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RESUMEN

Titulo: LA CAPACIDAD DE ABSORCION DE LAS EMPRESAS Y LA
TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO COMO ELEMENTOS CLAVES EN
EL APRENDIZAJE INTERORGANIZATIVO

Autores:Diana Marcela Gamez Arias y Jose Luis Renza Orejuela

Palabras Clave: aprendizaje interorganizativo, transferencia de conocimiento,

capacidad de absorcién, empresa y Universidad.
Descripcion:

Este trabajo presenta una propuesta que integra el concepto de capacidad de
absorcion y transferencia de conocimientoen el campo del aprendizaje con la
nocion de conocimiento interorganizativo aplicado a aquellas organizaciones
gue aprenden en la medida en que generan conocimiento, y lo transfieren

mediante acuerdos cooperativos con otras organizaciones.

El proposito de la investigacion tiene varios elementos. Primero, la propuesta
contribuye a la apropiacién de las ideas del aprendizaje a nivel organizacional,
principalmente el conocimiento interorganizativo esencial para la dindmica y
desarrollo empresarial y organizacional. Segundo, la informacién recolectada
respecto al tema de investigacion afianza la idea sobre el potencial que posee
la capacidad de absorcién en el aprendizaje para generar nuevas formas de
organizacioén. Y, tercero, el trabajo como un todo puede tomarse como un
marco de referencia respecto de la utilizacion del enfoque de investigacion
basado en aprendizaje interorganizativo para los diversos tipos de

organizaciones existentes.

En el desarrollo de la propuesta se pueden identificar dos momentos cruciales
para la comprension del tema en mencién. Un primer momento centrado en la
construccion de un marco de ideas basado en los planteamientos existentes
en el campo del aprendizaje interorganizativo, la transferencia de conocimiento

y su relacién con la idea de organizacion que aprende.



Un segundo momento centradoen el enriquecimiento del marco de ideas
incorporando planteamientos respecto de las relaciones que se establecen
entre universidad y empresa como organizaciones respecto a la capacidad de

absorcién en el aprendizaje y la generacion de conocimiento.

ABSTRACT

Title:COMPANIES ABSORPTION CAPACITY AND KNOWLEDGE
TRANSFER AS KEYS ELEMENTS IN INTERORGANIZATIONAL LEARNING.

Authors: Diana Marcela Gamez Arias and Jose Luis Renza Orejuela.

Keywords: inter-organizational learning, knowledge transfer, absorptive

capacity, company and university.
Description:

This paper presents a proposal that integrates the concept of absorptive
capacity and knowledge transfer in the field of learning with the notion of
interorganizational knowledge applied to those organizations that learn to the
extent that generate knowledge, and transfer it through cooperative agreements

with other organizations.

The purpose of the research has several elements. First, the proposal provides
for the appropriation of the ideas of learning at the organizational level, mainly
interorganizational knowledge essential for dynamic business and
organizational development. Second, the information collected on the subject of
research reinforces the idea of the potential absorptive capacity has on learning
to generate new forms of organization. And third, the work as a whole can be
taken as a framework on the use of research-based approach to

interorganizational learning the various types of existing organizations.

In the developing of the proposal two crucial moments can be identified to

understand the topic in question. The first one initially focused on the



construction of a framework of ideas based on existing approaches in the field
of inter-organizational learning, knowledge transfer and its relationship to the
idea of learning organization. A second phase focused on enriching the
framework of ideas incorporating approaches to relations established between
universities and businesses as organizations regarding absorptive capacity in

learning and knowledge generation.

1. INTRODUCCION

Tanto el aprendizaje como el conocimiento han jugado un rol preponderante
al interior de la cultura y el desarrollo de la especie humana, tanto a nivel
colectivo como individual, el aprendizaje ha significado la consolidacion de
un elemento sustancial para el desarrollo de las organizaciones ya fuesen
educativas o comerciales, puesto que en ultima instancia es el aprendizaje
como proceso el que posibilita la evolucién y adaptacion en términos de

eficiencia para cualquier organizacion.

En este orden de ideas nos encontramos hoy en dia frente a organizaciones
altamente competitivas, cuyo grado de realizacion y éxito depende
directamente de la orientacion hacia el aprendizaje continuo el cual le
permite producir nuevo conocimiento para lograr asi ventajas en términos

competitivos.

El presente trabajo de investigacion tiene por objeto identificar la importancia
gue tiene el aprendizaje interorganizativo a nivel organizacional, haciendo
énfasis en los conceptos de capacidad de absorcion y transferencia de
conocimiento, a la par que se establecen las relaciones entre la universidad
y la empresa desde la 6ptica del aprendizaje interorganizativo como recurso
estratégico béasico para un direccionamiento eficiente en cualquier tipo de

organizacion.



Como consecuencia de todo lo anterior, el presente trabajo se centra en una
exposicion del conocimiento interorganizativo como recurso estratégico
bésico, y la transferencia de conocimiento como la fuente fundamental de
ventajas competitivas, esto es, como herramientas fundamentales para el

desarrollo continuo y consistente de las organizaciones.

2. GENERALIDADES DEL PROYECTO

2.1 DEFINICION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En una sociedad marcada por las transformaciones continuas y el ritmo
vertiginoso en la produccion de informacién y el aumento del conocimiento
tecnoldgico y cientifico, (esto es, por la incertidumbre) y asi mismo de la
complejidad, las organizaciones en el seno de la sociedad contemporanea
necesitan ser dirigidas de acuerdo a los nuevos retos que esta situacion les
plantea. Dentro de este marco de ideas, se comprende que es imperativo dirigir
las organizaciones de cara a dos ejes rectores, a saber: la capacidad de
aprendizaje y la capacidad para establecer relaciones de colaboracién o
cooperacion entre diferentes organizacion con el fin de gestionar recursos y
capacidades realmente estratégicos, para dar respuesta a €s0S nuevos

desafios.

En este orden de ideas se trata de delimitar mediante una exploracion
conceptual, ¢Cuales son los alcances y el significado del aprendizaje
interorganizativo en relacién con la universidad y la empresa?



3. JUSTIFICACION

Este trabajo de grado se realiza bajo la orientacidbn del proyecto de
investigacidon “Factores determinantes en las practicas de aprendizaje
organizacional en el marco de la relacion Universidad - Empresa” que tiene por
objetivo general, la construccion de una propuesta teorica a partir de la
identificacién de los factores determinantes de los procesos de aprendizaje que
influyen en la adopcion de practicas de aprendizaje estratégicas en las
organizaciones, en el marco de los acuerdos de cooperacién generados en la

relacion universidad — empresa.

