a
través del indice de Medicion de Inteligencia Organizacional (IMIO) en el Banco Agrario de

Colombia, zonal Pamplona.

El desarrollo del estudio se plantea en dos fases: la primera fase, se orient6 a la revision
bibliogréafica sobre los modelos existentes en cuanto a los conceptos de los modelos de Gestion
del Conocimiento y los modelos de la Inteligencia Organizacional (10), especificamente, el
circunscrito al Modelo de indice de Inteligencia organizacional (M10) basado en la matriz de
inteligencia organizacional (IMIO) y la segunda fase, en la bisqueda de resultados a partir del
calculo del indice con la aplicacion de la matriz de inteligencia organizacional en el Banco

Agrario de Colombia S.A., Zonal Pamplona.

A continuacion, se aborda el marco metodolégico, definiendo el paradigma positivista, el
enfoque, el cual es cuantitativo, se caracteriza la poblacion y muestra y se describe el método y el
instrumento para la recoleccion de datos seleccionado para alcanzar los objetivos y una vision

general del procedimiento utilizado para realizar la presente investigacion.

3.1. Paradigma

Paradigma positivista, cuyo objetivo es explicar y describir solo los datos observables que
pueden ser objeto de conocimiento a través de métodos centrados en el analisis estadistico, por lo
anterior, se encuentra ligado a generalizar, extrapolar y universalizar, siendo el objeto de esta
investigacion hechos objetivos existentes y la basqueda de una explicacion causal y mecanicista
de fendmenos de la realidad.
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3.2. Enfoque metodoldgico

El enfoque metodolégico empleado es de tipo cuantitativo ya que busca de manera objetiva
resolver el problema planteado en la investigacién con el apoyo y la medicion de hechos,
opiniones y actitudes en las caracteristicas de los fendmenos sociales, a fin de facilitar la
comparacion con otros estudios de la misma naturaleza y medir magnitudes del problema de
investigacion al utilizar instrumentos estandarizados, validos y confiables. Por lo tanto, el
investigador es neutral e imparcial, lo que otorga un rigor cientifico y confiabilidad de los

resultados, los cuales pueden ser replicados y expandidos.
Se abordd un enfoque cuantitativo como un proceso secuencial y probatorio.

3.3. Método de la investigacion

La eleccion del método de investigacion resulta de la revision de la literatura dada la
perspectiva del estudio. EI método empleado es el no experimental, con alcance descriptivo de
corte transversal, ya que se recolectaron y analizaron datos de las variables estudiadas sin
manipularlas. Asi mismo, el disefio es descriptivo buscando especificar las caracteristicas de
interés para la investigacion en lo inherente a la empresa Banco Agrario de Colombia S.A., Zonal
Pamplona, con una muestra de 45 personas entre directivos y funcionarios vinculados a la
organizacion, donde se buscé recoger informacion sobre las variables referidas en la aplicacion
del instrumento denominado Matriz de indice de Medicion de Inteligencia Organizacional
(IMI10O) a los funcionarios del Banco Agrario Colombia, zonal Pamplona, ubicados en once (11)
municipios del departamento Norte de Santander, a saber: Pamplona, Toledo, Chitaga, Cucutilla,

Ragonvalia, Silos, Cacota, Herran, Labateca, Mutiscua, Cucuta.
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El método empleado es un método cientifico centrado en aspectos observables y

susceptibles de cuantificacion que utiliza la estadistica para el analisis de los datos.

3.4. Poblacion y muestra

La poblacion escogida para la recoleccion de la informacion mediante el instrumento
denominado Matriz de indice de Medicion de Inteligencia Organizacional (IMIO) en el Banco
Agrario de Colombia S.A., esta representada por los directivos y funcionarios que hacen parte de
la Gerencia Zonal Pamplona, es decir Gerente Zonal, Directores de Oficina, Director Operativo,
Asesores Comerciales y Cajeros, los cuales son la fuente de informacion para la aplicacion del
instrumento pertinente para calcular el indice del modelo de Inteligencia Organizacional (IM10).

La muestra cuenta con 45 empleados sobre el cual se realiza este estudio.

3.5 Instrumento de recoleccién de datos

Para la presente investigacion, se utiliza para el disefio de campo la técnica de la encuesta
por muestreo y como instrumento un cuestionario denominado disefiado por los profesores Angel
Argonies Ortiz y Jon Aldazbal Basauri, investigadores del MIK S. Coop. Espafia, y el cual es un
referente internacional y con el cual en el contexto nacional el profesor César Augusto Bernal ha

realizado investigaciones relacionadas en el campo de la gestién empresarial.

La aplicacion de la respectiva encuesta se realizé durante el mes de enero de 2020 (ver

Anexo 1).

En cuanto al instrumento, para el calculo de indice de Memoria de Inteligencia

Organizacional (IMIO), se recopila informacion a traves de una encuesta que tiene informacion
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relacionada con el indice de Memoria Organizacional y sobre Gestion del Conocimiento, es decir

el instrumento lo constituyen los siguientes dos componentes, a saber:

Una parte denominada Gestion de la Relevancia del Conocimiento GRC conformada por
trece (13) enunciados (items) relacionados con la apropiacién, aplicacion y generacién de
conocimiento en las organizaciones, especialmente en lo que tiene relacién con la capacitacion de
las personas que laboran en la organizacion, el analisis del entorno y el uso de las tecnologias de
informacién y las comunicaciones; este instrumento esta disefiado especificamente para el estudio
y esté estructurado bajo el criterio de la escala Likert, donde el encuestado califica cada item

segun su percepcion en puntuaciones segun la siguiente escala 1 a 4, donde:

1 = Malo: Totalmente en desacuerdo. Oportunidad de generacion de valor muy baja.
2 = Regular: Parcialmente en desacuerdo. Existen algunas oportunidades, pero deben

mejorar algunas de las capacidades
3 = Bueno: Parcialmente en acuerdo. Existen oportunidades para generar valor
4 = Excelente: Totalmente de acuerdo. El esquema de generacion de valor es muy bueno

Una segunda parte, de la encuesta es la denominada Matriz de indice de Medicion de
Inteligencia Organizacional IMIO, la cual esta conformada por tres dimensiones o factores: la
memoria organizativa, la matriz simple de capacidades y la cultura, las actitudes y los
comportamientos en donde cada dimension o factor esta relacionado con las perspectivas de

mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores.

La Matriz de indice de Medicion de Inteligencia Organizacional IMIO es un instrumento
disefiado por los profesores Angel Argonies Ortiz y Jon Aldazbal Basauri, investigadores del

MIK S. Coop. Esparia, y el cual tiene como objetivo conocer lo que realmente sucede en las
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organizaciones con respecto a la necesidad de captar, crear y explotar el conocimiento para
determinar los hechos que hacen que una organizacion tenga capacidades de generar valor

agregado a través del conocimiento.

El presente trabajo reconoce la autoria del IMIO a los respectivos autores mencionados
anteriormente, a Mondragon Innovation & Knowledge (MIK, S.Coop) que es un centro privado
de investigacion en gestion especializado en innovacién organizacional y social, creado en el afio
2001 para contribuir a la competitividad y gestion de todo tipo de empresas, organizaciones e
instituciones, tiene por objetivo ser un referente internacional en su campo de actividad y el cual
cuenta con una sede en la localidad Guipuzcoana de Ofati y oficina en San Sebastian; MIK esta
integrado dentro del grupo Mondragon y pertenece a la Red Vasca de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (Saretek). Ademas, ha sido reconocido por el Ministerio de Educacion y Ciencia
como Centro de Investigacion Tecnoldgica (CIT) y por la Oficina de Transferencia de Resultados

de la Investigacion (OTRI) en el campo de la gestion empresarial avanzada en Espafia.

3.6. Protocolo de aplicacion

EI MIK, S. Coop. ha publicado el documento denominado K-Facts Identificacion y
evaluacion de flujos de conocimiento en las organizaciones, en este contexto el MIK, S. Coop.
plantea que la Matriz de Inteligencia Organizacional estd construida sobre tres componentes, a

saber:

e La memoria organizativa
e La matriz simple de capacidades para vigilar, responder, resolver, aprender, innovar y
explotar el conocimiento

e Lacultura, actitudes y comportamientos
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Cada uno de estos componentes se relaciona con las perspectivas de mercados,

competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores.

En el caso particular del presente estudio se asumen los anteriores conceptos desde las
siguientes perspectivas internas y externas, de tal forma que se permita una adecuada
interpretacion y comprension del indice de Medicion de Inteligencia Organizacional aplicado al

Banco Agrario Colombia, zonal Pamplona

Mercados: en el area de Investigaciones Econdmicas del Banco Agrario de Colombia, se
elaboran peridédicamente diversos informes que brindan analisis e informacién a los clientes sobre
el comportamiento de las principales variables macroecondémicas a nivel interno y externo, y su
incidencia en la evolucion de los precios en los activos financieros globales, haciendo especial
énfasis en los activos que se cotizan en el mercado local. También se proporcionan proyecciones
economicas Y financieras para horizontes temporales de corto, mediano y largo plazo, y se apoya
la toma de decisiones estrategicas del Banco en la busqueda de la maximizacion del portafolio de

inversion.
Competidores: participacion de actores financieros en el mercado local colombiano

Proveedores: persona natural o juridica cuyo objetivo es el de abastecer con bienes o

servicios al Banco, para el desarrollo efectivo de su actividad financiera

Clientes: conjunto de personas naturales o juridicas que adquieren a traves de un contrato

formal, productos y servicios financieros y crediticios

Productos: soluciones financieras especializadas de acuerdo con las caracterisitcas de los

clientes, brindando informacion suficiente, cierta, clara y oportuna.
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Procesos: entendiendo que un proceso constituye un conjunto de actividades mutuamente
relacionadas o que interactlian para generar valor, las cuales transforman elementos de
entrada en resultados y con esto satisfacer las necesidades del cliente, de la organizacion de y de

la legislacion.

Colaboradores: personas que ponen su conocimientos y capacidad de trabajo a favor del

Banco.

Como se ha mencionado, los resultados de la matriz permiten el calculo del indice IMIO,
para ello cada dimension esta relacionada con las perspectivas de: mercados, competidores,

proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores.

El/la encuestado/a diligencia de acuerdo con la percepcidn que tiene sobre cada uno de los
componentes mencionados anteriormente, ubicando dentro de la matriz y en el espacio en blanco
del respectivo recuadro, la percepcion que tiene del correspondiente enunciado segun la escala

de:

1. Malo
2. Regular
3. Bueno
4. Excelente
De tal forma que la matriz de Inteligencia Organizacional plantea la siguiente

informacion:

a) Perspectivas internas y externas, es decir las perspectivas afectaran las diferentes
capacidades, memoria y cultura, b) la memoria organizativa / capital estructural, la forma en las

que las interacciones se convierten en bases de datos, informes, etc., acerca de las distintas
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actividades; c) la matriz simple de capacidades, para vigilar, responder, resolver, aprender,
innovar y explotar el conocimiento; d) la cultura, actitudes y comportamientos, Intercambio de
informacion, inteligencia emocional. En cada uno de estos componentes se relaciona con las
perspectivas de mercados, competidores, proveedores, clientes, productos procesos y

colaboradores.

Como se indic6 anteriormente, el documento referencia es el publicado por MIK K-Facts,
el cual permite de acuerdo con los cuatro componentes de la matriz de Inteligencia
Organizacional, ubicar en las filas y columnas, la ponderacion que se ha introducido y luego

proceder al calculo del modelo estadistico, asi:

3.6.1 GVAC: Capacidades para explotacion de conocimiento

La Gestion del conocimiento es el proceso sistémico mediante el cual se aprovecha al maximo las

ideas, productos, procesos y servicios desarrollados por la organizacion.

GVA: f (CV+CR+CRP+CA+CI+CEC)

Donde:

GVAC: Generacion de valor a partir de las capacidades de la organizacion, esta en funcion de:
CV: capacidad de vigilar —inteligencia competitiva/vigilancia tecnologica

CR: capacidad de respuesta —gestion de procesos

CRP: capacidad de resolver problemas/toma de decisiones estratégicas

CA: capacidad de aprender-recurso humano/organizacion inteligente

Cl: capacidad de innovar/productos, procesos, servicios, nuevos modelos de negocios

CEC: capacidad de explotacion de conocimientos
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3.6.2 GVAP: Generacion de valor a partir de las perspectivas de los K-Facts (columnas de
la matriz)

Se calcula para cada una de las perspectivas tanto internas como externas, tomando como
referencia los planteamientos de Norton y Kaplan en el Balanced Scorecard, interrelacionando

para el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

GVAP: f (Mer+Co+ PV+Ci+Pd+Pc+Cbh)
Donde:

Mer: Mercado

Co: Competidores

PV: Proveedores

Ci: Clientes

Pd: Productos

Pc: Procesos

Cb: Colaboradores

3.6.3 GVAMO: Generacion de valor a partir de la memoria organizativa

Los aspectos relacionados con la memoria organizativa evidencian la generacion de valor de

acuerdo con las perspectivas internas y externas, asi:

GVAMO: f (Mer+Co+PV+Ci+Pd+Pc+Cb)

Donde:

Mer: Mercado
Co: Competidores
PV: Proveedores
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Ci: Clientes

Pd: Productos

Pc: Procesos

Chb: Colaboradores

3.6.4 GVACAC: Generacion de valor a partir de la cultura, aptitudes y comportamiento
organizacional

GVACAC: f (Mer+Co+PV+Ci+Pd+Pc+Cbh)
Mer: Mercado
Co: Competidores
PV: Proveedores
Ci: Clientes
Pd: Productos
Pc: Procesos
Chb: Colaboradores
Los anteriores cuatro (4) componentes de generacién de valor, se obtiene que el IMIO

(indice de Memoria de Inteligencia Organizacional) del MIK, estara en funcion de:

IMIO: f (GVAC + GVAP + GVAMO + GVACAC)

GVAC: Capacidades para explotacién de conocimiento

GVAP: Generacion de valor a partir de las perspectivas de los K-Facts (columnas de la matriz)
GVAMO: Generacion a partir de la memoria organizativa /capital estructural

GVACAC: Generacién de valor a partir de la cultura, aptitudes y comportamiento
organizacional.
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A los encuestados se les explica el objetivo de la investigacion, resaltando el caracter anénimo
del diligenciamiento, se le solicita el consentimiento y se busca el espacio para que puedan

disponer del tiempo para responder al instrumento.

