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RESUMEN

El proyecto fue desarrollado para establecer y conocer el impacto que tiene la
capacidad de absorber conocimiento y la transferencia del conocimiento en el
aprendizaje organizacional, para el progreso de la actividad economica vy
operacional de las organizaciones, quienes debido al cambio y la evolucion en un
mundo tan globalizacion, se ven forzadas a obtener nuevos conocimientos con el
fin de prolongar su innovacion en el mercado y satisfaccion en las necesidades de

los consumidores.

Para cumplir con los objetivos de este proyecto se buscaron diferentes articulos y
publicaciones que estuvieran enfocados al desarrollo del impacto benéfico que
tiene la relacion Universidad — Empresa y el proceso de retroalimentacion que se
trata en dicha relacion, estos proporcionaron la informacion necesaria para ser

parte de la base de estudio de este proyecto y de su marco tedrico.

Palabras claves: Capacidad de absorber conocimiento, aprendizaje

organizacional, relacion Universidad — Empresa, transferencia de conocimiento.



ABSTRACT

The project was developed to establish and understand the impact that has the
ability to the absorb knowledge and the knowledge transfer in organizational
learning for the advancement of economic and operational activities of the
organizations, who due to the change and evolution in a world as globalization, are
forced to gain new knowledge in order to extend their market innovation and

satisfying the needs of consumers.

To meet the objectives of this project, different articles and publications were
sought to focused on the development of the beneficial impact of University-
Organization relationship and the feedback process at issue in this relationship,
which provided the necessary information to be part of the searched of the basis of

study of this project and its theoretical framework.

Keywords: capacity to absorb knowledge, organizational learning, relationship
University - Organization, knowledge transfer.



INTRODUCCION

El aprendizaje inter-organizativo consiste en establecer relaciones entre la
institucion y el sector real para lograr un aprendizaje
mutuo, y finalmente adaptarse a los cambios de nuestra sociedad. Esta area del
conocimiento es muy relevante porque permite a las organizaciones agilizar los
procesos en las diferentes areas funcionales, reconsiderar actividades e
incrementar la innovacion en sus productos o servicios. Esto permite el aumento

de la competitividad y el mejoramiento continuo de la organizacion.

La oportunidad de la universidad para aportar al desarrollo de las empresas se
incrementa con la masificacion de las tecnologias de informacion vy
telecomunicaciones. Por tanto, la competitividad puede ser fomentada a través del
aprendizaje inter-organizativo centrado en la participacion educativa dentro de la
relacion universidad-empresa, que promueve una interaccion productiva entre sus
miembros y por ultimo se ve reflejado en la capacidad de absorcion y la

transferencia del conocimiento.

Para que esto ocurra debe de existir una mezcla entre el autoaprendizaje, el
conocimiento interno y el externo; no solo basta con mejorar la 1+D, sino que
también hay que absorber y transformar conocimientos de empresas 0 paises

punteros en innovacion.
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JUSTIFICACION

Este trabajo de grado es realizado bajo la orientacion del proyecto de investigacion
“Factores determinantes en las préacticas de aprendizaje organizacional” que tiene
como objetivo general, la construccion de una propuesta tedrica a partir de la
identificacion de los factores determinantes en las practicas de aprendizaje
organizacional en el marco de la relacion universidad-empresa, donde el trabajo
de grado se concentra en el desarrollo de la capacidad de absorciéon y la
transferencia del conocimiento, como unos de los procesos necesarios para
compartir y transformar los conocimientos que son adquiridos en la relacién
universidad-empresa.

11



OBJETIVOS

Objetivo General

Aportar a la construccion de un marco teérico para el proyecto “Factores
determinantes en las practicas de aprendizaje organizacional en el marco de la relacién
Universidad-Empresa”, en especial los constructos de transferencia de
conocimiento, capacidad de absorcion de conocimiento y aprendizaje

organizacional en la interaccion universidad — empresa.