La conceptualizacién de los constructos que participan en el proyecto se han
establecido como: Capacidad de absorcion, aprendizaje organizacional,
transferencia de conocimiento, acuerdos de cooperacion, la relacién

Universidad — Empresa.



4. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar la importancia del aprendizaje interorganizativo y la capacidad de
absorcion en dicho aprendizaje como medio para que las organizaciones
mejoren, optimice sus procesos y adquieran nuevos conocimientos con el fin de

generar una ventaja competitiva.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
Identificar la importancia de la cooperacion entre organizaciones como factor
fundamental en los procesos de transferencia de conocimiento.

Definir el rol estratégico que posee el aprendizaje interorganizativo en la

obtencién de una ventaja competitiva.

Delimitar y evidenciar la naturaleza de las relaciones entre universidad y
empresa a la luz del aprendizaje interorganizativo.



5. MARCO TEORICO

5.1 BASES CONCEPTUALES EN EL APRENDIZAJE
INTERORGANIZATIVO.

En un mundo globalizado, las organizaciones se encuentran establecidas en un
ambiente cambiante que puede afectar completamente su competitividad con
relacion a las demas. Por este motivo han surgido nuevos conceptos y
practicas sobre como enfrentar las variaciones de factores externos, afiadiendo
al aprendizaje individual, grupal y organizacional un cuarto nivel identificado

como aprendizaje interorganizativo.(Ver figura 1)

Figura 1. Esquema bésico del aprendizaje interorganizativo.
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Fuente:http://www.scielo.br/scielo.php?pid=51807-17752010000100003&script=sci_arttext

El aprendizaje interorganizacional presenta una gran oportunidad para los

procesos de aprendizaje de una organizacion, teniendo en cuenta que estas
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pueden aprender y beneficiarse de los conocimientos de otras organizaciones.
Al ser portadoras de conocimiento, las organizaciones, ademas de compartirlo

pueden crearlo conjuntamente generando beneficios entre ellas.

Segun estudios, el aprendizaje a nivel interorganizacional es emergente y es
basado en las interacciones sociales, en otras palabras, el aprendizaje es, por
definicion, un proceso dinamico de interaccibn que involucra socios con
diferentes cualidades. Debido a estas conexiones con otros, este aprendizaje
es concebido como un fendmeno complejo basado en tres procesos
interrelacionados: primero, aprender a colaborar; segundo, aprender a
compartir conocimiento y finalmente, aprender a retener el conocimiento
adquirido. Estos tres aspectos del aprendizaje interorganizacional ocurren

simultaneamente.

Acuerdos de colaboracion.

Las organizaciones mediante la colaboracion, crean relaciones entre ellas que
pueden ayudarlas a participar en actividades que promuevan el crecimiento de
sus conocimientos, interactuando con otros actores, y aprendiendo a formar
parte de una red especifica y asi adquirir una posicion més sobresaliente en el
mercado. Entonces, el problema es cdmo aprender conocimientos estratégicos
cuando la empresa no los posee y no estan disponibles en el mercado. Por lo
que una solucion, es la utilizacion de acuerdos de cooperacion (Benavides
Espinosa, 2011).

Los acuerdos de colaboracién pueden ser vistos como alianzas, las cuales son
un acuerdo entre dos 0 mas empresas independientes que, uniendo o
compartiendo parte de sus capacidades y/o recursos, instauran cierto grado de
interrelacion para aumentar sus ventajas competitivas. (Pefia Legazkue,

Aranguren Querejeta; 2002).

! Conceptualizing inter-organizational learning: An emergent andprocess-based view of learning in
organizational networks; Francesca Mariotti; Pag. 9
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La estrecha colaboracion de una organizacién con otra, hace que una ensefie a
la otra ese conocimiento complejo ayudandole a la asimilacion para su
posterior aplicacién, por lo tanto una organizacidbn puede obtener mas
conocimiento estratégico y de forma mas rapida alidndose con una que la

complemente y permita su crecimiento. (Ver figura 2).

Figura 2. Esquema funcional de un acuerdo de cooperacion entre

empresas.

Acuerdo de Cooperacion

Complementariedad . e Clarificacién

Comunicacion Concentrar

Competencia T~ Coherencia

Continuidad

Fuente:http://www.indor.net/como-sequir-la-estela-de-la-buena-suerte-empresarial-en-

2013/

Los acuerdos de cooperacion pueden ser un mecanismo adecuado para
explotar las sinergias entre distintas empresas y reducir los costes de
transaccion. Pero, ademas, los acuerdos de colaboracion generan también un
aprendizaje organizacional o una transferencia de conocimiento tacito, de
habilidades y de reputacién. De hecho, a medida que ha ido aumentando la
importancia de la circulacién del conocimiento a nivel global han ido

adquiriendo cada vez mas relevancia las alianzas para el conocimiento,
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mediante las cuales las empresas que colaboran buscan aprender o generar

nuevas tecnologias o capacidades.

Estas alianzas son, a la vez, causa y efecto de la competencia por la posesion
del conocimiento tecnoldgico, puesto que la cooperacion ayuda a las empresas
a aprender las unas de las otras y acelera la transmision del conocimiento

(Pefa Legazkue, Aranguren Querejeta; 2002).

Transferencia del conocimiento

Un segundo aspecto de aprendizaje interorganizacional es acerca del proceso

de compartir conocimiento.

El aprendizaje en las organizaciones no es algo que se logra simplemente con
la transferencia de recursos, sino que es un trabajo social conjunto en que las
empresas constituyen y reconstituyen el conocimiento mediante la participacion
en actividades de colaboracion. Este proceso de intercambio de conocimiento
hace que las organizaciones sean proactivas en el momento de aprender como

aprovechar las relaciones externas.

El tipo de conocimiento que se estd transfiriendo representa una gran
diferencia en cuanto a qué tipo de método de transferencia funciona mejor. El
tipo de conocimiento es una sucesion continua que va de lo explicito a lo tacito.
En uno de los extremos de la sucesion se encuentra el conocimiento que
puede expresarse en procedimientos, pasos y estandares (el conocimiento
explicito), que puede traducirse en una lista de verificacion o en listas de
especificaciones.