3.7. Procedimiento de la investigacién

En cuanto al procedimiento para la elaboracién de la presente investigacion, se atendieron

los siguientes pasos:

e Seleccion del tema a investigar

e Delimitacion de la investigacion

e Definicion y formulacion de los objetivos de investigacion

e Reuvision bibliogréafica y revision de antecedentes

e Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables de estudio
e Definicion de la metodologia, poblacién, instrumento y procedimientos
e Aplicacion del instrumento

e Analisis estadistico de los resultados de investigacion

e Elaboracién de conclusiones y recomendaciones
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CAPITULO IV

RESULTADOS EN LA EVALUACION DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO A
TRAVES DEL CALCULO DEL INDICE DE LA MEMORIA DE INTELIGENCIA
ORGANIZACIONAL (IMIO) EN EL BANCO AGRARIO DE COLOMBIA, ZONAL
PAMPLONA

A continuacion, se presentan los resultados de la evaluacion realizada a 45 funcionarios
del Banco Agrario de Colombia, ubicados en los municipios de Pamplona, Toledo, Chitaga,
Cucutilla, Ragonvalia, Silos, Cacota, Herran, Labateca, Mutiscua, Clcuta, a quienes se les indago

en relacion con la percepcion sobre la gestion del conocimiento a través del calculo del indice de

la memoria de inteligencia organizacional (IMIO)

4.1. Caracterizacion demogréfica

Se presenta la descripcion de la poblacion encuestada, de acuerdo con la distribucion por
cargo, afios de vinculacion, grado académico, edad, género, personas a cargo, funcionarios por
municipios

El presente estudio se realizd con hombres y mujeres vinculados con el Banco Agrario
zonal Pamplona, asi: asesores comerciales (29%), Cajeros (25%), directores (22%), en menor
proporcion participan cargos como asesores comerciales -Asagro (9%), Asesores comerciales
Microfinanzas (7%), Director Operativo (2%), Gerente Zonal (2%), Oficial Operativo (2%) y

Asesor Personas (2%) (ver gréafico 06.)
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Grdfico 2: Cargo

Director Gerente Oficial
Operativo —, Zonal Operativo
2% 2% 2%

Director
22%

Asesor
Personas
2%

Fuente: Elaboracion propia
Otra variable analizada en el estudio es el afio de vinculacion de los participantes, la cual
se muestra que el 42% tiene hasta 5 afios de vinculacion, el 31% hasta 20 afios de vinculacion y

el 27% hasta 10 afios de vinculacién con el Banco Agrario Colombia (ver grafico 07)

Grdfico 3: Afios de Vinculacion

Hasta 10
27%

Hasta 5

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto al grado académico se muestra que son técnicos (49%), seguido de
profesionales con pregrado (36%) y en menor cantidad profesionales con posgrado (15%) (ver

grafico 08)

Grdfico 4: Grado Académico

Posgrado
15%
Tecnico
49%
Pregrado

36%

Fuente: Elaboracién propia
La edad se categorizo por rangos como se muestra en grafico 09, encontrandose que la
mayoria tienen entre 31 a 40 afios (35%), seguido de los que tienen edades entre 41 a 50 afios

(29%), la participacién de jovenes con edades entre 19 a 30 afios (15%).
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Grdfico 5: Edad por Rangos

Fuente: elaboracion propia

El Género de los participantes es femenino (67%) seguido de hombres (33%) (gréafico 10)

Grdfico 6: Género

MASCULINO
33%

Fuente: elaboracion propia
Otra variable analizada es el niimero de personas que tienen a su cargo los participantes-

funcionarios del Banco Agrario, los resultados se observan en la gréfica 6, el 75% no tiene
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personas a cargo, el 9% manifiesta que tiene hasta 3 personas, el 7% hasta 4 personas, el 3%
hasta 2 personas, un 2% tienen 5 personas, otro 2% tiene 8 personas, ademas otro 2% tiene 12

personas a cargo (gréafico 11)

Grdfico 7: Personas a Cargo

PERSONAS A CARGO

5 g8 12

2% _ 2% ,2%

4
2 8
3%
0

75%

Fuente: Elaboracion propia

Los participantes se encuentran en diferentes seccionales del Banco Agrario ubicadas en
los municipios del Departamento de Norte de Santander, asi: 20% en Pamplona, 13% en Toledo,
11% en Chitaga, 9% en Cucutilla, 9% en Ragonvalia, 9% en Silos, 6% en Cacota, 7% en Herran,

7% en Labateca, 7% en Mutiscua, 2% en Cdcuta, (ver grafico 12)
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Grdfico 8: Funcionarios por municipios

Toledo :
13% Chitaga Cucuta
Silos 11% 2%
9%
Ragonvalia
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Mutiscua
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Fuente: Elaboracion propia
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4.2. Presentacion preliminar de los resultados generales

El anélisis consolidado al Banco Agrario de Colombia, zonal Pamplona muestra que toda
la organizacion obtuvo un Iindice de Memoria de Inteligencia Organizacional IMIO de 74%

Un estudio detallado del IMIO segun los cargos evidencia los siguientes resultados:

El andlisis realizado al Gerente Zonal muestra un IMIO de 79%

El andlisis realizado a los Directores de Oficina muestra un IMIO de 75%

El andlisis realizado al Director Operativo muestra un IMIO de 79%

El andlisis realizado a los Cajeros muestra un IMIO de 75%

El analisis realizado a los Asesores muestra un IMIO de 73%

El analisis realizado a los Asesor Personas muestra un IMIO de 90%

El analisis realizado a los Asesor Micro muestra un IMIO de 70%

El andlisis realizado a Asesor Comercial (Asagro) muestra un IMIO de 75%

El andlisis realizado a Oficial Operativo Senior muestra un IMIO de 72%

Un estudio detallado del IMIO segun los afios de vinculacion evidencia los siguientes
resultados:
El personal vinculado entre 1 a 5 afios muestra un IMIO del 75%
El personal vinculado entre 5 a 10 afios muestra un IMIO del 73%

El personal vinculado entre 10 a 20 afios muestra un IMIO del 74%
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Un estudio detallado del IMIO segun los afios de vinculacion evidencia los siguientes
resultados:
Los técnicos muestran un IMIO de 74%
Los profesionales con pregrado muestran un IMIO de 74%

Los profesionales con posgrado muestran un IMIO de 76%

Un estudio detallado del IMIO segln género evidencia los siguientes resultados:

Los hombres muestran un IMIO del 75%

Las mujeres muestran un IMIO del 74%

El Banco Agrario zonal Pamplona obtuvo en Gestion de la relevancia del conocimiento

GRC un 83%

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 75%

Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (88%)
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4.3. Andlisis de resultados consolidados en el banco agrario Colombia, zonal Pamplona

Figura 1: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA BANCO AGRARIO

LA LA LA MEJORES LA GVAMO
EVOLUCION | EVOLUCION | FORMALIZACIO | EVOLUCION |PRACTICAY | FORMALIZAREL | CONOCIMIENT
DE LOS DE LOS N DE TRABAJOS | DE LOS LECCIONES CONOCIMIENTO | O ADQUIRIDO
MERCADOS | COMPETIDOR | REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
ES CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
76% @ [84% @ [75% A [84% @ [79% A [85% @ 76% © [80% @
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad de | Explotacion del
de vigilar | respuesta Problemas de Aprender | Innovar conocimiento GVAP
81% ©|78% @ |[73% A [80% @ [76% © [67% A |74% A
83% @[78% © [65% A [75% A [76% © |[66% A [74% A
7% © | 74% A [66% A |70% A |62% A [67% A |74% =
80% @ |[79% @ [70% A [73% A [73% A [76% © [75%
77% ©|75% A\ [68% A |[76% © [80% @ |69% A [75% A
76% © [69% A |73% A |76% @ |74% A |77% © |75% A
80% @ [78% @ |77% © [82% “|74% A |64% A |76% ©
GVAC 79% © |76% © [70% A [76% ©[74% A [70% A
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INOVACION
RELACIO | pe| ACIONES | CONFIANZA Y :\lNﬁoc\;AMcEluoo 7 GRS IZ():I? EAPsEﬁéglr\?E gg%ﬁ/ﬁf 1on
EES CON | conLos TRATO CON LOS | DE 2IEITERIOS ABIERTA Y ABIERTA Y GVACAC
MERCAD | COMPETIDORES | CLIENTES CRITERIOS | ) "53 DINAMICA CON DINAMICA CON
& Egooucms PROCESOS | COLABORADORES | PROVEEDORES
79% @ 73% A (8% © [77% © |64% A [78% @ [63% A [75% A
IMIO 74% A
GRC 83% @
GGC 75% A

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 2: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 3: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 4: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

112 /3]4|5]|6

M Series1| 82 |86 |87 |86 89|76|86|73|85|/87|83 84|74

Fuente: Elaboracion propia

El analisis consolidado al Banco Agrario zonal Pamplona muestra un IMIO de 74%

Se resalta en el Banco Agrario zonal Pamplona el alto grado en la capacidad de vigilar los

competidores (83%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 75%
Es importante destacar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (88%)

El Banco Agrario zonal Pamplona obtuvo en Gestidn de la relevancia del conocimiento
GRC un 83%, los colaboradores se encuentran “totalmente de acuerdo” en la pregunta 5 donde se
reconoce que periddicamente se comparte la informacion de la actividad de esta institucion, y
estan “parcialmente de acuerdo” en la pregunta 8, la cual manifiesta que periédicamente se usan
resultados de investigacion (propios y/o externos).
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4.4. Andlisis de resultados: Directores de oficina

Figura 5: Matriz inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA DIRECTORES
LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LAFORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
75% A, |88% 78% 90% 80% 88% 78% 82%
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
Mercado 85% 85% % A 83% 5% A |65% A 78%
Competidores 85% 83% 68% A 73% 4\|80% 63% A 75% A
Proveedores | /8% 73% 65% A\ 65% AN|53% A |63% A 66% A\
wClientes 80% 78% 65% A 65% 4\ | 70% 4\ |73% AN 2% A\
Productos 5% A | 70% A 68% 73% 83% 63% A\ 2% A
Procesos 75% A |65% A 73% A 78% 75% A |83% 5% A\
Colaboradores 80% 78% 5% A 83% 75% A |65% A 76%
GVAC 80% @ [76% 70% A [74% A [73% A [68% A
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INOVACION | co0pERACION | COOPERACION
RELACIONES | RELACIONES CONFIANZA Y INNOVACION | Y CAMBIOS | pe | As FORMA DE FORMA
CONEL CON LOS TRATOCONLOS | YCAMBIO | DE ABIERTA Y ABIERTA Y GVACAC
VERGADO | COMPETIDORES | CLIENTES gEITERIOS S'E'LTSSR'OS DINAMICACON | DINAMICA CON
cR LS s | COLABORADORES | PROVEEDORES
78% 70% 88% 80% 65% 4. | 78% 68% A T4%4\
0
IMIO 5% A
GRC 79%
GGC 5% A

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAMO: Con un 82% , los encuestados tienen un alto concepto de que en la entidad ha

evolucionado en la creacién de productos, asi mismo frente a los competidores vy la

formalizacion del conocimiento a través de la colaboracion, esto por las alianzas con otras

entidades del Estado preferentemente; en un porcentaje de alerta ven al Banco no tan preparado
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frente a los cambios del mercado, siendo este de menor puntaje con un 75%, quienes creen que el
Banco debe seguir mejorando e ir a la vanguardia, prepararse para atender otros mercados y no

solo el agropecuario.
GVAC:

CV: Con un 80%, los directores ven que el Banco con los indicadores implementados y las
herramientas para analizar datos a través de las areas de Desarrollo Comercial, el Banco, est4
alerta a los cambios y necesidades de la poblacion, buscando estar mejor tecnolégicamente para
no estar rezagados, sin embargo, se deben mejorar en productos y procesos los cuales se

consideran dispendiosos y demorados para dar pronta solucion a las necesidades de los clientes.

CR: Con un 76% se considera un buen puntaje, sin embargo, esta muy cerca de ser un indicador
de alerta, con la misma percepcion del CV, en cuanto a los productos y procesos por las mismas

causas de reprocesos y tiempos excedidos en respuesta al cliente.

Para los indicadores CRP, CA, Cl y CEC estos estan en alerta, requieren segun los directores una
intervencidn, cada uno con 70%, 74%, 73% y 68% respectivamente, hace necesario que el Banco
presente un cambio en la gestion del conocimiento, casi siempre cuando se presenta un cambio en
la entidad, el talento humano no esta preparado y genera un alto volumen de situaciones que

retrasan la aplicacion, la socializacion y la ejecucion del conocimiento, lo bueno es que el talento

humano se adapta rapidamente

GVAP:

Para los directores la generacion del valor frente al mercado es del 78% y en los colaboradores

del 76%, su mayor puntaje, corresponde al sector agropecuario y su talento humano destacandole
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con las mayores fortalezas, sin embargo, frente a su menor indicador, los proveedores sefialan un
66%, viéndolo como una barrera en la ejecucion de las tareas asignadas, lo que impide en gran
medida adecuados resultados, por cuanto, no se cuenta con toda la informacion o los aplicativos
éstos arrojan errores que son aplicados directamente a los resultados de la ejecucion de
desempefio de los colaboradores, asi mismo, los clientes, productos, competidores y procesos con
indicadores del 72% y 75% respectivamente, deben mejorar para que la percepcién del Banco

cambie, la que se debe convertir en una entidad agil, tal como se promueve en las redes sociales.

GVACAC:

Con un 74% general, los directores consideran, que los criterios con respecto a la innovacion y
cambios en los procesos, con los proveedores y con los competidores, se deben mejorar
ampliamente, ya que no permiten la agilidad que se requiere para lograr oportunidad y ser mas
competitivos, su mayor fortaleza se sigue presentando con el trato y confianza con el cliente, pues
es diferencial, lo que los distingue frente a la competencia, el cliente, realmente crea lazos de
confianza y fidelizacion, asi mismo con el mercado especialmente, el agropecuario y la

cooperacion con los colaboradores

IMIO:

Para los directores su resultado del 75% por encima de un punto del general, manifiesta la
debilidad para mejorar la capacidad de generar conocimiento desde las deficiencias en procesos y

desde la capacidad de resolver problemas.
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Figura 6: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 7: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 8: Gestion de la Relevancia del Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia

El andlisis realizado a los Directores de Oficina muestra un IMIO de 75%
Se resalta en los directores de oficina el alto grado en:
La capacidad de vigilar mercado (85%), los competidores (85%)
La capacidad de respuesta al mercado (85%)
La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 75%
Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (88%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 79%, se encuentran
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 2, donde se reconoce que siempre se optimiza el
conocimiento de las personas, también estan “totalmente de acuerdo” en la pregunta 3, la
organizacion siempre se esfuerza porque aprendamos unos de otros; y “parcialmente de acuerdo”,

en la pregunta 13, trabaja en redes de cooperacion con otras organizaciones.
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4.5. Analisis de resultados: Gerente zonal

Figura 9: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA GERENTE ZONAL
LA LA EVOLUCION LA MEJORES LA
EVOLUCIO | DE LOS FORMALIZACIO | EVOLUCION | PRACTICAY | FORMALIZAR | CONOCIMIENT
NDELOS | COMPETIDORE | NDETRABAJOS | DELOS LECCIONES | EL 0 ADQUIRIDO
MERCADOS | S REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | CONOCIMIENTO | CON LOS GVAMO
CLIENTES DE LA PROVEEDORES
COLABORACIO
N
75% A [75% A [75% A [75% A [75% A [75% A [75% A | 75% A
Capacidad de
Capacidad de Capacidad Explotacion
Capacidad | Capacidad de | Resolver de Capacidad | del
de vigilar | respuesta Problemas Aprender de Innovar | conocimiento | GVAP
75% ©|50% 50% /. [100% @[75% © [75% © [71% A
75% @|50% /\ |75% @ 5% ©[75% © |[75% © |[71% A
75% A[75% A [75% A [75% A[75% A [75% A [75% A
75% A[75% A [75% A [100% ©[75% A [100% © [83% @
100% @{100% @ [75% A [75% A|75% A[75% A [83% @
100% @[ 100% © [75% A [100% @[75% A [75% A [88% ©
75% A|75% A [100% @ [100% @[75% A [75% A [83% ©
GVAC 82% @|75% A |75% A [89% “[75% A [79% @ |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION INOVACION cooPERACIONDE | COOPERACION
RELACIONES | conplanzaY | veamBlope | Y CAMBIOS | o s ormA DE FORMA
N | oM st boRe | TRATOCONLOS | CRiTeRIOs [ OF - o | ABIERTAY ABIERTA Y GVACAC
CLIENTES DE DINAMICA CON DINAMICA CON
MERCADO | S PRODUCTOS EIE(ID_(?ESSOS COLABORADORES PROVEEDORES
75% A | 75% A |100% @ 75% AN |75% A [100% @ | 75% A\ 82% @
IMIO 79%
GRC 92% @
GGC 79% @

Fuente: Elaboracion p

INTERPRETACION

ropia

GVAMO: Para el gerente zonal, este indicador esta en alerta, con un 75%, considera que la

entidad no ha evolucionado como deberia y permanece en una zona de confort, la calificacion es

una constante en todas sus variables.
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GVAC:

CV-CA-CEC: El gerente zonal, con un 82%, 89% y 79%, considera que el sistema de
informacidén gerencial del Banco es vital para el direccionamiento estratégico, suministra
informacién puntual para hacer su trabajo de una forma adecuada y baja esta informacién a sus
colaboradores para el cumplimiento de los presupuestos comerciales, la capacidad de procesar la

informacion y aplicarla por parte de los colaboradores en las oficinas en forma excelente.