En el otro extremo de la sucesién estd el conocimiento que se encuentra
primordialmente en la comprension de las personas (el conocimiento tacito).
(Vega Lebrun, 2005). Si el conocimiento es tacito, no es facil su transferencia
pero éste puede ser entendido mejor o copiado de forma mas correcta, si la
transferencia de conocimientos se realiza a través de una cooperacion o una

joint venture (Hennart,1988).
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El conocimiento puede ser algo complejo y esta complejidad proviene de un
gran numero de tecnologias, rutinas, y de la experiencia de los individuos o
equipos (Reed y DeFillippi, 1990). En general, existen dos conceptos de
complejidad claramente diferenciados, la complejidad técnica y la complejidad
social. La primera es definida por Simonin (1999) como el numero de
tecnologias interdependientes, rutinas, individuos y recursos relacionados con
un conocimiento, (Benavides Espinosa, 2011). Y la segunda, es el grado en
gue un determinado conocimiento depende de otros conocimientos (Winter,
1987; Zander y Kogut, 1995; Wonglimpiyarat, 2005; Bianchi et al., 2011), se
refiere a las relaciones especializadas entre individuos, (Benavides Espinosa,
2011).

De acuerdo a los criterios que determinan cémo funcionara un método de
transferencia del conocimiento (quién es el receptor propuesto, la naturaleza de
la tarea y el tipo de conocimiento que habra de transferirse), se desarrollan
cinco categorias de transferencia del conocimiento en donde cada una requiere
de diferentes elementos de disefio para hacer que la transferencia resulte
satisfactoria, (Vega Lebran, 2005).

e Transferencia en serie: comprende la transferencia del conocimiento
gue un equipo ha aprendido a partir de la realizacién de su tarea en un
contexto, para la proxima vez que dicho equipo realice la misma tarea en
un contexto diferente. Para que esto suceda, el conocimiento debe

transferirse de los miembros individuales al equipo en su conjunto.

e Transferencia cercana: es utilizable cuando un equipo ha aprendido
algo a partir de su experiencia y que la organizacion desearia repetir en
otros equipos que ejecutan un trabajo muy parecido. Establece una

semejanza entre el equipo fuente y el equipo receptor.

e Transferencia lejana: es utilizable cuando un equipo ha aprendido

partiendo de su experiencia que la organizacion quisiera poner a

14



disposicion de otros equipos que desarrollan un trabajo similar. En la
transferencia lejana la tarea es no rutinaria, mientras que en el caso de
la transferencia cercana es rutinaria. Esta es utilizable sélo cuando el
conocimiento que el equipo fuente ha obtenido es en su mayoria tacito

mas bien que explicito.

e Transferencia estratégica: es pertinente cuando se requiere el
conocimiento tanto tacito como explicito de la organizacién para llevar a
cabo una tarea estratégica que se presenta de manera poco frecuente,
pero que tiene una importancia decisiva para la organizacion en su

conjunto.

La transferencia estratégica esta centrada en el usuario final, o receptor
del conocimiento, en vez de enfocarse en la fuente del mismo. También
estd enfocada hacia el futuro, por lo que desarrolla el conocimiento
necesario en vez de aprovechar el conocimiento existente, afecta
multiples unidades en una organizacién en vez de afectar a un solo

grupo o equipo.

e Transferencia experta: es pertinente cuando los equipos que se
encuentran con un problema técnico inusual que va mas alla del alcance
de su propio conocimiento buscan la experiencia de otras personas
dentro de la organizacion para que los ayuden a resolverlo.
Generalmente, el conocimiento que se solicita no se encuentra en un

manual o en la documentacion estandar.

Como se puede apreciar, la transferencia de conocimiento es un elemento
clave en el aprendizaje interorganizativo y es mas facil cuando las
organizaciones buscan aliarse. Combinando conocimientos, ya sean
administrativos o técnicos, obtendran una ventaja y facilitar4 el acceso a la

transferencia de estos para poder maximizar sus beneficios conjuntos.
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Sumado a lo anterior la vision de la organizaciéon o la empresa centrada en el
conocimiento no esta supeditada aun a una simple teoria de la estrategia® que
vaya mas alla de la visibn basada en los recursos y la aproximacion de las
capacidades dinamicas. Esto se debe a la nocion que del conocimiento se ha
formado a nivel organizativo como un recurso (que puede ser obtenido,
transferido e integrado). Asi mismo, dentro de la teoria organizacional, nos
encontramos frente a procesos de transferencia interna y externa del

conocimiento que a simple vista son analogos.

Ahora bien, la visibn de la empresa basada en el conocimiento ofrece
contribuciones de orden te6rico sumamente significativas, que se centran en
los procesos a través de los cuales el conocimiento es captado, transferido y
combinado dentro de la organizacion y entre estas, el cual como se menciond
inicialmente en esta investigacion, se basan en fendmenos de naturaleza

estratégica como las alianzas, la toma de decisiones estratégicas entre otros.

Pues bien, dentro de los estudios llevados a cabo respecto a las relaciones de
la transferencia de conociendo y la organizacion se desarrolla una investigacion

centrada en tres factores vitales para su comprension, a saber:

-Se desarrolla una clasificacién de constructos y una definicion mas precisa

respecto del conocimiento.

-Integrar el conocimiento como proceso (el proceso de conocer) y el
conocimiento como recurso.

-Ampliar la base conceptual del conocimiento con ideas de otras disciplinas
cientificas.

En suma, lo que se buscaba era ante todo desarrollar una comprension mas

profunda respecto a la naturaleza del conocimiento organizacional, y de los

2 Que relacione variables independientes con el rendimiento de la empresa.
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mecanismos sociales y cognitivos dentro de los cuales los individuos

laboran.(Ver figura 3).

Figura3. Modelo de Transferencia del Conocimiento.
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Fuente: http://gestiondelconocimiento-marli.blogspot.com/

En este orden de ideas se realiza una sintesis de los cuatro pilares sobre los
gue descansan la investigacion en relacion con el conocimiento a nivel

organizacional®.
-Obtencion de conocimiento
En entornos dinamicos, los cargos mas altos precisan adaptar la base de

conocimientos de la empresa. Dada la dispersién del conocimiento (tanto

dentro como fuera de la organizacion) y la incertidumbre del entorno, la

® Eisenhardt, K.M.; Santos, F.M. (2001). “Knowledge-Based View: A New Theory of Strategy?” En:
Pettigrew, A.; Thomas, H.; Whittington, R. (Eds.). Handbook of Strategy

17



consecucion de este recurso es fundamental para identificar el conocimiento

relevante que est4 siendo creado.

En efecto, se trata de establecer una interaccion entre la obtencion interna y

externa de conocimiento y aquellos resultados relacionados con la innovacién®.
-Transferencia Interna de Conocimiento

La transferencia de conocimiento dentro de una organizacion depende de las
caracteristicas de éste, del emisor, receptor y de la relacion entre todos sus
elementos. Respecto a los rasgos distintivos del conocimiento y el grado de

eficacia en la transferencia del mismo se ha observado que:

El cardcter tacito y su complejidad reprimen (o cuando menos dificultan)
su transferencia.

Su valor estratégico acrecienta la transferencia del mismo.

Se reconoce también que la relacion entre emisor y receptor es fundamental
para la transferencia de conocimiento, entre las principales interacciones

emisor—receptor tenemos:

Los mecanismos de integracion (equipos, redes sociales informales,
reuniones formales) la transferencia de conocimiento se facilita.
La estructura organizacional apropiada puede facilitar la transferencia de

conocimiento.

Con base en lo expuesto, se plantean como lineas de trabajo futuras los

siguientes aspectos:

e La relacion entre transferencia interna de conocimiento y rendimiento.

* Se ha podido constatar que una serie conexiones externas conduce a més innovacién, como via de
obtencién y generacion de conocimiento.
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e Identificar si la transferencia interna de conocimiento acarrea una ventaja
competitiva.

e Determinar cudl es el conocimiento valioso y cuando transferirlo

-Transferencia Externa de Conocimiento

La transferencia de conocimiento entre empresas (a través de alianzas y
adquisiciones), se ve perturbada, al igual que la transferencia interna, por las

caracteristicas del mismo y por las relaciones entre emisor y receptor:

La similitud en la base general de conocimientos y en las estructuras
organizativas mejora la transferencia de este recurso.

Aquellas empresas que han convertido su préctica en un saber hacer
gue esta incrustado en las estructuras organizacionales tienen

transferencias de conocimiento mas exitosas.

En sintesis, esta linea investigativa no ha dado una respuesta concluyente
respecto a si la transferencia externa es mas facil o cualitativamente diferente
de la transferencia interna. Es por ello que se desarrolla de forma
masespecifica los estudios en relacion a la transferencia de conocimiento
interorganizacional. Esto es esencial desde el punto de vista de la vision del

conocimiento como teoria de la organizacion.

-Integracién del Conocimiento

Se orienta a explicar cobmo se integra el conocimiento especializado procedente
de fuentes diversas, para generar conocimiento nuevo. En particular, mucha de
esta investigacion se enfoca en como los individuos de diferentes
comunidades integran sus conocimientos especializados, sobre todo dentro de

las organizaciones, que permiten la integracion de esos conocimientos.
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En este punto en particular se abordan los problemas de integracion del
conocimiento dentro de la empresa y entre empresas. Particularmente
interesante, resulta el papel de las pautas y parametros al interior de las

organizaciones respecto a la integracion del conocimiento.

o Ciertos trabajos sugieren que los criterios para la investigacion del
mercado, pueden originar obstaculos a la integracion del conocimiento
entre comunidades.

e En consecuencia, los pardmetros y pautas han demostrado tener un
enorme impacto a la hora de mejorar o imposibilitar la integracion del

conocimiento.

Sin embargo la integracién del conocimiento tiende a dejar de lado temas clave
desde el punto de vista estratégico, entre los que cabe recordar la ventaja
competitiva y el rendimiento de la empresa por adquisicién de conocimiento

COMO recurso.
El siguiente cuadro sintetiza las principales referencias de los estudios

empiricos llevados a cabo en cada uno de estos cuatro ejes tematicos. (Ver

cuadro 1)
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Cuadro 1. Referentes bibliograficos en estudios Empiricos sobre Transferencia de
conocimiento.

OBTENCION DEL CONOCIMIENTO

Bierly & Chakrabarti, 1996. Brown & Eisenhardt, 1997. Hansen, 1998.
Henderson & Cockburn, 1994. Henderson & Cockburn, 1996. Jett, 1999.
Liebeskind, Oliver, Zucker & Brewer, 1996. Powell, Koput & Smith-Doerr, 1996.
Rosenkopf & Nerkar, 1999. Tripsas, 1997.

TRANSFERENCIA INTERNA DE CONOCIMIENTO

Athanassiou & Nigh, 1999. Brown & Eisenhardt, 1998. Gupta & Govindarajan,
2000. Hansen, 1999. Hargadon, 1998. Lord & Ranft, 1998. Szulanski, 1996.
Zander & Kogut, 1995.

TRANSFERENCIA EXTERNA DE CONOCIMIENTO

Almeida, 1996. Inkpen & Dinur, 1998. Lane & Lubatkin, 1998. Lorenzoni &
Lipparini, 1999. Mowery, Oxley & Silverman, 1996. Ranft & Lord, 1998. Ranft &
Zeithmal, 1997. Simonin, 1997 y 1999.

INTEGRACION DEL CONOCIMIENTO

Bechky, 1999. Dougherty, 1992. Eisenhardt, 1989. Hargadon & Sutton, 1997.
Helper, MacDuffie & Sabel, 1999. Okhuysen & Eisenhardt, 2000.

Fuente: Eisenhardt y Santos, 2001.
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5.1.2 LA CAPACIDAD DE ABSORCION EN EL APRENDIZAJE
INTERORGANIZATIVO.

El aprendizaje a nivel interorganizativo exhibe unos rasgos bastante
especificos respecto a su ciclo o etapas presentes en dicho proceso, y su
relacion con los procesos de innovacion al interior de una organizacion asi
como entre organizaciones. (Ver figuras 4y 5).

Figura 4. Ciclo de aprendizaje

Observaciones
/ y refliones “\
Formacion de conceptos Experiencia
abstractos ¥ generalizaciones conereta

4
\ Prueka de las /
. implicaciones

de conceptos en nuevas
sifuaciones

Fuente: KOLB (1984).Disponible en internet:
http://www.monografias.com/trabajos26/gestion-conocimiento/gestion-conocimiento.shtml

Figura 5. Relacion entre proceso de innovacion y aprendizaje.

Productos

Stock de Proceso de aprendizaje
conocimdento Proceso de innrvacion

P
.ﬁ TOCES0S

Creatividad

|]::> Mueso conociriento

Fuente: Lopez, Vasquez y Prieto (2004).
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El aprendizaje interorganizativo se refleja justamente en la capacidad de
absorcién en relacién con el conocimiento que es adquirido o generado como
recurso y que posteriormente habra de convertirse en una herramienta de valor
estratégico que proporcione ventajas competitivas a una organizacion en
particular. La capacidad de absorcion alude al modo como las organizaciones
se instituyen para captar los conocimientos endégenos y exdgenos necesarios
para su funcionamiento, asi como las formas para aprender, en el &mbito local

regional y nacional.