CR-CRP-CI: Representa cada uno con 75%, estado de alerta, contrario a la capacidad de
vigilar, considera que los resultados con respecto al mercado y los competidores en el Banco son
la capacidad de resolver problemas frente al mercado, esta en una situacion critica, requiere una
intervencion urgente, y para ello los proveedores, clientes y colaboradores deben ser cuidadosos
en su atencion. Ahora, el mayor indicador en un 100% al no presentar una participacion directa
en los procesos y productos del Banco, en la capacidad de aprender del mercado y de sus
colaboradores, lo hace tener una vision positiva considerando que no tienen falencias, que no
percibe mejoras en las condiciones de cooperacion abierta y dinamica con los colaboradores en la

red.

GVAP:

Para el colaborador, la generacion del valor frente al mercado, competidores y proveedores con
un 71% y 75% respectivamente, requieren atencion por parte de la Direccion General, ya que
siente una posicion de desventaja, en casos frecuentes que no se quiere trabajar coordinadamente
con la entidad, sin embargo, frente a los clientes, productos, procesos y colaboradores, por

encima del 83%, los ve como la mayor fortaleza de la entidad.
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GVACAC:

El Gerente Zonal, ve el resultado del 82% como una generacion de valor muy alta donde su

mayor potencial y relacionamiento estratégico esta fundamentado con los clientes y

colaboradores, donde el resultado especifico fue del 100%, lo que permite hacer realidad toda la
gestion del Banco, por otro lado, requiere atencidn, el mercado, los competidores, los productos y

los procesos, siendo estos un permanente motivo de atencién en la percepcion del encuestado.

IMIO:

La generacion de valor versus la necesitad de explotar el conocimiento, para el Gerente Zonal, es

positivo frente a la capacidad de la tecnologia, de aprender rapidamente y de adaptarse a el

conocimiento.

Figura 10: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 11: Generacion del Valor a partir de la Gestién del Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 12: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13
’ B Series1 | 75% 100%|100%| 75% |100%|100%| 75% | 75% | 100%| 100%)100%| 100%|100%

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis realizado al Gerente Zonal muestra un IMIO de 79%

Se destaca en la gerencia zonal el alto grado en:

= La capacidad de vigilar los productos (100%), los procesos (100%)
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= Lacapacidad de respuesta a los productos (100%), los procesos (100%)

= Lacapacidad de resolver problemas entre colaboradores (100%)

= Lacapacidad de aprender de los procesos (100%), colaboradores (100%)

= La capacidad de explotacion del conocimiento de clientes (100%)

= La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 79%

= Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y
comportamiento, el alto grado de percepcion en la confianza y trato con los
clientes (100%) y la cooperacion de forma abierta y dinamica con los

colaboradores (100%).

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 92%, se encuentra
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 2, donde se reconoce que siempre se optimiza el
conocimiento de las personas, también esta “totalmente de acuerdo” en la pregunta 3, la
organizacion siempre se esfuerza porque aprendamos unos de otros, de igual forma, esta
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 5, periodicamente se comparte la informacién de la
actividad de esta institucion., y “totalmente de acuerdo” en la pregunta 6 Se reconoce y estimula
la creatividad e innovacion, y totalmente de acuerdo” en la pregunta 9, siempre aprende de su
relacion con el entorno, y totalmente de acuerdo” en la pregunta 10, es usual que se trabaje
pensando en los cambios futuro, y totalmente de acuerdo” en la pregunta 11, se estimula a estar
atentos a las tendencias del entorno, y totalmente de acuerdo” en la pregunta 12, se optimiza el
uso de las tecnologias de la comunicacion y de la informacion para ser cada vez mejores y
totalmente de acuerdo” en la pregunta 13, trabaja en redes de cooperacion con otras

organizaciones.
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4.6. Andlisis de resultados: Director operativo

Figura 13: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA DIRECTOR OPERATIVO
LA LA ) LA M E’J ORES | LA GVAMO
EVOLUCI | EVOLUCION FORMALIZAC | EVOLUCION PRACTIC | FORMALIZAR | CONOCIMIE
ON DE DE LOS ION DE DE LOS AY EL NTO
LOS COMPETIDO TRABAJOS PRODUCTOS LECCION | CONOCIMIEN | ADQUIRIDO
MERCAD | RES REALIZADOS ES TO DE LA CON LOS
0oS CLIENTES APRENDI COLABORACI | PROVEEDO
DAS ON RES
100%g» | 100% 5% A [100% 100%@ |75% A |75% A [89% @
Capacidad de
Capacidad de Explotacion
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad de | Capacidad | del
de vigilar | respuesta Problesmas Aprender de Innovar | conocimiento | GVAP
75%A |75% A [50% / |75% A |100% “100% @ |[79% @
50% 50% 75% A |100% A |100% o 75% A |75% A |
T5%A |75% A |75% A |75% A 75%% 5% A |75% A |
50% /\|75% A |100% @ [75% A |75% 75% A | 75% A
50% 75% A |100% @ [100% @ |100%® |100% @ (88% @
50%/\ [75% A |75% A |75% A [TSUA [75% A |7T1% A |
75%A |75% A [100% @ [100% @ |[100%D [75% A |88% @
|GVAC 61% A71% A |79% © [89% @ [89% @ [82% @ |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
COPERACIO
INOVACION | COOPERACION | N DE
RELACION | CONLOS | CONFIANzAY | GUBiaTN Y | v camBios | REERre 3™ | LalerTa v
ESCONEL | COMPETIDORE | 'RATOCONLOS | oo repiospe | DE DINAMICA CON | DINAMICA | GVACAC
MERCADO | S LIS PRODUCTOS SRITERIOS | COLABORADOR | CON
PROCESOS | ES PROVEEDRO
75%A |75% A |100% @ [50% /. [25% /. |100% @ |100% |75% A
IMIO 79% @
GRC 88% @
GGC 80% @

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAMO: Se presenta en la Zonal Pamplona solo un Director Operativo, ubicado en la oficina

Pamplona, quien presenta una vision positiva con respecto al aprovechamiento de la gestion del
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conocimiento, con un 89%, sin embargo, manifiesta que requiere atencion e importancia en el

trabajo con clientes, colaboradores y proveedores.

GVAC:

CV-CR: Registra varias alertas que requieren segln su perspectiva, atencion inmediata con un
50%, frente a los competidores, clientes, productos y procesos, expresa que la tecnologia y la
capacidad de competir se minimiza frente a las perspectivas externas y pone atencién en la

necesidad de no descuidar el mercado, competidores y colaboradores

CRP-CA-CI-CEC: Presentan muy buen comportamiento por encima del 79% con un buen
puntaje, manifestando desde su posicion que, a través de la historia el Banco ha tenido la

capacidad de aprender, desaprender, innovar y explotar el conocimiento.

GVAP:

Para el director operativo, la generacion del valor frente al mercado, productos y colaboradores
son la mayor carta de presentacion del Banco, con un 79 y 88%, respectivamente, mientras que
frente a los competidores, proveedores, clientes y procesos, el Banco tendria que implementar

mejoras para el desarrollo adecuado de la gestion en las mismas.

GVACAC:
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Con un 75%, la percepcion del director operativo es que la Entidad podria tener mejores précticas
empresariales frente a las relaciones con el mercado y competidores, una intervencion inmediata
con la innovacion de productos y procesos considera estas como deficientes frente a la
competencia, con un 50% y 25% (critico) pero, pasa a una visidn totalmente contraria, es decir,
positiva con respecto al trato y confianza con los clientes, colaboradores y proveedores, lo que se

ha logrado a través de dos décadas de presencia.

IMIO:

Presenta un resultado positivo y favorecedor de la entidad con un 79%, por encima del resultado
general, percibe que el conocimiento generado a través del tiempo, le ha sido favorable para

afianzar la confianza de clientes, proveedores y colaboradores.

Figura 14: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 15: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 16: Gestion de la Relevancia del Conocimiento
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El anélisis realizado al Director Operativo muestra un IMIO de 79%

Se destaca en el director operativo el alto grado en:

La capacidad de resolver problemas entre productos (100%), colaboradores (100%)

La capacidad de aprender de competidores (100%), clientes (100%), productos (100%),

colaboradores (100%)

La capacidad de innovar en mercado (100%), competidores (100%), productos (100%),

colaboradores (100%)

La capacidad de explotacion del conocimiento en mercado (100%), productos (100%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 80%

Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto
grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (100%) en la cooperacion de forma
abierta y dindmica con los colaboradores (100%) y cooperacion de forma abierta y dinamica con
proveedores (100%).

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 88%, se encuentra
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 1, siempre se da prioridad a la capacitacion del personal,
también esta “totalmente de acuerdo” en la pregunta 3, la organizacion siempre se esfuerza
porque aprendamos unos de otros, de igual forma esta “totalmente de acuerdo” en la pregunta 5,
periédicamente se comparte la informacion de la actividad de esta institucion., y “totalmente de
acuerdo” en la pregunta 6 se reconoce y estimula la creatividad e innovacion, y totalmente de
acuerdo” en la pregunta 7, periddicamente incorpora nuevos conocimientos a su actividad, y
totalmente de acuerdo” en la pregunta 9, siempre aprende de su relacion con el entorno, y
totalmente de acuerdo” en la pregunta 10, es usual que se trabaje pensando en los cambios futuro,

y totalmente de acuerdo” en la pregunta 11, se estimula estar atentos a las tendencias del entorno,
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y totalmente de acuerdo” en la pregunta 12, se optimiza el uso de las tecnologias de la

comunicacion y de la informacion para ser cada vez mejores.

4.7. Andlisis de resultados: Asesores comerciales

Figura 17: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA ASESOR
LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LAFORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DELOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION _| PROVEEDORES
77% @ |90% @ |73% A |87% @ |77% @ |88% @ [73% A |81%®
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
81% @ |77% © |73% A 179% © [73% A |60% A 174% A
87% @|79% © |65% A |73% A |75% A |67% A | 74% A |
73% A |71% A |67% A |65% A [58% A [62% A |66% A
75% A |81% @ [69% A 175% A |71% A | 75% A |74% A
75% A |75% A [63% A 175% A 183% @ [67% A |73% A
73% A |63% A |71% A 171% A |71% A |83% ©172% A |
81% @ |79% @ [83% @ |73% A [60% A (76% @
GVAC 78% @ | 75% | 70% [74% A |72% 4 |68% A
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION | JNOVACION | cOOPERACION | COOPERACION
ceLaciones | SOV | cotemany Yoo | SRS | eelerony | bk |
ConIElL COMPETIDORES | CLIENTES crITERIOs | SRITERIOS | b\ AMICACON | DINAMICA CON
WIEREADO DE oo o5 | COLABORADORES | PROVEEDORES
PRODUCTOS
79% © |71% A [88% @ 171% A |65% A |71% A 156% A | 72%A
IMIO 73% A
GRC 81% -
GGC 74% A

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

GVAMO: Lo asesores comerciales o asesores de plataforma, manifiestan que la memoria
organizativa o formalizacién del conocimiento es muy positivo, con respecto a los competidores,
colaboradores, los productos, mercados y lecciones aprendidas y por otro lado, manifiestan que
merecen especial atencion, el trabajo con los clientes y proveedores, el indicador es similar al

resultado general, de 81% frente al 80%.

GVAC

CV: Los encuestados perciben que la generacion de valor con la capacidad de vigilar, de estar
atentos frente a las perspectivas internas y externas son positivas, con un 78% muestran un mejor
resultado que, también registra varias alertas, las cuales requieren segun su perspectiva atencion,
se interpreta este indicador como la capacidad de la entidad de estar alerta sobre el mercado,

competidores y los colaboradores para ser competitivos.

CR-CRP-CA-CI-CEC: Segun los encuestados, la capacidad de respuesta requiere atencion por
parte de la entidad, la necesidad de atender oportunamente a la resolucion de conflictos, toma de
decisiones y aplicar adecuadamente el conocimiento es fundamental para un adecuado

desempefio.

GVAP

Los asesores comerciales, manifiestan que, en la entidad, donde genera su mayor valor para la
generacion del conocimiento es a través de sus colaboradores, con respecto a las demas

perspectivas, su resultado es de un 76%

GVACAC
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El resultado del 72% se manifiesta como una oportunidad para mejorar la cooperacién y las

relaciones de los factores internos y externos.

IMIO

Los encuestados manifiestan que la entidad requiere atencién puntual con la capacidad de tomar
adecuadas decisiones y la resolucién de conflictos, ademas de ir a la par tecnoldgica, con un

mejor aprovechamiento para la gestion del conocimiento y evitar reprocesos.

Figura 18: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada

90%
85% —&o— Mercado
80% —m— Competidores
75% —&— Proveedores
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Fuente: Elaboracion propia
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Figura 19: Generacion del valor a partir de la Gestion del Conocimiento

Mercado
90%

Colaboradores Competidores

—o— GMAC
—m— MEMORIA
—4— CULTURA
Procesos Proveedores
Productos Clientes
Fuente: Elaboracion propia
Figura 20: Gestion de la Relevancia del Conocimiento
Enunciado
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13
’lSeriesl 79% | 85% | 81% | 83% | 87% | 71% | 83% | 73% | 83% | 87% | 81% | 88% | 75%

Fuente: Elaboracion propia
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El andlisis realizado a los Asesores muestra un IMIO de 73%
Se destaca en los asesores comerciales el alto grado en la capacidad de vigilar los

competidores (87%)
La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 74%
Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcién en la confianza y trato con los clientes (88%).

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 81%, se encuentran
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 12, se optimiza el uso de las tecnologias de la
comunicacion y de la informacion para ser cada vez mejores, y “parcialmente de acuerdo” en la
pregunta 6, se reconoce y estimula la creatividad e innovacion.

4.8. Analisis de resultados: Cajeros
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Figura 21: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZACIONAL CAJERO
LA LA EVOLUCION LA MEJORES LA FORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
75% A [7T7% @ |82% @ 182% @ |80% @ |80% @ 80% © | 79%
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
7% @ |73% A [73% A |82% @ |[77% @ |68% A 175% A
7% @ |80% @ [61% A |75% © |75% @ |64% A72% A
80% @ [80% @ 61% A [70% A [70% A |73% ©[72% A
80% ©
89% @ [86% @ |73% A |73% A [80% @ [82% @
75%
82% @ [75% A |73% A |[77% © |[75% A |70% A A
6% ©
7% © [73% A |77% © |80% @ [77% © |[70% A
76% -
820 @ |75% A |7T7% @ |73% A |66% A
GVAC 81% @ [78% @ [70% A |76% © [75% A [70% A |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION \'(Nci\(fé'oos“‘ COOPERACION COOPERACION
RELACIONES | RELACIONES CONFIANZA Y Y CAMBIO = DE LAS FORMA DE FORMA
oL CONLOS TRATO CONLOS | DE CRITERIOS | ABIERTAY ABIERTAY GVACAC
MERCADG | COMPETIDORES | CLIENTES CRITERIOS | 5E'a< DINAMICA CON DINAMICA CON
DE PROCESOS | COLABORADORES | PROVEEDORES
PRODUCTOS
82% © |771% © |86% @ [82% @ |61% A |80% @ [66% A |76%
IMIO "% A
GRC 2% @
GGC 6% ©

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAMO:

Los cajeros, expresan que la gestion del conocimiento, a partir de la calidad en la formalizacion

de trabajos realizados con clientes y la evolucion de los productos, con un resultado del 79%, el
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cual se considera que requiere atencion frente al mercado, manifestando que se deben fortalecer
los demés nichos y no solo el agropecuario.