Esto conlleva a pensar en una " organizacion inteligente o una organizacion

que aprende®

referida a la capacidad de absorber nuevos conocimientos o
conocimientos en general y aprendizaje con una ventaja econémica sostenida,
basada en la creacién de conocimiento, es decir, hablamos de capacidad de
absorcion como pieza fundamental del aprendizaje organizativo en la medida
en que la empresa se convierte en un tipo de organizacion innovadora, creativa
0 que aprende y se interesa por los factores que determinan la dindmica
econOmica de una region y en particular, en la naturaleza de los procesos

innovadores tanto como en los factores y condiciones que los estimulan.

Esto nos da la idea de organizaciones creativas e inteligentes, caracterizadas
por una mano de obra altamente calificada, por establecimientos de
investigacién y ensefianza que se encuentran en la frontera del conocimiento,

lo cual facilita la difusién del conocimiento e innovacion.

Observamos entonces que la capacidad de absorcion guarda estrecha relacién
con el proceso de innovacién y creatividad, los cuales como procesos estan
supeditados justamente por el grado de absorcion por parte de una
organizacién en la que intervienen factores como: los actores, recursos

materiales, formas de interaccién y una légica de aprendizaje.

5 Ver: Jiménez Barrionuevo, Maria Magdalena; Maria M.; Molina Fernandez, Luis M.; Morales Garcia
Victor J. (2009), Capacidad de Absorcién del Conocimiento: Medicion. FEG WORKING PAPERS
SERIES. Documentos de trabajo de la Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales de la
Universidad de Granada.
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La capacidad de absorcion es un factor muy importante que facilita el
aprendizaje interorganizacional. Como pioneros en el estudio de este concepto,
Cohen y Levinthal (1990: 128) lo definen como “la habilidad de una firma de
reconocer el valor del conocimiento externo, de asimilarlo y aplicarlo a fines

comerciales”.

Van den Bosch et al. (1999) sugieren ademas que conlleva la evaluacién, la
adquisicién y la utilizacion comercial del conocimiento obtenido a partir de
fuentes exdgenas a la empresa. La capacidad de absorcion es también
mencionada por Lane y Lubtakin (1998), Levinson y Asahi (1995) y Nooteboom
(2000) como wuna base importante para promover el aprendizaje

interorganizacional.

En este sentido, Nooteboom (2000) afirma que la capacidad de absorciéon
permite a las empresas a cruzar la distancia cognitiva y participar en los

procesos de aprendizaje conjuntos.

Posterior a esto, han sido varios los estudios y los aportes que se han hecho a
la definicion del concepto pero la re conceptualizacion mas profunda en la que
se ha visto envuelto el constructo capacidad de absorcion desde que Cohen 'y

Levintal lo crearan en 1990 ha sido la realizada por Zahra y George (2002).

La vision propuesta por Cohen y Levinthal (1990) hace especial énfasis en la
asimilaciébn y explotacién del conocimiento generado externamente. Sin
embargo, Zahra y George (2002) asocian el constructo a un conjunto de rutinas
organizativas y procesos estratégicos por los que las empresas adquieren,
asimilan, transforman y explotan el conocimiento con la intencién de crear una

capacidad organizativa dinamica (Forés y Camison, 2008).
e La adquisicién. Esta dimensién fue nombrada originalmente por Cohen

y Levinthal como “el reconocimiento del valor” si bien el resto de

investigadores han utilizado con mas frecuencia el término “adquisicion”.
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Zahra y George (2002) lo redefinen poniendo el énfasis no solo en la
evaluacion de la utlidad del conocimiento sino también en la
transferencia de éste de una empresa a otra. Los atributos que influyen
en la capacidad de la empresa para identificar y adquirir el conocimiento
generado en el exterior son: la intensidad, la velocidad y la direccion de

los esfuerzos de la empresa en la adquisicion del conocimiento.

La asimilacion. El objetivo de la fase de asimilacién es entender el
conocimiento que proviene de fuentes externas a través de rutinas
especificas de la empresa. Los miembros de la organizacién, para
asimilar el conocimiento y obtener las ventajas que de él se derivan,
tendrdn que interpretarlo y comprenderlo para poder finalmente

aprenderlo.

La transformacion. Esta fase no habia sido tenida en cuenta hasta su
introduccion por Zahra y George (2002). Pensamos que esta dimensién
es realmente importante pues enlaza fuertemente las dimensiones de
asimilacion y de explotacion. La capacidad de transformacion es la
interiorizacion y conversion del nuevo conocimiento adquirido Yy
asimilado. Trata de combinar el conocimiento ya existente con el
nuevamente adquirido y consiste en ser capaz de reconocer dos
conjuntos aparentemente incongruentes de informacién y combinarlos
logrando nuevas estructuras cognitivas. Esta capacidad se relaciona con

el reconocimiento de oportunidades emprendedoras.

La explotaciéon. Esta dimension es probablemente la mas importante
para una empresa pues es la que provoca todos los resultados tras los
esfuerzos de adquirir, asimilar y transformar el conocimiento. Es la
creacion de rutinas para la aplicacién del conocimiento, para su uso e
implementacion lo que dard lugar a nuevos bienes, sistemas, procesos,
a nuevas formas organizacionales, o a la mejora de las competencias

existentes o incluso a la creacién de otras nuevas.
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De esta manera, el modelo propuesto por Cohen y Levinthal queda reformulado
en cuatro dimensiones que a su vez pueden ser agrupadas en dos
componentes con funciones complementarias: la capacidad de absorcion
potencial, la cual permite a la firma identificar y ser receptiva a la adquisiciéon de
conocimiento externo y estd formada por las dimensiones adquisicion y
asimilacion; y la capacidad de absorcion realizada, la cual refleja la capacidad
de la empresa para desarrollar el conocimiento que ha sido absorbido y esta

formada por la transformacion y la explotacion.

6. RELACIONES ENTRE APRENDIZAJE POR ABSORCION, EMPRESA
Y UNIVERSIDAD.

Actualmente se vive en una sociedad muy compleja y global en la que los
cambios ocurren a una velocidad muy acelerada, lo cual ha hecho que la forma
de interaccion, no solo de los individuos, sino también de las organizaciones
cambie. Debido a esto, la educacién, como generadora de conocimiento, se ha

vuelto una herramienta esencial para poder enfrentar estos cambios.

En este contexto, las universidades y el sector empresarial deben alinearse en
una permanente inter-relacion, para el desarrollo de tecnologias, y a una
aplicacion mas racional y sistematica de los conocimientos cientificos vy
técnicos que actualmente se usan en el mundo y que son esenciales para

competir exitosamente.

Segun Samaniego, citado por Cejas (2004): “El proceso de transformacion que
ha tenido la economia y el alcance econémico mundial que la globalizacion ha
traido, repercute considerablemente en el desarrollo de los paises,
exigiéndoles mayor atencién al ambito laboral, donde el capital humano se
caracteriza.... protagonista del sistema” (pag.2). Sin embargo, existe un gran
desafio para que esta inter-relacibn sea transcendente en la sociedad,
empezando que se debe de analizar qué tipo de universidad y de empresa se

relacionan o pretenden relacionarse. De esta manera, entre los tipos de
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universidades se pueden distinguir los siguientes (Fernandez, Castro, Conesa,
Gutiérrez; 2000):

e Académica, que es aquélla en la que fundamentalmente se imparte
docencia y, lo que es mas importante, ese es casi el Unico objetivo de la
institucion y de sus miembros, razén por la cual las decisiones y los
recursos se orientan exclusivamente hacia la mejora de la actividad

docente.

e Clasica, en la que se compaginan las actividades docentes con las de
investigacion, con un reconocimiento institucional y de la comunidad
académica sobre la importancia de estas Ultimas y la consiguiente

asignacion de recursos a estas actividades.

e Social, que se arroga un papel activo para la discusion y resolucién de

problemas de la Sociedad en la cual se inserta.

e Empresarial: considera que los conocimientos, ademas de ser
difundidos mediante los cauces docente y cientifico habituales, tienen un
“valor” de mercado, y, por tanto, son susceptibles de ser vendidos, por lo
que enfoca una parte de sus actividades docentes y de |1+D con criterios
empresariales y se preocupa de gestionar eficazmente la cooperacion

con la sociedad.

e Emprendedora: tiene aspectos comunes con la empresarial pero con
un matiz importante en sus objetivos; mas que como un bien econémico
objeto de intercambio, utiliza el conocimiento como un potencial al
servicio de su entorno socioecondmico, esto es, un recurso que,
adecuadamente gestionado, le permite desempefiar un papel mas activo
en su contexto social. Este tipo de universidad ha sido analizada por
Burton J. Clark (1998).
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Evidentemente, las posibilidades que estos tipos tan diversos de universidades
tienen de cooperar con las empresas en actividades de 1+D e innovacion y sus
respectivos enfoques son muy diferentes y, por ello, también lo seré la eficacia

de las relaciones que se establezcan y la trascendencia social de las mismas.

Por su parte, también en el ambito de las empresas hay factores que facilitan o
dificultan su capacidad para innovar y, especialmente desde el punto de vista
de este texto, para cooperar con otros actores —entre ellos, las universidades-
en este proceso; al igual que en el caso de las universidades, no todas las
empresas estan igualmente preparadas para colaborar con las universidades ni

dispuestas a hacerlo.

En sintesis, y como consecuencia de la experiencia adquirida por el equipo en
el desarrollo de actividades de interrelacion, se ha llegado a la conclusion de
que la mayor o menor facilidad que tienen las empresas para cooperar con
universidades depende de las siguientes caracteristicas: tamafio, sector de
actividad, capacitacion técnica de sus recursos humanos y formacién de sus
directivos, actitud ante la innovacién (tipo de organizacion, politica de
formacion, politica de calidad, politica de renovacion tecnoldgica, estrategia de

negocio a medio y largo plazo, ambito de sus mercados, etc.)

Teniendo en cuenta los factores anteriores, las empresas pueden ser
clasificadas en cuatro grandes grupos, en lo que a su capacidad o
predisposicion a colaborar con universidades se refiere: PYME de sectores de
alta tecnologia, empresas grandes de sectores de alta tecnologia, empresas

grandes de sectores maduros y PYME de sectores maduros o tradicionales.

Esa relacion entre cada tipo de universidad y los diversos tipos de empresa es
diferente. Asi de acuerdo a Diaz de Iparraguirre (2009), al buscar una relacién
de Universidad-Empresa, es necesario considerar dos aspectos: a) la
bdsqueda racional de una relacion creadora entre la Universidad y la Empresa,
la cual debe estar caracterizada por el reconocimiento de la naturaleza disimil
del trabajo y los objetivos de éstas por el respeto de esas singularidades y por

la busqueda de beneficios mutuos; b) el otro aspecto, tendra que ver con la
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respuesta de las Instituciones de Educacion Superior a las solicitudes del
nuevo patréon tecnolégico, “ de un modelo de produccion que tenia las rutinas
como meta, a un modelo que ve en el constante cambio tecnoldgico su rutina

principal” Pérez. (1991).

Son muy diversas las formas como la relacién Universidad - Empresa puede
darse; algunas de ellas constituyen parte de la actividad regular de la
investigacién universitaria, otras obedecen mas a las nuevas exigencias del
aparato productivo y los desarrollos actuales y potenciales del conocimiento,
con asiento privilegiado pero no Unico en las universidades y los centros de
investigacién, cuyo personal procede también de estos institutos de educacion
superior. Solleiro (1990), propone posibles interacciones entre Universidad e

Industria;

e Apoyo técnico y prestacion de servicios por parte de la institucion de
educacion superior.

e Programa de capacitacion.

e Provision de informacion técnica especializada y servicio “alerta”

e Cooperacion en la formacion de Recursos humanos.

e Apoyo financiero a estudiantes que realizan investigacion relacionada
con la industria.

e Educacion continua.

e Intercambios del personal.

e Consultoria especializada.

e Desarrollo tecnolégico conjunto.

e Organizacion conjunta de seminarios, conferencias, coloquios, entre
otros.

e Transferencia tecnoldgica.

Al mismo tiempo, Araujo (2002) propone que la nueva concepcion acerca de la
universidad que se necesita, se muestra con caracteristicas tales como: una
universidad emprendedora y competitiva, integrada a la productividad y

conectada con el sector productivo; con una politica clara de investigacion y
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desarrollo e integracién con el sector productivo que responda a su vez, a la

politica que sobre desarrollo econdémico disefie el gobierno.