GVAC:

CV-CR-CA- con calificacion por encima del 76%, los encuestados consideran que la entidad ha
aprendido a responder positivamente frente a los cambios y se reacciona frente a ellos, siendo
permanente, asi mismo expresan que el Banco debe tener la capacidad para la resolucién de

conflictos, toma de decisiones, de innovar y aplicacién de ese conocimiento.
GVAP:

Los cajeros manifiestan que la generacion de valor del conocimiento con respecto a los clientes,
los procesos y colaboradores, los cuales marcan la funcionalidad del Banco y, con los factores de
mercado, competidores, proveedores y productos plantean implementar medidas que fortalezcan

las relaciones estratégicas y posicionamiento del Banco.
GVACAC:

Los cajeros indican en este indicador la construccidn de valor que aporta al conocimiento de la

entidad la cual le fortalece institucional y socialmente al Estado.
IMIO

Los cajeros expresan, que la generacidn de valor podria explotarse y aprovecharse ain mas, por
la cantidad y calidad de conocimiento que se ha adquirido en la practica de 20 afios, siendo

expertos en uno de los sectores econdmicos mas importante del pais.
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Figura 22: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 23: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 24: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Encuesta

1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 11 | 12 | 13
B Seriesl | 82%  86% | 84% | 93% | 86% | 77% | 86% | 70% | 84% | 86% | 82% | 75% | 70%

Fuente: Elaboracion propia

El analisis realizado a los Cajeros muestra un IMIO de 75%
Se destaca en los cajeros el alto grado en la capacidad de vigilar los clientes (89%)
La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 76%
Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (86%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 82%, se encuentran
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 4, todos nos actualizamos de forma permanente, y
“parcialmente de acuerdo” en la pregunta 8, periddicamente usa resultados de investigacion
(propios y/o externos), y “parcialmente de acuerdo” en la pregunta 13, trabaja en redes de

cooperacion con otras organizaciones.

109



4.9. Andlisis de resultados: Asesor comercial (personas)

Figura 25: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA ASESOR COMERCIAL PERSONAS
LA LA EVOLUCION LA MEJORES LA FORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
75% A [50% A [25% A |50% A |100%@ |100% D |50% A |64% A
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problesmas de Aprender | de Innovar | coocimiento GVAP
75% A |100% @ [100% @ |100% @ |100% @ |75% A 192% @
100%® [75% A [75% A |100% @ [25% A [50% A [71% A |
100% 4 |100% @ |100% @ |100% @ |100% @ |96% D | 96% -
100% @ |75% A |100% @ |100% @ |75% A |75% A 188% @
100% @ |100% @ |100% @ |75% A |100% @ |100% D 19%% @
100% @ |100% @ |100% @ |100% @ |100% @ | 75% A 19%6% @
100% < |75% A |100% @ |100% 75% @ |100% 0 192% @
93% 89% 96% 96% 82% 82%
GVAC 0 0 > o _ _
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION | JNOVACION | COOPERACION | COOPERACION
RELACIONES | RELACIONES CONFIANZA Y Y CAMBIO e DE LAS FORMA DE FORMA
oL CONLOS TRATO CONLOS | DE CRITERIOS | ABIERTAY ABIERTAY GVACAC
COMPETIDORES | CLIENTES CRITERIOS DINAMICA CON DINAMICA CON
WIEREADO DE IDIE [LOR COLABORADORES | PROVEEDORES
pRODUCTOs | PROCESOS
100% @ [100% @ |100% @ |100% @ |100% @ | 100% 2 [100% @ |100%@
IMIO 90% 0
GRC "% A
GGC 88%

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION
GVAMO:

La percepcion para el asesor -Unico- en la Zonal es coherente frente al tiempo de vinculacion en
la empresa, pues, cuenta con un impreciso o bajo nivel de conocimiento del proceso para la

generacion del conocimiento, ademas ve a la entidad por lo que ha escuchado y su corta
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experiencia se expresa calificando con un 64%, muy por debajo del indicador general. No cuenta
aun con suficiente transferencia de informacion para conocer la entidad, por lo que su vision es

baja. Se podria afirmar que no registra memoria organizativa.

GVAC:

El encuestado observa a la entidad desde una Optica totalmente diferente con respecto a las
capacidades de la entidad, frente a los factores internos y externos, le califica con un 82%, muy
alto, frente a la calificacion general, expresando su perspectiva de un condicionamiento propio
dentro de unas amplias expectativas, mas que de la propia realidad expresada por otros, aunque

esto puede ser muy positivo pues, podria dar siempre lo mejor para sostener esta calificacion.

GVAP:

El asesor de personas considera que la entidad tiene gran capacidad en resolver diferentes
situaciones y es la capacidad de explotar el conocimiento, pero esta es una percepcion que esta
atada al poco tiempo de su vinculacion, muy idealista, por encima del 92%, excepto con respecto
a los competidores, que si expresa que hay falencias o debilidades por cuanto su calificacion fue

del 71%, donde observa a la competencia como mas fuerte.

GVACAC:

Para este indicador con puntaje excelente del 100% refleja netamente, su falta de conocimiento

de la empresa tiene unas expectativas muy altas con respecto a la media de los otros encuestados
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que estuvo alrededor del 75%, cree que la entidad tiene un valor impactante frente a los factores

internos y externos, es netamente una calificacion desde el desconocimiento.

IMIO

Al registrar los resultados del encuestado en los indicadores con unas perspectivas tan altas, se
debe mencionar que corresponde a un punto de vista visionario, algo altruista y un poco
superficial a lo que cree es la generacidn de valor con respecto a la necesidad de la empresa de
captar, crear y explotar ese conocimiento, con una calificacion del 90%, frente a un 74%, se
ratifica que los resultados son realidades proceso del no conocimiento si no desde una perspectiva

idealista.

Figura 26: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 27: Generacion del valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 28: Gestion de la Relevancia del Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia
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El andlisis realizado a los Asesor Personas muestra un IMI1O de 90%

Se destaca en los asesores comercial (personas) el alto grado:

La capacidad de vigilar competidores (100%), clientes (100%), productos (100%),
procesos (100%), colaboradores (100%)

La capacidad de respuesta al mercado (100%), proveedores (100%), productos (100%),
procesos (100%)

La capacidad de resolver problemas al mercado (100%), a proveedores (100%), clientes
(100%), productos (100%), procesos (100%), colaboradores (100%)

La capacidad de innovar al mercado (100%), proveedores (100%), productos (100%),
procesos (100%)

La capacidad de explotacion del conocimiento de proveedores (100%), productos (100%),
colaboradores (100%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 88%

Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de todas las variables (100%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 75%

4.10. Analisis de resultados: Asesor comercial microfinanzas
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Figura 29: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA ASESOR MICROFINANZAS
LA LA EVOLUCION LA MEJORES LA FORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
83% @ [83% @ [67% A |67% A |75% A [83% © [75% A | 76%®
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
83% @ |75% A |[75%% A |75% A |75% A |76% ©1|76% @
83% @ |67% A |67% A |75% A |75% A [92% ©|76% @
75% A |67% A |67% A [83% @ |75% A |75% A |74% A
75% A 167% A [75% A 75% A [67% A [67% A [7T1% A |
75% A |75% A [50% A |75% A [67% A |67% A |68% A |
67% A [58% A [50% A |58% A [58% A |58% A |58% A
75% A |75% A |67% A [67% A |67% A |58% A |68% A
[GVAC 76% ©[69% A [64% A [73% A [69% A [70% A ]
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION \'(“g\ﬁ;'oosh‘ COOPERACION COOPERACION
ReLaciones | FELACIONES | conFIaNzA Y | YCAMBIO | pg DELASTORMA | BEFORME | vacac
GoIEIL COMPETIDORES | CLIENTES crITERIOS | CRITERIOS | b /NAMICACON | DINAMICA CON
SRR DE pEjCOS COLABORADORES | PROVEEDORES
proDUCTOs | PROCESOS
75% A |75% A 192% © [67% A [58% A |75% A |67% A | 73%A)
IMIO 0% A
GRC 81% @
GGC % A

Fuente: Elaboracion propia

GVAMO:

Los asesores de Microfinanzas, tienen la percepcion que la generacién del conocimiento desde

las capacidades de la organizacion con respecto a las diferentes perspectivas presentan una

amplia ventaja desde el mercado, los competidores y colaboradores, siendo estas su mayor

fortaleza con un puntaje del 83% , en contrario, los demés indicadores indican que la entidad

deberia prestar mayor atencion para que la gestion del conocimiento, de tal forma que se impacte

positivamente frente a las grandes capacidades que se tienen, el resultado final se expresa en un

76%, el cual se podria aprovechar potencialmente de una mejor manera.
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GVAC:

CV: Con un 76%, los asesores de Microfinanzas expresan que el Banco cuenta con las
capacidades de estar atentos a los cambios en la evolucion de mercados, sin embargo, se requiere
de mucha atencion en los demas indicadores, los cuales requieren de un refuerzo o
restructuracion, siendo el de mayor impacto para revisar la capacidad de resolver problemas con
un 64%, un resultado en el que se pueden observar dificultades para resolver las asuntos que se

presentan en las labores diaria, lo que generaria en los colaboradores baja productividad.

GVAP:

Los encuestados manifiestan que las mayores fortalezas de la entidad frente a las capacidades son
las del mercado y los competidores con un 76% respectivamente, para los demas factores, el de
mayor debilidad son con los procesos con un 58%, por cuanto consideran que falta una mayor

agilidad en la respuesta a los clientes y el ser mas competitivos frente a las demas entidades

GVACAC:

Los asesores de Microfinanzas resaltan con un 73% a la entidad porque su mayor fortaleza, son
los lazos de confianza y credibilidad que se crean con el cliente, pues, a pesar de las diferentes
dificultades que se presenten en el proceso de atencion y ejecucién comercial, los asesores
mantienen vinculos de permanencia los cuales hacen que los sigan escogiendo frente a los

competidores.
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IMIO

El resultado final con un 70% esta por debajo del general, segin los encuestados, requiere de
atencion, porque como se mencionaba, se desaprovecha la generacion de la gestion del
conocimiento adquirido por los asesores y no se aprovecha sacando la mejor utilidad para los
resultados, tanto para la entidad, como para las demas perspectivas internas que hacen parte

integral de la organizacion.

Figura 30: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 31: Generacion del Valor a partir de la Gestién del Conocimiento
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Figura 32: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13
’lSeriesl 83% | 75% | 92% | 92% | 92% | 75% | 75% | 67% | 75% | 83% | 83% | 83% | 75%

Fuente: Elaboracion propia

El analisis realizado a los Asesor Micro muestra un IMIO de 70%

Se destaca en asesor comercial (microfinanzas) el alto grado en la capacidad de
explotacion del conocimiento en competidores (92%)
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La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 71%
Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcién en la confianza y trato con los clientes (92%).

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 81%, se encuentra
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 3, la organizacion siempre se esfuerza porque
aprendamos unos de otros.

4.11. ANALISIS DE RESULTADOS: ASESOR COMERCIAL (ASAGRO)

Figura 33: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA ASESOR COMERCIAL (ASAGRO)
LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LA FORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY |EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
69% A 181% @ |7% A (81% @ |7% A 181% @ |% A |77% @
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
81% @ |77% @ |73% A |79% @ | 73% 4 |60% A l74% A
81% @ |75% A |63% A 175% A [81% @ |63% A |73% A
81% @ |75% A |69% A 175% A [63% A |69% A 1 72% A
81% @ |75% A |69% A |75% A |75% A | 75% A | 75% A
75% A |75% A | 75% A 181% A [75% A |81% O T77% o
81% @ |81% 0| 75% A 175% A [75% A | 75% A 1 7T7% o
75% A | 75% A | 75% A 181% @ |75% A |69% A | 5% A
| GVAC 79% ©[6%  ©[71% A |77% ©[74% A [70% A |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION | JNOVACION | COOPERACION | COOPERACION
ceLcroves TELACONES | ooz | voaweie | SIS | celisrorn | ceromus ' |
(ConI=IL COMPETIDORES | CLIENTES cRITERIOS | CRITERIOS | b NAMICACON | DINAMICA CON
RIERCERS DE IDIE (LG COLABORADORES | PROVEEDORES
PRODUCTOs | PROCESOS
75% A |69% A [81% D [81% @ |75% A [81% D 169% A |76% @
IMIO "% A
GRC 79% o
GGC "% A

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION
GVAMO:

Los Asesores Agropecuarios “ASAGRO” en la Zonal, son funcionarios, con una vinculacion no
mayor a 3 afios en la organizacidn, es un cargo creado para que la organizacion llegue de una
manera mas facil y accesible a los productores agropecuarios sobre los servicios de la entidad, la
gestion del conocimiento se genera con la cercania y la tecnologia, el léxico utilizado es afable

con los clientes, lo que genera confianza.

Se registra un puntaje del 77% muy cercano al puntaje general, lo cual se consideran que es
resultado del conocimiento con respecto a la evolucion de los mercados al estar en alerta la
entidad a fin de tener una mayor atencion frente a la evolucion que se ha presentado

especialmente, en los ultimos 10 afios, expresado con un resultado del 65%.

GVAC:

CV-CR-CA: Los Asagros, manifiestan que la entidad tiene una amplia capacidad de estar atentos
e ir mejorando tecnolégicamente, implementando nuevos procesos que permitan la cercania con
los clientes y demas colaboradores, asi aprender simultdneamente, utilizando los factores a su

favor, sus resultados fueron del 79%, 76 y 77% respectivamente.

El indicador capacidad de resolver problemas requiere de atencion segun los encuestados, con
resultados de 71%, expresa una vision frente a la generacion de valor, a partir de las capacidades
en resolucion de conflictos e innovacién y como utilizar a favor el conocimiento, pues no es

aprovechado o no se cuenta con las herramientas suficientes para solucionarlas.

GVAP:
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Para los Asesores Agropecuarios las perspectivas tienen una percepcion similar a los anteriores
indicadores, en el aspecto general, con un promedio de 73%, se resalta el resultado en el que
expresan como una mayor fortaleza los productos y procesos calificAndolos con un 77%
respectivamente, en los cuales se observa que se tiene la ventaja de contar con una amplia gama

de productos y procesos favorecedores al generar valor frente a las capacidades de la empresa.

GVACAC:

Los encuestados consideran a la Entidad con fortalezas en cuanto a su cultura, aptitudes y
comportamiento, especificamente con la alianza creada con los clientes por la confianza que
generan en la entrega de sus servicios, con la innovacion de sus productos y por supuesto, con el
factor humano, quienes en ultimas son los que llegan y hacen realidad la entrega final de los

servicios, con un 81%, resultado realmente muy positivo.

IMIO:

El resultado, aunque un punto por encima del general, con un 75%, demuestra que es concluyente
que el Banco debe prestar atencion, en cuanto a dar prontas soluciones, aprovechando y
generando mayor confianza en la transferencia del conocimiento de sus asesores, escuchar las

realidades y necesidades que son resultado de su trabajo en el campo.
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Figura 34: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 35: Generacion del valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 36: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13
‘lSeriesl 75% | 75% | 88% | 81% | 88% | 69% | 81% | 69% | 88% | 81% | 81% | 81% | 69%

Fuente: Elaboracion propia

El analisis realizado a Asesor comercial -Asagro muestra un IMIO de 75%
Se destaca en asesor comercial (Asagro) el alto grado:
La capacidad de vigilar mercado (81%), los competidores (81%), proveedores (81%),
clientes (81%), procesos (81%)
La capacidad de respuesta procesos (81%)
La capacidad de aprender productos (81%)
La capacidad de innovar competidores (81%)
La capacidad de explotacion del conocimiento en productos (81%)
La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 75%
Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (81%), en innovacion y cambio de
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criterios de productos (81%), en la cooperacion de forma abierta y dindmica con los

colaboradores (81%).