Una universidad comprometida con el desarrollo econémico del pais, que
combine ciencia y tecnologia, que fortalezca la labor investigativa y la
investigacién en grupo y ensefie a investigar. Es decir, que armonice la teoria
con la praxis. Una universidad que participe en acuerdos nacionales e
internacionales con otras organizaciones y cuyos directivos sean electos a

través de un régimen eleccionario basado en la meritocracia y el concurso.

Al mismo tiempo, se impone una empresa con caracteristicas también distintas
a las tradicionales, producto de un nuevo paradigma tecno-econémico,
caracterizado por: Informacion-intensiva; cambios rapidos en la mezcla de
productos; inteligencia distribuida por toda la estructura; organizacion

adaptable, con sistemas de produccién y estructuras horizontales flexibles.

La empresa que emerge se presenta como una organizacién que aprende
porque se preocupa por la capacitacion continua del recurso humano; que
produce bienestar social en lugar de productos o servicios; conectada a redes
de informacién y telematica; preocupada por el desarrollo sostenible. Una
empresa aliada de la universidad como proveedora de conocimiento,
innovadora y creativa, que cada vez mas desdibuja la frontera entre lo nacional
e internacional; que considera al capital humano como su activo mas
importante. Una empresa convencida de que el conocimiento conduce a la

innovacion y que ésta representa un excelente arma competitiva.

La universidad desde la nueva perspectiva, debe ser concebida como una
organizacién porque representa una entidad social o comunidad de individuos,
gue surge gracias a una iniciativa humana intencional. Es decir, la universidad
es creada por el hombre para un propdsito especifico y se dispone alcanzar
determinados objetivos, para lo cual requiere de una estructura y de una
cadena jerarquica basada en la division del trabajo, en un todo de acuerdo al
criterio establecido por sus directivos. Esto se corresponde con el concepto

sobre organizacién de Idalberto Chiavenato (1998).

30



Asi, la universidad es creada por el hombre con el propdsito de formar a los
profesionales y técnicos que requiere el pais para su desarrollo y progreso.
Esta tarea se materializa con la participacion cooperativa de todos sus
trabajadores, a quienes se les ha asignado el desempefio de ciertas
actividades orientadas a proporcionar tal formacion, o a servir de apoyo a la

misma.

Por otra parte, estos trabajadores llevan a cabo sus tareas de acuerdo a
procedimientos y cronogramas disefiados por quienes dirigen la institucion, con
la finalidad de asegurarse la obtencién del propésito deseado. Teniendo
presente lo anterior, ademas de lo afirmado por el enfoque del sistema
Interorganizacional que trata de explicar la relacion universidad-empresa; se

concluye que la universidad es un:

e Sistema, porque esta conformada de varias unidades relacionadas entre
si o interrelacionado.

e Sistema abierto, porque estd en constante intercambio con el medio
gue la rodea: toma de él recursos (humanos, financieros, materiales)
gue necesita para llevar a cabo sus funciones de docencia e
investigaciéon principalmente, y le devuelve, también recursos humanos
formados, servicios y hasta productos.

e Un agente de cambio, porque como cualquiera otra organizacion, ella
es capaz de propiciar, desde su interior y por iniciativa propia, gracias al
vasto conocimiento que alberga, los cambios considerados necesarios
para el bienestar de la sociedad. Esto quiere decir que, como agente de
cambio, ella esta obligada a liderar la actividad cientifica y tecnoldgica
conducente al desarrollo social y econdémico, asi como a la
independencia del pais. Con esto se quiere significar que la universidad,
ademas de ser ella un sistema, forma parte de otro sistema mayor —la
sociedad-, o suprasistema que a su vez esta conformado por otros
subsistemas intimamente relacionados. Estos subsistemas estan
representados por las distintas organizaciones, de las cuales unas
demandan bienes o servicios producidos por otros subsistemas, y otras
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ofrecen los insumos requeridos por aquéllas. Se trata entonces, de
visualizar a la universidad como una organizacién que forma parte de un
suprasistema llamado sistema interorganizacional, al cual debe estar

permanentemente conectada Yy servir.

7. ESTUDIOS ANALIZADOS SOBRE EL TEMA

7.1LECTURA 1
Lectura: “Un modelo integral para evaluar el impacto de la transferencia de

conocimiento interorganizacional en el desempefio de la firma.”
Autores: Augusto R. Orejuela — Universidad de Murcia, ESPANA

Linea teméatica: Transferencia de conocimiento en el aprendizaje

interorganizacional.

Palabras claves: Transferencia de conocimiento interorganizacional,

desempeiio, competitividad.
Objetivo General:

Explicar los mecanismos utilizados por las firmas para la transferencia de
conocimiento, tal que este sea utilizado en el ambito interorganizacional para

obtener una mayor ventaja competitiva.
Objetivos especificos:

¢ I|dentificar las ventajas de la transferencia de conocimiento.

e FEvaluar las consecuencias de la transferencia de conocimiento.
Ideas principales

I.  El conocimiento que las firmas comparten o transfieren entre si es vital

para sus niveles de competitividad, ya que al conocer mas de sus
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clientes, proveedores y competidores, logran obtener un mejor
desempenio.

II.  En una relacion entre dos firmas se puede producir transferencia de
conocimiento explicito y tacito. El conocimiento explicito es formal y
sistematico, facil de comunicar y compartir usando un lenguaje
cientifico-tecnolégico, un plano, o unas especificaciones de producto.
Por su parte, el conocimiento tacito es altamente personal, muy dificil de
articular y expresar, y consistente en modelos mentales, creencias y
perspectivas que dirigen la accién del experto (Dyer y Nobeoka, 2000;
Dyer y Singh, 1998).

lll.  El aprendizaje y el éxito de la relacién de cooperacion son ampliamente
una funcion de cédmo de efectiva y eficientemente los socios desarrollan,
transfieren, integran y aplican el conocimiento. En consecuencia, la
transferencia de conocimiento por parte de la firma fuente del
conocimiento influye sobre el aprendizaje de la firma receptora del
conocimiento (Rodriguez, 2005).

IV. El potencial para generar ventaja competitiva en una relacion
interorganizacional es posible en la medida en que la relacion pueda
crear para las partes una dotacién de recursos y capacidades o activos
estratégicos, coespecializados, valiosos, raros, inimitables y no
sustituibles (Amit y Schoemaker, 1993; Peteraf, 1993; Barney, 1991).