En Gestién de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 79%, se encuentra

“totalmente de acuerdo” en la pregunta 3, la organizacion siempre se esfuerza porque

aprendamos unos de otros, de igual forma esta “totalmente de acuerdo” en la pregunta 5,

periddicamente se comparte la informacion de la actividad de esta institucion., y “totalmente de

acuerdo” en la pregunta 9, siempre aprende de su relacién con el entorno.

4.12. Andlisis de resultados: Oficial operativo Senior

Figura 37: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA OFICIAL OPERATIVO SENIOR

LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LAFORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACIO | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENT
DE LOS COMPETIDORE | N DE TRABAJOS | DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | O ADQUIRIDO
MERCADOS | S REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDA | DE LA CON LOS
CLIENTES s COLABORACION | PROVEEDORES
5% A |100% % A 100%@ | 75% A [100% % A |86%@
Capacidad de Capacidad Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver de Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas Aprender de Innovar | conocimiento GVAP
100%© [100% @ |[75% A |75% A [75% A |50% Al79% @
100% @ [100% @ [50% A |75% A [75% A |50% A |75% A
75% A |75% A |50% A |75% A |25% /. |50% A |58% A
75% A |75% A |50% A |75% A [100%® [50% A |[71% A
75% A |75% A [50% A |75% A |100%© | 50% Al71% A
75% A [50% A |75% A |75% A |75% A [100%6 @ [75% A
75% A |75% A |75% A |100% @ |75% A |50% A |75% A
GVAC 82% @|79% @ [61% A [79% @ |75% A [57% A |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
RELACIONES | o pragny | INOVACIO | ' G08105 | DE LA FORMA | COOPERACION
SCONEL | CoMPETIDORE | TRATOCONLOS | DE CRITERIOS | DINAMICACON | ABIERTA ¥ | GVACAC
CLIENTES CRITERIOS DINAMICA CON
MERCADO | S = DE LOS COLABORADORE | poaveert med
PRODUGTOS | PROCESOS [ s
75% A |75% A [100% @ [75% A |50% A [75% A [50% A | 71%A
IMIO 2% A
GRC 88% @
GGC 4% A

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

GVAMO:

Se cuenta con un solo funcionario oficial operativo en la Zonal Pamplona. El resultado muestra
un 86%, evidencia de una memoria organizativa positiva con respecto a las perspectivas, desde su
funcién operativa considera que la entidad ha evolucionado mucho y que ha sabido utilizar la
gestion del conocimiento a su favor, lo que le permite diferenciarse de las demas entidades, por
cuanto su valor radica, no meramente en una estadistica, si no en los valores agregados

provenientes de hablar el idioma del sector agropecuario.

GVAC:

El resultado tiene como precepto que la generacion de valor desde las perspectivas frente a su
capacidad de vigilar, la capacidad de respuesta y de aprender tienen un muy buen
comportamiento, 89%, 79% y 79% respectivamente, esto refleja que la tecnologia empleada, sus
procesos Yy el recurso humano con el que se cuenta tienen la capacidad de usar los recursos en
beneficio de la entidad frente a las dificultades, asi, como la capacidad de resolver problemas de

innovar y de explotar al madximo ese conocimiento.

GVAP:

Considera que su mayor fortaleza esta desde el mercado, viendo al sector agropecuario como la

mayor fortaleza de la entidad con un 79%, mientras que, para las demas perspectivas, la entidad
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debe voltear su mirada y realizar ajustes para el maximo aprovechamiento de la generacion de

valor desde sus capacidades.

GVACAC:

Con un resultado del 71%, debajo del resultado general, se considera a los clientes con un
maximo resultado del 100% respectivamente, siendo los clientes la razén de ser de la entidad y
del esfuerzo de sus colaboradores, los demas indicadores deben tener un ajuste para que sean
nivelados teniendo en cuenta las grandes fortalezas de la entidad, evidenciando su mayor

atencion con 50% en los procesos y proveedores.

IMIO:

Su resultado del 72% es la oportunidad de mejorar en el aprovechamiento de su fortaleza frente al
mercado, la generacidn de valor, a través de la gestion del conocimiento construido durante mas
de dos déecadas, lo que marca la diferencia en fortalecer la tecnologia y los procesos para mayores

resultados a la hora de evaluar la capacidad de generar conocimiento.
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Figura 38: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 39: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 40: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13
‘lSeriesl 75% [100%|100%| 75% 100%| 75% |100% 100%| 75% |100%| 75% 100%| 75%

Fuente: Elaboracion propia
El analisis realizado al Oficial Operativo muestra un IMIO de 72%
Se destaca en el oficial operativo senior el alto grado en:
La capacidad de vigilar mercado (100%), los competidores (100%)
La capacidad de respuesta mercado (100%), los competidores (100%)
La capacidad de aprender colaboradores (100%)
La capacidad de innovar clientes (100%), productos (100%)
La capacidad de explotacion del conocimiento en procesos (100%)
La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 74%
Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (100%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 88%, se encuentra
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 2, donde se reconoce que siempre se optimiza el
conocimiento de las personas, también esta “totalmente de acuerdo” en la pregunta 3, la
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organizacion siempre se esfuerza porque aprendamos unos de otros, de igual forma esta
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 5, periodicamente se comparte la informacion de la
actividad de esta institucion., y “totalmente de acuerdo” en la pregunta 7, periédicamente
incorpora nuevos conocimientos a su actividad, y “totalmente de acuerdo” en la pregunta 8,
periddicamente usa resultados de investigacion (propios y/o externos) y totalmente de acuerdo”
en la pregunta 10, es usual que se trabaje pensando en los cambios futuro, y totalmente de
acuerdo” en la pregunta 12, se optimiza el uso de las tecnologias de la comunicacion y de la

informacidn para ser cada vez mejores.

4.13 Analisis de resultados: Vinculacion entre 1y 5 afios
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Figura 41: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA HASTA 5 ANOS

LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LA FORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
75% A |83% D | 76% 2 |83% @ [80% © |87% 2 | 76% o |80% @
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
79% © | 79% D | 76% 2 1 80% 78% © |66% A 1 76% o
86% @ |80% D [ 61% A 179% © |75% A |64% A |74% A
81% @ [75% A |69% A 175% A |63% A |69% A|72% A
83% © |[79% 0 | 68% A 1 74% A |80% @ |79% O | TT% o
78% @ |75% A |67% A 178% @ |71% A | 75% A | 75% o
78% @ |72% A | 76% D |78% © |76% © |78% | 76% 0
82% @ |80% D | 78% D [84% @ |76% @ |66% A 1 78% o
GVAC 81% ©[77% ©[71% A [78% ©[75% A [70% A |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION | JNOVACION | copepacioN DE | COPERACION
RELACIONES | RELACIONES | CONFIANZA Y Y CAMBIO EECAMB'OS LAS FORMA DE FORMA
i CON LOS TRATO CONLOS | DE O TERIOs | ABIERTA Y ABIERTA Y GVACAC
COMPETIDORES | CLIENTES CRITERIOS DINAMICA CON | DINAMICA CON
LIERCERC DE D= [LOR COLABORADORES | PROVEEDORES
prRODUCTOs | PROCESOS
79% 75% A |89% D (80% @ [66% A |80% 63% A |76% @
IMIO 75% A
GRC 82% o
GGC 76% o

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAMO

El resultado de 80% expresa una percepcion de la gestion del conocimiento en alto grado, al igual

que los resultados generales, se manifiesta que la entidad ha logrado generar informacion y a su

vez transmitir este conocimiento de alta calidad en sus funcionarios diferenciando a la entidad de

las demas del sector.
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GVAC

Los encuestados consideran la generacion de valor frente a las capacidades de la entidad en su
mayor participacion con los cambios del sector y de la economia, en su capacidad de vigilar con
un 81%, asi mismo, la capacidad de responder y aprender de ellos, consideran al igual que en la
media de la Zonal se debe poner atencion y ajustar la capacidad de explotacion del conocimiento,
capacidad de resolver problemas, de innovar, las cuales obtuvieron 70%, 71%, 75%,

respectivamente.
GVAP

Consideran los encuestados que su mayor fortaleza esta desde los factores internos como son el
mercado y los procesos con 76% respectivamente y los colaboradores con 78%, mientras que sus
debilidades estan en su capacidad de generar valor frente a competidores con 74% y proveedores

con 72%
GVACAC

Su resultado de un 76% es positivo y por encima del resultado general, los encuestados
consideran que la cultura, las aptitudes y comportamiento de la entidad son fiables y el reflejo fiel

de la organizacién y su razon de ser, es decir, —agro-.

IMIO

Segun los encuestados la entidad deberd implementar herramientas que le permitan ser agiles y
mejorar procesos, aprovechando al maximo su potencial en la generacidn del conocimiento, por

medio de su talento humano, frente a las perspectivas, su resultado esta representado en un 75%.
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Figura 42: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 43: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 44: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

112 /3|4 56,789 ]10/11]12|13

‘ Series1|79% 83%|82%|87%|88%|74% 86%|72%|83%) 88%|83%)|86%|74%

Fuente: Elaboracion propia

El personal vinculado entre 1 a 5 afios muestra un IMIO del 75%

Se destaca entre el personal con vinculacion entre 1 a 5 afios el alto grado en la capacidad
de vigilar los competidores (86%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 76%

Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (89%).

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 82%, estan “totalmente de
acuerdo” en la pregunta 5, periédicamente se comparte la informacion de la actividad de esta
institucion., y “totalmente de acuerdo” en la pregunta 10, es usual que se trabaje pensando en los

cambios futuro.
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4.14. ANALISIS DE RESULTADOS: VINCULACION ENTRE 5 Y 10 ANOS

Figura 45: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA HASTA 10 ANOS

LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LA FORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
73% A |83% © |73% A 185% @ |77% @ |85% O (73% A | 79%@
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
85% @ |75% A |73% A 183% @ |71% A |65% A 175% A
81% @ |79% @ |71% A |73% A |81% © |69% A |76% @
7% @ |73% A |65% A 163% A |56% A |65% A |66% A
79% © |81% © [71% A |171% A |65% A |73% A |73% A
79% © |73% A |67% A |71% A [75% A |61% A |72% A |
75% A |63% A |69% A |73% A |71% A |75% A |71% A
83% @|77% @|77% @ |77% @ |69% A |63% A [74% A
[GVAC 80% © [74% A [70% A [73% A [70% A [68% A |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION | JYOVASION | COOPERACION | COOPERACION
cELaciones | FELACIowES  covanzay | voawelo | (MBS ocasroma |peromie |
R EADG | COMPETIDORES | CLIENTES criTErIOs | SRITERIOS | piNAMICA CON | DINAMICA CON
DE PROCESOS | COLABORADORES | PROVEEDORES
PRODUCTOS
81% 1% A |85% 75% A |65% A |77% 56% A | 73%4
IMIO 73% A
GRC 80% S
GGC 74% A

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAMO

El resultado de los encuestados se refleja con un 79%, estos, consideran que la entidad ha

desarrollado fortalezas con respecto a la generacién del conocimiento, con un poco mas de

experticia, sin embargo, se evidencia que la evolucién de los productos y el conocimiento de

colaboracion con una valoracion de 85% respectivamente, para las lecciones aprendidas, los
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productos y proveedores el resultado es del 73%, lo cual requiere una exigencia en cuanto a la

transferencia de informacion apropiando el uso de tecnologias.

GVAC

Para los encuestado la CV capacidad para vigilar obtiene un 80%, consideran que la entidad esta
atenta y alerta con respecto a los cambios del mercado y demas perspectivas, los demas
indicadores merecen una atencién especial y particular por parte de la entidad especialmente la

formalizacién del conocimiento con 68%.
GVAP

Para los encuestados, la generacion del valor desde los competidores frente a las capacidades
tiene su mayor representacion con un 76%, ven a la entidad con mejores oportunidades y ventajas
competitivas por ser una entidad publica, con las demas perspectivas se requieren una validacion

contundente para diferenciar a la entidad
GVACAC

Los encuestados expresan con un 73% el resultado de este indicador, tienen un concepto
favorable con respecto al mercado, en los demas los criterios se deben mejorar en cuanto a la

capacidad y la generacidn de valor, especialmente con los proveedores 56%

IMIO

Su resultado con respecto a la generacion y explotacion del conocimiento se expresa en un 73%

expresa multiples ventajas en la condicion de entidad publica.
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Figura 46: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 47: Generacion del valor a partir de la gestion del Conocimiento
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Figura 48: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13

‘lSeriesl 81% | 85% | 85% | 85% | 85% | 73% | 83% | 69% | 81% | 77% | 83% | 77% | 75%

Fuente: Elaboracion propia

El personal vinculado entre 5 a 10 afios muestra un IMIO del 73%

Se destaca entre el personal con vinculacion entre 5 a 10 afios el alto grado en la
capacidad de vigilar el mercado (85%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 74%

Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (85%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 80%, estan “totalmente de
acuerdo” en la pregunta 2, siempre se optimiza el conocimiento de las personas, también estan
“totalmente de acuerdo” en la pregunta 3, la organizacion siempre se esfuerza porque
aprendamos unos de otros, de igual forma estan “totalmente de acuerdo” en la pregunta 4, todos
nos actualizamos de forma permanente, y estan “totalmente de acuerdo” en la pregunta 5,

periédicamente se comparte la informacion de la actividad de esta institucion.
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4.15 Analisis de resultados: Vinculacion entre 10 y 20 afios

Figura 49: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA HASTA 20 ANOS

LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LAFORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DELOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
80% @ |88% @ |75% A 184% @ |79% @ [82% O\ TT% O | 81%C
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
80% © |79% © |70% A l77% @ [79% @ [70% A 1 76% -
80% @ |73% A [66% A 171% A |73% A |66% Al72% A
7% @ |73% A |68% A 171% A |63% A |68% A |70% A
7% © |79% © |71% A 175% A |71% A | 75% A |75% A
5% A |77% © |71% A 179% @ [84% @ |70% A | 76% o
73% A |70% A |71% A 175% A |73% A | 79% A 1 74% A
5% A |77% © |[77% ©[82% @ |75% A |64% A |75% A
[GVATT%  [75% A [71% A [76%  © [74% A [70% A [75% A |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION | JNOVACION | cqopEpacion | cOOPERACION
RELACIONES | CONFIANZAY | YcamBio | YCAMBIOS | hE'ASFORMA | DE FORMA
RELACIONES || @ es TRATO CONLOS | DE DIz ABIERTA Y ABIERTA Y GVACAC
ConIEIL COMPETIDORES | CLIENTES CRITERIOS | CRITERIOS | b N AMICACON | DINAMICA CON
WIEREADO DE R o5 | COLABORADORES | PROVEEDORES
PRODUCTOS
7% @ |73% A |89% © |73% A |63% A |68% A 74% A
IMIO 74% A
GRC 87% o
GGC 75% A

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAMO

El resultado de 81%, expresa un concepto favorable en la generacidn del conocimiento, siendo

sus mayores valores en la evolucion de los mercados, competidores, productos, lecciones
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aprendidas y la colaboracién, en un porcentaje menos favorecedor el trabajo realizado con los

proveedores, su posicién manifiesta que no se le ha dado la mayor importancia desde la entidad.

GVAC

Sus mayores indicadores CVV-CA con valores de 77%, 76%, se manifiesta la capacidad de la

entidad de estar atentos a la informacién y los cambios, lo que permite adaptarse rapidamente.

Para los indicadores CR, CRP, Cl y CEC, se requiere de un manejo diferenciador con una
intervencidn que permita al Banco aprovechar su postura oficial para consolidar una mejor

posicion con respecto a la gestion del conocimiento.

GVAP

Para los colaboradores en este rango el resultado muestra la generacion del valor frente al
mercado Yy los productos con un 76% respectivamente, donde pueden atenderse con una amplia
gama de productos al mercado, sin embargo, frente a su menor indicador, los proveedores con un
70%, se presenta como una barrera en la ejecucion de las tareas asignadas, impidiendo adecuados

resultados, por cuanto no se cuenta con toda la informacidn en los aplicativos.