7.2 LECTURA 2
Lectura: “Knowledge absorptive capacity: internal and external deciding

factors”
Autores: Beatriz Forés Julian y Cesar Camison Zornaza
Linea tematica: Capacidadde Absorcion /factores internos y externos a la

empresa que determinan la capacidad de absorcion

Palabras claves: gestion de conocimiento, capacidad de absorcion.
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Objetivo General

Analizar las principales contribuciones en la re-conceptualizaciéon a la

definicion del concepto capacidad de absorcion de conocimiento.

Objetivos Especificos

Conocer la evolucibn del concepto capacidad de absorcion de
conocimiento a través del tiempo.
Identificar los diferentes factores internos y externos a la empresa que

determinan la capacidad de absorcién de conocimiento.

Ideas principales

Definiciones del constructo capacidad de absorcién:

Cohen y Levinthal (1989) definen por primera vez la capacidad de
absorcion como la capacidad de aprender conocimiento externo a travées
de los procesos de identificacion, asimilacion y explotacion del mismo.
La capacidad de absorcion representa una parte importante de la
habilidad de una empresa para crear conocimiento nuevo o diferente a la

base de conocimiento ya existente.

Cohen y Levinthal (1990) redefinen el concepto como la capacidad de la
empresa para valorar, asimilar, y aplicar con fines comerciales

conocimientos procedentes de fuentes externas.

(1994) afiaden que la capacidad de absorcion no solo permite adquirir y
explorar nuevo conocimiento externo, sino predecir de forma mas
precisa la naturaleza e importancia de los futuros cambios tecnoldgicos y
por ende tomar ventaja competitiva de las oportunidades emergentes
frente a los competidores de la industria. Cohen y Levinthal utilizan como

unidad de andlisis la empresa.

Lane y Lubatkin (1998) analizan la capacidad de absorcion de una

organizacion a otra, y la definen como la capacidad de una empresa
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(alumna o receptora) para valorar, asimilar y aplicar conocimiento

derivado de otra empresa (profesora o emisora).

Dyer y Sing (1998) definen la capacidad de absorciébn como un proceso

<interactivo de intercambio> que da lugar a rentas <rentas relacionales>

Ban den Bosch, Volberda y Boer (1999) en el constructo relacionado con
el entorno de la empresa, de esta forma argumentan que el feedback
(Capacidad de absorcion, aprendizaje, nueva capacidad de absorcion)
implicito que introdujeron Cohen y Levinthal es condicionado por el tipo
de entorno en que la empresa actla y responde a los cambios del

mismo.

Sin embargo Zahra y George (2002) asocian el constructo a un conjunto
de rutinas organizativas y procesos estratégicos por los que las
empresas adquieren, asimilan, transforman y explotan el conocimiento
con la intencion de crear una capacidad organizativa dinamica orientada
a la consecucion de la ventaja competitiva a través del desarrollo de

otras capacidades organizativas, del cambio estratégico y la flexibilidad.

Segun estos autores estas cuatro capacidades presentadas en su

definicion constituyen 4 dimensiones de capacidad de absorcion que a

su vez pueden ser agrupadas en dos componentes con funciones

Adquisicion
Capacidad de <

complementarias.

Absorcién

Potencial
Asimilacion
Capacidad de
Absorcién
Transformacion
Capacidad de
Absorcién
Realizada

Explotamon
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La capacidad de absorcion potencial permite a la firma identificar y ser
receptiva a la adquisicion de conocimiento externo y la capacidad de
absorcion realizada refleja la capacidad de la empresa de desarrollar el
conocimiento que ha sido absorbido.

Factores Internos y externos que afectan la capacidad de absorcion de

conocimiento.
Factores Internos

- Nivel de conocimiento de la empresa

- Diversidad de conocimiento o backgrounds de la empresa
- Cultura de Innovacién y aprendizaje

- Disefio organizativo abierto al aprendizaje

- La orientacién estratégica

- Los sistemas de gestion del conocimiento y la informacion
- El tamafio organizativo

- Laedad de la empresa

- Los recursos financieros
Factores Externos

- -Grado de turbulencia del entorno

- -Existencia de oportunidades tecnoldgicas

- -Nivel de externalidades

- -Caracteristicas del conocimiento de otras empresas
- -Diversidad cultural

- -Distancia geogréfica

- -Existencia de mecanismos externos de conocimiento

- Posicion en la red de conocimiento (cross-leveling)
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CONCLUSIONES

En el presente proyecto se ha explorado diversos enfoques y aproximaciones
en relacion a la temética del aprendizaje interorganizativo, la transferencia del
conocimiento y la capacidad de absorcion en un contexto organizativo. Asi
mismo se identificé que la transferencia del conocimiento es un proceso ligado
estrechamente a las dindmicas de aprendizaje individual y organizacional. En
este sentido, el aprendizaje interorganizativo en relacion con la informacion y
los conocimientos en una empresa requieren de procesos de absorcion y

asimilacion.

El aprendizaje organizacional se da a través de la transferencia de
conocimiento, la cual tiene como uno de sus mecanismos principales la
cooperacion entre organizaciones que le permitira a la misma lograr una
diferenciacion tecnolédgica de productos, asi como una eficiente integracion del
aprendizaje organizacional que llevaraa esta a mejorar el desempefio y su

posicién competitiva.

Este trabajo ha profundizado en la relacion empresa — universidad -
innovacién bajo el enfoque de la organizacion basada en el conocimiento y el
aprendizaje como recursos estratégicos. De ello se desprende que la
innovacién sea un proceso fundamental y por lo demas necesario en cuanto al
aprendizaje, pudiendo adoptar distintas formas o mecanismos de aprendizaje y
ser alimento de fuentes diversas, tanto internas como externas a la

organizacion.

En este orden de ideas esta investigacion se erige como un marco de
referencia para todas aquellas organizaciones que deseen orientar su
desarrollo hacia el aprendizaje y la innovacién continua, identificando y
estimulando todas las fuentes o focos de innovacion, procurando favorecer la

creatividad y la comunicacion.
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El aprendizaje constituye una herramienta estratégica, pero hay que tener la
voluntad politica de establecer una base conceptual por parte de la

organizacion, con el fin de definir los objetivos de la misma.

Ante la rapida evolucion tecnoldgica de los paises lideres y para evitar
cualquier tipo de desfases, es fundamental conceptuar el manejo del
aprendizaje interorganizativo y la transferencia de conocimiento, para entender
el alcance, significado e impacto que estos estudios poseen sobre el

sustentable de nuestra region y por ende de nuestro pais.
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