GVACAC

Con un 74% general, los encuestados consideran, que los criterios con respecto al mercado, y el
trato y confianza con los clientes, son su mayor fortaleza, los clientes escogen acorde a sus
emociones y conocimiento, los demas indicadores deben mejorar, particularmente la innovacion

con un 63%, el cual permitira agilidad para lograr oportunidad y ser competitivos.
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IMIO

El IMIO registra el 74%, como un indicador permanente frente a la continuidad con la entidad y
el conocimiento de la generacion del conocimiento y su transferencia frente a las capacidades y
las perspectivas, los encuestados con causa de conocimiento piensan que se desaprovecha su
condicién como entidad publica, que para este caso es favorecedor, pero a la vez tiene un

limitante que no permiten que se aproveche al maximo.

Figura 50: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada

N\
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0 \\\ / —— Mercado
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75% - ¥ Competidores
\ —A— Proveedores

70% Clientes

\< —#%— Productos
65% \//

85%

—&— Procesos

Colaboradores

60% w \ ‘ ‘ ‘ )
Capacidad de  Capacidad de Capacidad de Capacidad de Capacidad de Capacidad de

vigilar respuesta Resolver Aprender Innovar Explotacidn del
Problemas conocimiento

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 51: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia
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Figura 52: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

10

11

12

13

’ W Seriesl

88%

91%

96%

84%

93%

82%

88%

77%

91%

93%

82%

89%

73%

Fuente: Elaboracion propia

El personal vinculado entre 10 a 20 afios muestra un IMIO del 74%

Se destaca entre el personal con vinculacién entre 10 a 20 afios el alto grado en la

capacidad de innovar los productos (84%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 75%

Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (89%).

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 87%, estan “totalmente de

acuerdo” en la pregunta 3, la organizacion siempre se esfuerza porque aprendamos unos de otros.
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4.16. Analisis de resultados: Grado académico de técnico

Figura 53: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA TECNICO

LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LAFORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DELOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
78% @ |88% O | 76% O 89% © [77% © |84% ©|75% A |81% @
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
82% @ |76% O | 73% A |78% @ |77% @ |66% A |75% A
82% @ |78% O | 66% A 174% A |80% @ |69% A 175% A
76% © | 76% 2 | 66% A 168% A |63% A |66% A |69% A
78% @ |80% O | 70% A 174% A |73% A |76% D|75% A
5% A |74% A [67% A 177% A |78% @ |69% A |73% A
5% 4 |69% A |72% A 174% A |74% A [ 77% » | 73% A
7% © |72% A [85% D | 74% A |63% A |74% A |61% A
| GVAC 78% ©75% A l71% A 74% A 172% A 171% A |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION | JYOVASION | COOPERACION | COOPERACION
RELACIONES | CONFIANZAY | Y CAMBIO DELASFORMA | DE FORMA
RELACIONES | coN os TRATO CONLOS | DE D2 ABIERTA Y ABIERTA Y GVACAC
ConIEIL COMPETIDORES | CLIENTES CRITERIOS | CRITERIOS | bNAMICACON | DINAMICA CON
WIEREADO IDI= [LoK COLABORADORES | PROVEEDORES
PRODUCTOs | PROCESOS
77% @ |73% A |89% D |73% A |63% A | 75% A 168% A |[74% A
IMIO 74% A
GRC 82% o
GGC 3% A

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAMO

Para este criterio compuesto los colaboradores expresan con un peso del 81%, el cual se mantiene

en la media, asi, los encuestados tienen un alto concepto sobre que en la entidad se ha

evolucionado en la creacidn de generacion del conocimiento frente a las perspectivas.
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GVAC

Los encuestados manifiestan que la CV sigue siendo uno de los indicadores importantes, el
resultado del 78%, lo confirma, las demés capacidades requieren de vigilancia, de mejoras para

que sean éptimas, especialmente la capacidad de respuesta a problemas con un 71%

GVAP

La generacion de valor desde las perspectivas, no presentan una variacion significativa, los
encuestados manifiestan en el rango mas bajo, con un 61%, su percepcion la cual denota falta de
conocimiento y la trazabilidad a los colaboradores desde las perspectivas y las capacidades de la

entidad.

GVACAC

Con un 74%, igual que el general, los encuestados consideran que los criterios con respecto a los
procesos y los proveedores estan arraigados, el menor valor, con un 63% y un 68% indican,
respectivamente, que los procesos y la innovacién por las multiples operaciones y transacciones
con las que estan compuestas, es complejo, con el riesgo inherente por su condicion de entidad

oficial y el seguimiento de los entes de control que minimizan algunos de los mejores resultados.
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IMIO

Su valor en 74%, vislumbra una posicion general, aplicada especialmente a la atencién en los
procesos y proveedores, los cuales se convierten en un aspecto de potencial bloqueo a la hora de

aplicar efectivamente el conocimiento.

Figura 54: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada

90%
85%
—&— Mercado
80% N~
: g —— Competidores
75% . X —4— Proveedores
— '
\ Clientes
o AN
70% )] —¥— Productos
—&— Procesos
65% \ /
\¢ Colaboradores
60% \ \ \ ‘ ‘ ‘
Capacidad de Capacidad de Capacidad de Capacidad de Capacidad de Capacidad de
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Fuente: Elaboracion propia
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Figura 55: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 56: Gestion de la Relevancia del Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia
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Los técnicos muestran un IMIO de 74%

Se destaca entre los técnicos el alto grado en la capacidad de resolver problemas entre
colaboradores (85%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 75%

Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcién en la confianza y trato con los clientes (89%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 82%, estan “totalmente de

acuerdo” en la pregunta 7, periddicamente incorpora nuevos conocimientos a su actividad.
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4.17 Analisis de resultados: Grado académico profesional con pregrado

Figura 57 : Matriz Inteligente Organizacional:

MEMORIA ORGANIZATIVA PROFESIONALES

LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LAFORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DELOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
73% A |83% D | 77% D [84% © |81% © |86% D | 78% D 80% @
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
81% @ |80% 0 75% A 181% @ |73% A |66% A | 76% 0
83% @ |[80% D | 63% A 173% A |75% A |61% A72% A
78% @ |72% A |64% A 169% A |59% A |67% A |68% A
81% @ [81% D 167% A 170% A [73% A | 75% A |75% A
78% @ |73% A |69% A |175% A |81% @ |67% A |74% A
75% A |66% A |73% A 17T% 73% A |78% D |74% A
81% @ |80% D TT% o | 83% 73% A |63% A | 76% o
[GVAC 80% ©[76% @ [70% A [75% A [73% A [68% A |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION | JNOVACION | cooPERACION | COOPERACION
RELACIONES | CONFIANZAY | Y CAMBIO DELASFORMA | DE FORMA
IRELACIONES || @ory e TRATO CONLOS | DE DIz ABIERTA Y ABIERTA Y GVACAC
ConIEIL COMPETIDORES | CLIENTES crITERIOs | SRITERIOS | b\ AMICACON | DINAMICA CON
WIEREADO DE IDI= [LoK COLABORADORES | PROVEEDORES
pRODUCTOs | PROCESOS
81% @ |73% A |91% D (80% @ [63% A |80% D 159% A |75% A
IMIO 74% A
GRC 82% 0
GGC 75% A

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAMO

Los encuestados en este rango manifiestan en la memoria organizativa la capacidad de generar

valor, frente a las perspectivas, con una adecuada transmision del conocimiento, dandole una

mayor importancia a los colaboradores, seguido de los productos, competidores, lecciones

aprendidas, proveedores, clientes y mercados, marcando con un 80% su calificacion final.
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GVAC

La generacion de valor frente a las capacidades de la entidad, segln los encuestados manifiestan
esta en la capacidad de vigilar y de respuesta, donde se obtienen unos mayores resultados dadas
las demas capacidades y expresan que se requiere mayor atencion por parte de la entidad para
aprovechar la capacidad de generacién del conocimiento calificando con un 68%, manifiestan
que el conocimiento adquirido es subvalorado para la importancia que tiene y es éste el que hace

a la entidad tener un diferencial.

GVAP

Para los profesionales encuestados, la generacion del valor frente a los proveedores tiene el
menor valor con un 68%, estas perspectivas externas, segun los colaboradores no prestan los
servicios 6ptimos que se requieren para la generacion del conocimiento y gestion de una

operacion exitosa.

GVACAC

Los encuestados manifiestan con un 75% que la generacién de valor, a partir de su cultura,
aptitudes y comportamientos cumple con las expectativas frente a la importancia e impacto que
genera la entidad en el territorio nacional, orientado a escuchar los resultados desde las

perspectivas y la generacion de valor del conocimiento adquirido.

IMIO

Su resultado al igual que el general, expresado con un 74%, tiene su mayor importancia en la
confianza y trato con los clientes, este construido durante muchos afios por la relacién con el

mercado, los productos y los colaboradores.
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Figura 58: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 59: Generacion del valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 60: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

1 2 3
’lSeriesl 83% | 88% | 88% | 88% | 91% | 73% | 83% | 69% | 81% | 88% | 84% | 83% | 69%

Fuente: Elaboracion propia
Los profesionales con pregrado muestran un IMIO de 74%
Se destaca entre los profesionales con pregrado el alto grado en:
La capacidad de vigilar competidores (83%)
La capacidad de aprender colaboradores (83%)
La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 75%
Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (91%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 82%, estan “totalmente de
acuerdo” en la pregunta 5, periodicamente se comparte la informacion de la actividad de esta

institucion.
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4.18. Anélisis de resultados: Grado académico profesional con postgrado

Figura 61: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA POSGRADO
LA LA EVOLUCION LA MEJORES LA FORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO | CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | DELA ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | COLABORACION CON LOS
CLIENTES PROVEEDORES
80% @ |88% @ |75% A 184% @ | 79% @ [82% D7TT% © |81%®@
Capacidad de Capacidad Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver de Capacidad | Explotacion del
de vigilar | respuesta Problemas Aprender de Innovar | conocimiento GVAP
79% © |79% © |[71% A 182% @ |79% @ |71% Al7TT% @
86% @ |71% A |68% A 182% @ |68% A |68% Al74% A
5% A |75% A |71% A [79% © [68% A |71% Al A
820 @ [75% A [75% A |79% © [75% A |79% Al7T7% @
82% @ [82% © [71% A |75% A [82% © |[75% Al73%n @
79% @ [ 75% A | 75% A [79% © [75% A |75% A | 76% o
5% A | 77% ©[77%  © [82% © |[75% A |64% Al75% A

80% @ [76% ©[73% A [80% © [74% A [72% Al

CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO

CONFIANZA INNOVACION | INOVACION | COOPERACION COOPERACION
RELACIONES CON RELACIONES Y TRATO Y CAMBIO Y CAMBIOS | DE LAS FORMA DE FORMA
EL MERCADO CON LOS CON LOS DE DE ABIERTA Y ABIERTAY GVACAC
COMPETIDORES CLIENTES CRITERIOS CRITERIOS | DINAMICA CON DINAMICA CON
DE DE LOS COLABORADORES | PROVEEDORES
PRODUCTOS PROCESOS
79% D[75% A |79% @ [86% @ |75% A |71% A |68% A | 76%@
IMIO 76% ©
GRC 87% ©
GGC 76% ©

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAMO

Los encuestados en la Zonal Pamplona con un 81%, manifiestan una importante calificacion en la
generacion del conocimiento, por cuanto se considera que se tiene una vision amplia y unas
habilidades que podrian dar mejor conocimiento al sumarlo con la experiencia. Se interpreta que

los reprocesos no motivan a los colaboradores a mejorar en su nivel profesional y, por ende, la
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transmision del conocimiento se vuelve como una practica mecénica, mas que académica basada
cimientos cientificos y teoricos, lo que incidiria en mejorar interpretacion de datos, redundado en

altos resultados.

GVAC

La generacion de valor de la entidad frente a la CV, CA 'y la CR, generan en los colaboradores
una alta confianza y credibilidad, pero en la Cl, CRP y CEC, con 74%, 73%, 72%
respectivamente, requieren que la entidad realice una inversién representativa, para ser
competitivos, a fin de dar respuestas oportunas en la prestacion de sus servicios y que esto vaya
de la mano de la explotacion del conocimiento, que como ha sido una constante es valorada,

importante y representativa.

GVAP

Para estos encuestados la generacion del valor frente al mercado, los clientes, productos y
procesos son reconocidos por su valiosa participacion, sin embargo, para los competidores y
colaboradores requieren que la entidad, valoren la importancia de los proveedores 73% Y su

participacion en la generacion del conocimiento.

GVACAC

En la generacion de valor a partir de la cultura, comportamientos y actitudes manifiestan que
impacta al interior de la entidad la participacidn frente al mercado, clientes y productos, porque al
final es la oferta y lo que mayor puede aportar en el portafolio son las necesidades de atencion a

los proveedores 68%, que hacen parte de ese mercado.
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IMIO

Los encuestados con 76% expresan que en la generacion de valor se observan mas fortalezas que
debilidades, ya que cuentan con el mercado AGRO, el cual tiene un amplio portafolio y una
poblacién con necesidades por productos y servicios de calidad, lo cual se oferta con una

informacidn diferencial, Unica, aceptada y reconocida por este sector.

Figura 62: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Figura 63: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 64: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciados

94%

92%
90%
88%
86%
84%
82%
80%
78%
76%

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13
’lSeriesl 82% | 89% | 89% | 82% | 93% | 82% | 86% | 82% | 93% | 89% | 86% | 93% | 82%

Fuente: Elaboracion propia

Los profesionales con posgrado muestran un IMIO de 76%
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Se destaca entre los profesionales con posgrado el alto grado en la capacidad de vigilar
competidores (86%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 76%

Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de innovacién y cambio de criterios de productos (86%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 87%, estan “totalmente de
acuerdo” en la pregunta 5, periédicamente se comparte la informacion de la actividad de esta
institucion, y totalmente de acuerdo” en la pregunta 9, siempre aprende de su relacion con el
entorno, y totalmente de acuerdo” en la pregunta 12, se optimiza el uso de las tecnologias de la

comunicacion y de la informacién para ser cada vez mejores.
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4.19. Analisis de resultados segun género hombre

Figura 65: matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA HOMBRES
LA LA EVOLUCION LA MEJORES LA FORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
72% A |82% 5% A |83% 80% @ |83% D |73% A | 78%@
Capacidad de Capacidad de
Capacidad de | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
78% @ |80% @ |75% A |78% @ |72% A |65% A 175% A
83% @ |80% @ |70% A |75% A |80% © [67% A |76% @
7% ©(78% ©[73% A |67% A [63% A [68% A [71% A
82% ©[78% ©[73% A |77% ©|73% A |[77% © [77% @
7% ©[73% A [67% A |80% ©[77% © |78% @ [75% A |
3% A |73% A |75% A |77% ©[77% © [77% © [75% A
83% @ |77% © |82% D 180% @ |73% A |70% A|l78% @
|GVAC 79% C©177% ©174% A 176% ©174% A 172% A |
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNovACION | (NOVASION | coopERACION | cOOPERACION
RELACIONES | RELACIONES CONFIANZA Y Y CAMBIO o DE LAS FORMA DE FORMA
CONEL CONLOS TRATO CONLOS | DE CRITERIOS | ABIERTAY ABIERTA Y GVACAC
MERCADO COMPETIDORES | CLIENTES CRITERIOS | 5F o< DINAMICA CON DINAMICA CON
DE PROCESOS | COLABORADORES | PROVEEDORES
PRODUCTOS
82% 73% A |87T% 78% 65% 7% 65% A | 75%4A
IMIO 5% A
GRC 81% -
GGC 76% -

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

GVAC

CV: Con un 80%, los directores manifiestan al Banco que, con los indicadores implementados y

las herramientas para analizar datos a través de las areas de desarrollo comercial, la entidad esta

alerta a los cambios y necesidades en busca de mejorar tecnoldégicamente para no estar rezagados,
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sin embargo, de atenderse los productos y procesos, los cuales consideran dispendiosos y

demorados para dar pronta solucion a las necesidades de los clientes.

CR: Con un 76% se considera un puntaje muy cerca de ser un indicador de alerta, con la misma
percepcion de la capacidad de vigilar CV, en los productos y procesos por las mismas causas de

reprocesos y tiempos excedidos en respuesta al cliente.

Para los indicadores CRP, CA, Cl y CEC se indica que estan en alerta y requieren segun los
directores una intervencion, cada uno con 70%, 74%, 73% y 68% respectivamente, por ello es
necesario que el Banco presente un cambio en la gestion del conocimiento, especialmente,
cuando se presenta un cambio en la entidad en el talento humano, lo cual genera un alto volumen
de situaciones que retrasan la aplicacion del conocimiento y su socializacion y ejecucion, sin

embargo, se resalta que el talento humano se adapta rapidamente.

GVAP

Para los directores, la generacion del valor frente al mercado obtiene un 78% en cuanto a los
colaboradores, manifestando asi que en el sector agropecuario su talento humano es una fortaleza,
sin embargo, frente al menor indicador, los proveedores con un 71%, representan una barrera en
la ejecucion de las tareas asignadas, lo que potencialmente impide en gran medida adecuados
resultados, por cuanto no se cuenta con toda la informacion o los aplicativos en ocasiones arrojan
faltas, que son aplicados directamente a los resultados de la ejecucion de desempefio de los
colaboradores, lo cual al mejorar incidira en la percepcion del Banco, la que se debe convertir en

una entidad agil tal como se promueve en las redes sociales.

158



GVACAC

Con un 74% general, los directores consideran, que los criterios con respecto a la innovacion y
cambios en los procesos, con los proveedores y con los competidores, se debe mejorar
ampliamente, ya que no permiten la agilidad que se requiere para lograr oportunidad y ser mas
competitivos, su mayor fortaleza se sigue presentando con el trato y confianza con el cliente, pues
es un diferencial, lo que los distingue frente a la competencia, pues, el cliente realmente crea
lazos de confianza y fidelizacién, asi mismo, con el mercado especialmente, el agropecuario y la

cooperacion con los colaboradores.

Figura 66: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada
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Fuente: Elaboracion propia
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Figura 67: Generacion del Valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 68: Gestion de la Relevancia del Conocimiento

Enunciado

1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 11 | 12 | 13
’lSeriesl 83% | 83% | 83% | 85%| 88% | 73% | 85% | 70% | 83% | 87% | 87% | 78% | 72%

Fuente: Elaboracion propia
Los hombres muestran un IMIO del 75%
Se destaca entre los hombres el alto grado en la capacidad de vigilar competidores (83%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 76%
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Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcién en la confianza y trato con los clientes (87%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 81%, estan “totalmente de

acuerdo” en la pregunta 5, periédicamente se comparte la informacién de la actividad de esta

institucion.

4.20 Analisis de resultados segun género mujer

Figura 69: Matriz Inteligente Organizacional

MEMORIA ORGANIZATIVA MUJERES
LA LA EVOLUCION LA MEJORES | LAFORMALIZAR GVAMO
EVOLUCION | DE LOS FORMALIZACION | EVOLUCION | PRACTICAY | EL CONOCIMIENTO
DE LOS COMPETIDORES | DE TRABAJOS DE LOS LECCIONES | CONOCIMIENTO | ADQUIRIDO
MERCADOS REALIZADOS PRODUCTOS | APRENDIDAS | DE LA CON LOS
CLIENTES COLABORACION | PROVEEDORES
78% @ |86% O | 75% A 184% @ |78% @ |86% O\ TT% O | 81% -
Capacidad de Capacidad de
Capacidad | Capacidad de | Resolver Capacidad | Capacidad | Explotacion del
de vigilar respuesta Problemas de Aprender | de Innovar | conocimiento GVAP
83% @ |77% O | 73% A 181% @ |78% @ |68% A | 76% @
83% @ |77% O | 74% A | 66% A 1 73% A | 66% A
7% @ [73% A |63% A 172% A |62% A |67% A 169% A
79% @ |80% O | 68% A 172% A |73% A | 76% O | 75% A_
78% @ |76% O | 69% A 174% A |82% @ |65% A | 74% A_
77% @ |67% A |72% A |75% A |73% A |78% o|73% A
78% @ |79% O | 75% A 183% @ |74% A |62% A 1 75% A
| GVAC 79% © [75% A [69% A [76% © [74% A [69% A
CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
INNOVACION | JNOVACION | COOPERACION | COOPERACION
ceLciones | ELACONS | conmany | Yoweio | JEMOC oeUisrona | oerome |
ConIEIL COMPETIDORES | CLIENTES CRITERIOS | CRITERIOS | b\ AMICACON | DINAMICA CON
RIERCERS DE IDIE (LG COLABORADORES | PROVEEDORES
PRODUCTOs | PROCESOS
78% @ [73% A |89% D [76% © [64% A |78% D (62% A |74% A
IMIO 74% A
GRC 84% o
GGC 75% A

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

GVAMO

Con un 81% consideran que la memoria organizativa de la Entidad se genera en valor frente a las
perspectivas con la mayor fortaleza del Banco que esté en lo aprendido durante 20 afios, lo que ha
ido evolucionando y perfeccionandose, a través de diferentes cargos y actividades, es un trabajo

netamente colaborativo.

GVAC

Frente a la generacion de valor, a partir de las capacidades, los encuestados manifiestan que no se
ha aprovechado de la mejor manera, expresan una capacidad de vigilar CV con 79% y en la
capacidad de aprender CA con un 76%, donde mejor se desarrollan las diferentes habilidades en
la generacidn del conocimiento y su aplicacion. Frente a los clientes expresan que no han sido
explotados en el conocimiento, como deberia teniendo en cuenta las capacidades y las fortalezas

frente a las perspectivas.

GVAP

La generacion de valor, a partir de las perspectivas, en el caso del mercado con 76% expresan una
de las grandes fortalezas de la Entidad, la representacion fundamental en la generacion del
conocimiento, teniendo en cuenta que se habla desde la experticia en el trabajo mano a mano con
el sector, para las demas perspectivas, se mantiene una cierta relevancia, pero, no como debiera

aprovecharse al maximo el conocimiento de los proveedores y potenciar estas capacidades.

162



GVACAC

Los encuestados expresan que la generacidn de valor frente a las capacidades, aptitudes y
comportamientos de la entidad se representan con un 74%, su relacionamiento mas importante
esta con los clientes, seguido del mercado, los colaboradores y los productos, resaltan en ellos el
mayor impacto y referencia de la entidad, mientras que para la relacién con los competidores,
procesos y proveedores indican no se aprovecha su acercamiento, el conocimiento que se tiene y

las ventajas que podrian tenerse si la informacién de ellos fuera utilizada estratégicamente.

IMIO

La generacion de valor desde las necesidades de captar, crear y explotar el conocimiento con un
74%, expresa que teniendo multiples ventajas, la entidad no las aprovecha, presentando sus
mayores falencias frente a la innovacion de los procesos y la cooperacion con los proveedores, se
cree que, no son suficientes los servicios ofertados para atender la complejidad de la Entidad en
los frentes comercial y operativo, mas su condicion publica, no permite que se transfiera

libremente el conocimiento y por el contrario, en ocasiones se frena.
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Figura 70: Inteligencia Organizacional Ampliada y Valorada

85%

80%

75%

70%

65%

60%

—&o— Mercado

.>> S A f
—— Competidores
—4— Proveedores
—<—Clientes
v \/ —¥— Productos
N

—@— Procesos
T T T T T 1
Capacidad de Capacidad de Capacidad de Capacidad de Capacidad de Capacidad de Colaboradores
vigilar respuesta Resolver Aprender Innovar  Explotacion del
Problemas conocimiento

Fuente: Elaboracion propia

Figura 71: Generacion del valor a partir de la Gestion del Conocimiento
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Figura 72: Gestion de la Relevancia del Conocimiento
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Las mujeres muestran un IMIO de 74%

Se destaca entre las mujeres el alto grado en:

La capacidad de vigilar mercado (83%), competidores (83%)

La capacidad de aprender colaboradores (83%)

La percepcion frente al grado de Gestion del Conocimiento GGC es 75%

Es importante resaltar dentro del analisis de cultura, aptitudes y comportamiento, el alto

grado de percepcion en la confianza y trato con los clientes (89%)

En Gestion de la relevancia del conocimiento GRC obtuvo un 84%, estan “totalmente de
acuerdo” en la pregunta 3, la organizacion siempre se esfuerza porque aprendamos unos de otros,

de igual forma estan “totalmente de acuerdo” en la pregunta 5, periodicamente se comparte la

informacion de la actividad de esta institucion.
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4.21. ANALISIS GENERAL DE INDICE GVAMO, GVAC, GVAP

Los expertos en organizaciones citan que “lo que no se puede medir, N0 se puede
controlar” en este contexto, los resultados obtenidos y expresados en un valor total, que se
denomina indice, dan cuenta de informacion relevante sobre el tema de estudio, como una
manifestacion expresa que, centraliza la mirada hacia la gestion del conocimiento, a partir de la
inteligencia organizacional, enfocado en las crecientes actividades empresariales, de tal forma,
que es considerado una puerta abierta a los conocimientos que puedan aplicarse de manera Util en

las organizaciones.

Como punto de partida, se retoma la explicacion de los rangos para la interpretacion de

los resultados de la investigacion:

e Por debajo del 50%, las distorsiones entre perspectivas y capacidades requieren
una intervencion inmediata.

e Entre el 51% y 75%, las capacidades frente a las perspectivas 0 viceversa estan en
alerta para el mejoramiento de prospectivas o atencién a necesidades.

e Desde el 76% hasta el 100%, no hay distorsiones entre las capacidades y

perspectivas.

Como se ha expuesto en el capitulo anterior, el analisis consolidado al Banco Agrario de
Colombia, Zonal Pamplona, muestra que toda la organizacién obtuvo un indice de Memoria de
Inteligencia Organizacional IMI1O de 74%, lo que indica que es una alerta para la proyeccion de

la entidad y refleja las necesidades manifestadas; representado como un potencial de
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mejoramiento para lograr mayores niveles de conocimiento, orientados a identificar puntos de
mejora hacia lo tecnoldgico, lo cual otorga atencion &gil y mayor capacidad organizacional,
también, dando como punto de partida, la preparacion académica requerida, ademas, incluyendo
que se pueden impulsar aspectos como la permanencia en la entidad y el reconocimiento, donde
se concentre el esfuerzo en dar mas valor al aporte de los colaboradores desde el enfoque de
desarrollo del capital humano basado en el conocimiento; a continuacion, se ahonda a partir de lo
expresado con respecto a las respuestas en cada items por los encuestados y con el foco puesto en
mejorar la gestion de conocimiento en la capacidad de respuesta, capacidad de resolver
problemas, capacidad de aprender, capacidad de innovar, capacidad de explotacion del
conocimiento pues, en este contexto, se tendria menos carga operativa y se incrementaria el
interés por desarrollarse profesionalmente, lo que seria un valor afiadido para optimizar los

resultados y asi se mejoraria la creacion, distribucion, aplicacion y retencion del conocimiento.

INDICE GVAMO

La mayor fortaleza de la entidad, esta representada en este indice, muestra la capacidad
del Banco de generar el conocimiento, pasarlo y evolucionarlo través del tiempo, influye la
significativa contribucion al desarrollo en el sector Agropecuario, lo que permite garantizar la
memoria institucional en la facilidad para transferir conocimiento, mejorarlo y perfeccionarlo, no
solo en el conocimiento explicito que existe en el uso de un lenguaje de facil entendimiento, sino
del conocimiento tacito de los empleados que se incrementa en la ejecucion de las actividades; su
resultado de un 80% muestra su evolucion y el desarrollo colaborativo con las perspectivas tanto
externas como internas, lo que indiscutiblemente evidencia que su mayor frente esta en el trabajo

de sus colaboradores desde sus roles, quienes requieren, tienen y pueden encontrar un
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conocimiento particular que puede ser transmitido o generado en pro de los saberes

organizacionales.

INDICE GVAC

El hecho que la generacion de valor a partir de la capacidad de vigilar frente a sus
perspectivas cuente con un 79% significa que para el Banco Agrario de Colombia S.A, zonal
Pamplona, no solo comparte conocimiento, sino que es capaz de tangibilizarlo en los procesos a
partir de documentos que son propiedad de la organizacion favoreciendo la memoria

organizacional.

En las actividades frente a la competencia con un 83%, al Mercado con un 81%, a los
clientes con 80% y los colaboradores con un 80%, se impulsan actividades para incrementar la
capacidad para la toma de decisiones efectivas que se apropien del medio, a partir de aplicar

conocimientos como parte de la estrategia que compromete el desempefio organizacional.

En una menor proporcidn, pero estando ain en el rango superior estan los proveedores
con 77%, productos con 77% y los procesos con 76%, los resultados dan cuenta de aspectos
técnicos necesarios para entender la dindmica de las interacciones de la entidad al estar alerta a
los cambios del pais, de la politica publica, los programas sociales y las tendencias o

requerimientos del sector y los productores agropecuarios.

Se identifica que la generacion de valor a partir de la capacidad de respuesta con un
76%, es un aspecto que conforma la inteligencia organizacional como el medio para lograr su

forma de almacenar y recuperar informacion desde la experiencia, al ser capaz de aprender, aqui,
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se debe tomar en cuenta que en gran medida esta situacion se debe a su condicion de ente
publico, ya que toda operacion de entrada y salida debe ser aprobada por la Junta Directiva, no
hay libertad en la operacion, empezando a mostrar una tendencia de alerta, siendo este un
elemento de evaluacidn a nivel organizativo para alojar el proceso de conversidn de conocimiento

en las interacciones cotidianas con el medio.

Segun el resultado con respecto a los productos 75%, proveedores 74%, procesos 69%,
se evidencia que estan por debajo del rango, con la consecuente minimizacion a la hora de
materializar el tiempo de respuesta frente a las necesidades organizacionales, asi como, la
duplicidad en los procesos hace que sea lenta la respuesta en la atencién, lo que pone a la entidad
en desventaja frente a la competencia, limitando el valor potencial del conocimiento en las
acciones rutinarias dentro del rol de trabajo. Sin embargo, se resalta que los clientes presentan un
alto grado de compromiso Y fidelidad con la entidad, lo que permite un aumento en la gestion de
capacidad de respuesta frente al objetivo final y asi cada uno desde su rol atiende a tiempo los

procesos en los cuales participa dentro de la organizacion.

La generacion de valor frente a la capacidad de resolver problemas con un 70%, este es
el resultado de la Entidad donde mayor dificultad se presenta, frente a los competidores con un
65%, los proveedores 66% Y los productos con el 68%, esto manifiesta una deficiencia en cuanto
a los requerimientos realizados a la entidad y el conflicto interno que se presenta con respecto a
lo comercial con los riesgos inherentes para la entidad, los proveedores y los productos con el
riesgo de no satisfacer completamente necesidades en cuanto a pagos oportunos y o productos no
competitivos. A pesar de ello, la mayor fortaleza son sus colaboradores con un 77% que hacen

que las cosas pasen dado el acervo de conocimiento potencial que esta almacenado y separado en
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cada uno de los individuos, lo que se denomina como conocimiento técito, el cual para ser

explicito y compartido ha de exteriorizarse en cada actividad.

La generacion de valor frente a la capacidad de aprender con una ejecucién del 76%
presenta sus mayores fortalezas con los colaboradores con 82% y el mercado con 80%, lo que
significa que, los encuestados manifiestan que aprenden y se adaptan rapidamente a los cambios
de la entidad; este conocimiento referido a como se hacen las cosas tiene cambios frecuentes y
permanentes, ya que va sujeto al Presidente a cargo del Banco, asi como a sus vicepresidentes, y
dado el ambito publico de la entidad se cambia cada cuatro afios con la eleccion presidencial,
desafortunadamente, las estrategias de aprendizaje como insumo para el saber organizacional, no
han tenido una secuencia en los proyectos, aunque si se ha cambiado para el mejoramiento de la

entidad y el saber de los colaboradores en funcidn de los propésitos organizacionales.

Ciertamente, el banco aprende rapidamente del mercado representado en el sector
agropecuario, este conocimiento formalizado con las actividades de aprendizaje versado en el
sector se adapta rapidamente a las necesidades que estan marcados altamente por factores
externos, a través de los limites de tiempo y espacio que se constituyen en determinantes. Es
evidente que los clientes, los cuales en su gran mayoria no tienen ningdn tipo de conocimiento
académico presenten dificultades para adaptarse a los cambios, pero es alli, donde se activa el
talento humano comprometido al estar al frente y sustentar los procesos y hacerlos tangibles con

sus habilidades y actitudes.

La generacion de valor frente a la capacidad de innovar con un 74% presenta su mayor

debilidad con los proveedores en un 62%, los encuestados perciben como deficiente el asegurar
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mejoras que se conviertan en realidad, emulando, transfiriendo o aumentando la creatividad, la
innovacion y la adaptabilidad, a partir del conocimiento del cual disponen para atender las
necesidades de la operacion y procesos; no se cuenta con un sistema de gestion del conocimiento
en este aspecto, ni con un adecuado instrumento, por ello, en el actual modelo para algunos
momentos se generan reprocesos logrando que se desgasten en tiempo por correcciones y
cumplimiento en tiempos de respuesta, para el caso los aplicativos como COBIS, AS400,
AGROBAC y MOVIAGRO, para los asesores de movilidad. Su mayor indicador esta con los
productos con un 80%, por cuanto hay variedad y cantidad para la atencién en casi todos los
sectores y necesidades de los clientes, al fomentar entre los empleados el saber organizacional
relacionado con la innovacion como ingrediente de un proceso generador de nuevo conocimiento
organizacional que evidencia la estrategia esencial orientada a los intereses comerciales de la

Entidad.

La generacion de valor frente a la capacidad de explotacion del conocimiento con el
70%, registra su menor indicador y al contrario de los anteriores, esta relacionado con los
colaboradores en un 64%, los encuestados manifiestan una inconformidad porque no son tenidos
en cuenta con respecto a sus capacidades y conocimientos para ascender dentro de la entidad, no
hay reconocimiento de su gestion y aporte a la entidad, es sabido que las tecnologias son
facilitadoras y potencializadoras del saber humano, de alli, que la forma tradicional como se ha
venido trabajando responde a asuntos especificos y no perpetua una dinamica de gestion del
conocimiento con capacidad de aplicacion del mismo dentro de un trabajo colaborativo de
construccion que permita no perderse, sino elaborar aprendizajes producto de la explicitacion de
experiencias que contribuyan a los saberes organizacionales desde el rol desempefiado. Los

mejores resultados se presentan con los procesos con 77% y clientes con 76%, con estos Ultimos,
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porque los colaboradores aprenden en marcha, en campo, en actividades con el contacto directo
con los clientes, que en gran medida han ensefiado y se ha aprendido colaborativamente con ellos,
en actividades que entregan informacion para las fichas técnicas en la estructura de los créditos y

demaés productos.

INDICE GVAP

La generacion de valor frente a las perspectivas, a partir de los K-Fast, presenta su mayor
puntaje con los colaboradores con un 76%, quienes segln los encuestados se ponen al frente de
las diferentes situaciones a pesar que puedan tener 0 no una solucién, evidenciando como pueden
explicitar objetos de conocimiento que alimentan a los procesos, por ello, se impacta
positivamente en la ejecucion y cumplimiento de los presupuestos, en muchos casos la
transferencia de informacion conlleva al cumplimiento de los presupuestos comerciales y por
ende a la sostenibilidad del Banco lo que para la mayoria es un orgullo al pertenecer a la
organizacion. Los factores externos representados en el mercado, competidores, proveedores y
clientes presentan una tendencia similar, el conocimiento que cada uno de ellos encierra incide en
los resultados de la gestion de la Entidad, lo cual tiene importancia dado los limitantes que frenan
un mayor impacto en el uso de sus servicios e impactan en los propositos organizacionales que
implican actividades y acciones a partir de la gestion del conocimiento como una aportacion de

una organizacion inteligente en el &mbito publico.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion permitié encontrar resultados respecto a la evaluacién
de la Gestion del Conocimiento a través del indice de Medicion de Inteligencia Organizacional
(IMIO) en el Banco Agrario de Colombia, zonal Pamplona; conforme a lo planteado en el
objetivo general del proyecto; se puede aseverar que el estudio devela, mediante el uso de la
denominada Matriz de indice de Medicion de Inteligencia Organizacional IMIO, tres
dimensiones del Banco, a saber a) memoria organizativa, b) capacidades y c) la cultura, las
actitudes y los comportamientos, las cuales se relacionan con las perspectivas de mercados,

competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores.

Asi mismo, gracias al cumplimiento del primer objetivo especifico, se obtiene una mayor
vision para comprender la importancia respecto al tema abordado, pues al remitirse a la revision
de (22) modelos de Gestion de Conocimiento y de (15) los modelos de Inteligencia
Organizacional, se demuestra que estos constructos cientificos tienen informacion que sirve de

asidero para ahondar y alcanzar profundidad en una investigacion.

Al cumplir con el segundo objetivo especifico de clasificar los resultados obtenidos por la
evaluacion de la Gestion del conocimiento a traves del calculo del indice de inteligencia
organizacional (IMIO) para el Banco Agrario de Colombia S.A., Zonal Pamplona, se demuestra
en la Gestion del Conocimiento un resultado general al interior de la entidad de GGC = 75%, lo
que indica un alto grado de interés de los colaboradores en la Gestion del Conocimiento. En esta

linea, y respecto a la Gestion de la Relevancia del conocimiento, también se halla un resultado
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muy positivo, GRC = 83% especialmente, en cuanto a lo que tiene que ver con compartir la
informacidn propia de la actividad de la institucion, lo cual potencializa el trabajo pensando en
los cambios futuros, siempre y cuando se optimice el conocimiento de las personas y se fomente
la actualizacion de forma permanente. Ademas, en los hallazgos con relacion al analisis de
cultura, aptitudes y comportamientos, se destaca el alto grado de percepcion en la confianza y

trato con los clientes (88%).

En cuanto al cumplimiento del tercer objetivo especifico el resultado del indice de la
Inteligencia Organizacional (IMIO) para el Banco Agrario de Colombia, zonal Pamplona, si bien,
muestra una perspectiva positiva con un indice IMIO = 74%, naturalmente, se pueden plantear
que se halla la necesidad de realizar ajustes necesarios como una oportunidad de mejora a fin de
ampliar su potencial; ademas se halla con relacién con los indices GVAMO, GVAP, GVAC,

GVACAC, lo siguiente:

Iniciemos con GVAMO (75%) Generacion a partir de la memoria organizativa /capital

estructural una oportunidad para materializar la formalizacidn de trabajos realizados con clientes.

Seguimos con GVAP: Generacion de valor a partir de las perspectivas de los K-Facts, en
cuanto a la capacidad de innovar con proveedores (62%), el aprendizaje organizacional en
relacion con la capacidad de explotacién del conocimiento de colaboradores (64%),
competidores (66%), mercado (67%), proveedores (67%), productos (69%), ademas, fomentar
fases que den una solucién integrada a la capacidad de resolver problemas con competidores
(65%), proveedores (66%), productos (68%), mas soluciones dentro de un todo organizacional
que permitan lograr un conocimiento disefiado en la capacidad de respuesta en procesos (69%) y

formacidn para conocimiento construido en la capacidad de aprender de proveedores (70%).
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Ahora, apuntamos al resultado del GVAC: Capacidades para explotacion de
conocimiento, en cuanto a integrar los conocimientos en la capacidad de resolver problemas

(70%)

A proposito del GVACAC: Generacién de valor a partir de la cultura, aptitudes y
comportamiento organizacional, se hace referencia a la forma adecuada de cooperacion abierta y

dindmica con proveedores (63%) e innovacion y cambios de criterios de los procesos (64%).

Considerando los hallazgos, cabe destacar que los resultados de la Gestién del
Conocimiento del Banco Agrario Colombia, zonal Pamplona son positivos y los ajustes son una
oportunidad que permitira un mayor valor agregado, una mejor competitividad, un mayor
estimulo a la necesidad institucional de aumentar la gestion del conocimiento y la mentalidad en

pro de la creacion de activos intangibles en la organizacion.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

Las reflexiones finales en torno a la investigacion se centran en el estudio de
metodologias, técnicas procesos y herramientas para la Gestién del Conocimiento que beneficie
las organizaciones contemporéneas sean publicas o privadas. Asi mismo, es conveniente la
existencia de equipos encargados de la gestion del conocimiento especialmente del disefio,
desarrollo y evaluacion de los procesos que contribuyan a la creacion, distribucion, aplicacion y

retencion del mismo.

Es innegable que la gestion del conocimiento contribuye al desarrollo organizativo, a la
adquisicion de metodologias y estrategias que permiten crear nuevo conocimiento o transformar
un tipo de conocimiento en otro, lo cual incide en la capacidad para la toma de decisiones y

consecuentemente, la mejora de la efectividad.

Parte del éxito de la gestion del conocimiento en la actual época esta circunscrita a valorar

el rol de la tecnologia en la gestion del conocimiento.

La teoria organizacional reconoce el estudio de la inteligencia organizacional segin varios
autores como un factor critico de supervivencia e imprescindiblemente atada a la gestion del

conocimiento.

La inteligencia organizacional es un enfoque que propicia la creacion de valor a partir de
la gestion de conocimiento donde se reconocen como claves a las personas de la organizacion

quienes transforman informacién en conocimiento.
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De acuerdo a lo anterior se recomienda, propiciar espacios para realizar analisis, formar a
los colaboradores, a través de conocimientos especificos, realizar aprendizajes en metodologias,
fortalecer el equipo interdisciplinario, multidisciplinario y transdisciplinario, disefiar estrategias

que involucren clientes, proveedores, competidores y colaboradores.
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ANEXOS
Anexo 1: Encuesta

Apreciado/a Sr./a.

Le invitamos a participar en la siguiente encuesta la cual tiene como objetivo principal conocer
informacidn relacionada con la gestion del conocimiento en el Banco Agrario de Colombia S.A.
Zonal Pamplona e identificar el aprovechamiento que esta hace del conocimiento para el
desarrollo de sus diferentes actividades, con el propésito de generar estrategias que le permitan
ser mas competitiva.

Su opinién es muy importante en este proceso, sdlo necesita 15 minutos para llenar cada
cuestionario. Por favor, valore todas las afirmaciones con total sinceridad. No hay respuestas
correctas ni incorrectas. Ninguna organizacion es perfecta, todas tienen sus puntos fuertes y sus
oportunidades de mejora. Las respuestas seran tratadas de forma anonima y confidencial. Las
encuestas seran recibidas se trataran y analizaran las respuestas con absoluta reserva.

La investigacion se lleva a cabo en el seno de programa de Maestria en Administracion de la
Universidad de Pamplona.

Reciba un cordial saludo y muchas gracias por su participacion.

INSTRUMENTO
INFORMACION GENERAL DE LA EMPRESA

Razon social de la organizacion BANCO AGRARIO DE COLOMBIA S.A.

Sector Economico FINANCIERO

Afios de actividad de la organizacion 20 ANOS

Naturaleza de organizacion: S. A. X_Ltda._ Otra Publica Mixta X _
(Inversion de Estado y privado) Estado 99,9% - Otros 0,1%

Origen de la Inversion: Nacional X__ Extranjera

INFORMACION GENERAL DEL ENTREVISTADO

Lugar y fecha de realizacion de la encuesta

Cargo actual que desempefia el entrevistado(a)
e Gerente Zonal
Director Oficina
Director Operativo
Asesor comercial- (Incluye Microfinanzas —Asagro)
Oficial Operativo Senior
Cajero
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Afios de vinculacion a la organizacion

Hasta 5 afios
Hasta 10 afios
Hasta 20 afios

Grado académico

[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
Edad

Género

Bachiller

Estudios Técnicos
Estudios Universitarios
Estudios de Posgrados

De 19 a 30 afios
De 31 a 40 afios
De 41 a 50 afios
De 51 a 60 afios

Femenino
Masculino
Otro

No. de personas a cargo
en la organizacion

Ciudad donde labora:

Cacota
Cucutilla
Chitaga
Herran
Labateca
Mutiscua
Pamplona
Silos
Ragonvalia
Toledo
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Instrucciones

Esta encuesta se compone de dos partes: en la primera parte, Usted encontrard una serie de
enunciados relacionados con la: apropiacion, aplicacion y generacion del conocimiento en su
organizacion.

Por favor lea cada enunciado y marque con una “X” el nimero que usted considera representa su
percepcién en una escala de la 1 a 4, donde:

1 = Malo: Totalmente en desacuerdo. Oportunidad de generacion de valor muy baja.
2 =Regular:  Parcialmente en desacuerdo. Existen algunas oportunidades, pero deben

mejorar algunas de las capacidades
3 = Bueno: Parcialmente en acuerdo. Existen oportunidades para generar valor
4 = Excelente: Totalmente de acuerdo. El esquema de generacion de valor es muy bueno
PARTE 1
Enunciados
1. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA S.A., Zonal Pamplona, siempre se da prioridad a
la capacitacion del personal: 1234
2. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona siempre se optimiza el
conocimiento de las personas: 1234
3. Enel BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona siempre se esfuerzan
porque aprendamos unos de otros: 1234
4. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona todos nos actualizamos de
forma permanente: 1234
5. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona periddicamente se comparte
la informacion de la actividad de esta institucion: 1234
6. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona se reconoce y estimula la
creatividad e innovacion: 1234

7. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona, periddicamente incorpora

nuevos conocimientos a su actividad: 1234
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8. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona periédicamente usa
resultados de investigacion (propios y/o externos) 1234

9. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona siempre se aprende de su
relacion con el entorno: 1234

10. Es usual que en el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona trabaje
pensando en los cambios futuros: 1234

11. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona se estimula estar atentos a
las tendencias del entorno: 1 2 3 4

12. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona se optimiza el uso de las

tecnologias de la comunicacion y de la informacion para ser cada vez mejores trabajadores y

mejor organizacion: 1 2 3 4

13. En el BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA, Zonal Pamplona trabaja en redes de

cooperacion con otras organizaciones: 1 2 3 4

PARTE 2

La segunda parte se denomina “Matriz de indice de Medicion de Inteligencia Organizacional” la
cual esta conformada por tres dimensiones:

1. La memoria organizativa
2. Matriz simple de capacidades
3. La cultura (las actitudes y los comportamientos)

Donde cada dimension esté relacionada con las perspectivas de:
Mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores.

Por favor lea cada recuadro de la matriz y en el espacio en blanco ubicado debajo del respectivo
recuadro, escriba la percepcion que Usted tiene del correspondiente enunciado segun la escala de:

1. Malo

2. Regular
3. Bueno

4. Excelente
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Ejemplo: En la primera fila relacionada con la “Memoria organizativa” en el primer recuadro de
la izquierda de la matriz (ver matriz anexa), se lee: “De la evolucion de los mercados” e
inmediatamente debajo hay un recuadro en blanco, el cual se debe diligenciar con la percepcién
de: malo (1), regular (2), bueno (3) o excelente (4), segun usted considere que la organizacién
aprende “de la evolucion de los mercados”.

Una persona que considere que la organizacion donde trabaja no ha aprende de la evolucion de
los mercados colocara en la celda la palabra “malo” o el nimero (1), pero, si considera que si ha
aprendido colocara bueno (3) o excelente (4).

Gracias por la valiosa colaboracion
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