Objetivos Especificos

v Identificar los conceptos teéricos que conducen la construccién de la
relacion Universidad — Empresa.

v Analizar el proceso de la capacidad de absorber conocimiento en las
organizaciones.

v Explicar el aprendizaje organizativo en las organizaciones.

v Estudiar la transferencia de conocimiento en las organizaciones.

12



MARCO DE REFERENCIA

MARCO TEORICO
1. CAPACIDAD DE ABSORBER CONOCIMIENTO
1.1. ¢QUE ES?

Cohen y Levinthal definen la capacidad de absorcion como la capacidad para
aprender conocimiento externo a través de los procesos de identificacion,

asimilacion y explotacién del mismo.

Al establecer estos tres procesos, enfatizan que

- El primer proceso establecido es la similitud del conocimiento técnico,
académico o cientifico, es decir la parte de know-what de las bases de
conocimiento de la empresa que aprende y de la empresa que ensefia.

- El segundo proceso es la parte de know-how de sus bases de
conocimiento.

- El dltimo proceso, que se centra en las similitudes de sus objetivos

comerciales, es la parte de know-why de sus conocimientos.

Esto quiere decir, una organizacion con capacidad de absorcién sabe valorar qué
informacion puede ser util (know-what), como compartirla rapidamente por toda la
organizacion (know-how) y como utilizarla con propdsitos comerciales para

mejorar las metas estratégicas de la empresa (know-why).

Estos autores apuntan que la capacidad de absorcidn constituye una parte
importante de la habilidad de una empresa para partir de un conocimiento ya
existente a crear conocimiento nuevo o diferente, considerando la importancia del
conocimiento externo para el desempefio de las empresas. También sostienen

que esta capacidad es un subproducto del esfuerzo de una organizacion en I+D,

13



donde la I+D, empieza a considerarse una pieza clave en el aprendizaje
organizativo. (Jiménez Barrionuevo, Molina Fernandez, & Garcia Morales,
Universidad de Granda, 2009)

La sociedad en que vivimos se esta transformando en una sociedad de
conocimiento (Nonaka, 1994). Teniendo en cuenta el continuo cambio en nuestro
medio econdmico, las empresas deben concientizarse de la importancia que el
conocimiento conlleva para su sostenimiento. En cuanto a la capacidad de

absorcion se refiere a la creacion de valor que realiza la empresa por medio de:

Desarrollo de las destrezas y
habilidades para la adquisicion

Asimilacion

Transformacion

Explotacion del
conocimiento externo

llustracion 1: Creacion de valor de riqueza. Fuente: Propia ilustracién, 2013.

Se presenta a continuacion una tabla donde expone las principales nociones de

capacidad de absorcion.

Autores Definiciéon
“Habilidad para reconocer el valor de nueva

(Cohen & Levinthal, 1990) informacién externa, asimilarla, y aplicarla a fines
comerciales.”
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“Habilidades que reflejan la necesidad de negociar con
los componentes tacitos de la tecnologia
transferida, y de maodificar una fuente externa de
tecnologia para aplicaciones domésticas.”

(Mowery & Oxley, 1995)

Autores | Definicion

_ “Capacidad para aprender y desarrollo de habilidades
(Kim, 1998) para solucionar problemas.”

(Lane & Lubatkin, Relative | “Habilidad relativa de una empresa estudiante para

absorptive capacity and valorar, asimilar y aplicar el nuevo conocimiento de una

interorganizational empresa maestra.”
learning, 1998) '

“Conjunto de rutinas organizacionales y procesos
estratégicos a través de los cuales las empresas
(Zahra & George, 2002) adquieren, asimilan, transforman y explotan conocimiento
con el propésito de crear valor.”

“Habilidad de una empresa para utilizar el conocimiento
obtenido del exterior a través de tres procesos
secuenciales: (1) reconocer y comprender el nuevo
conocimientoexterno a la empresa potencialmente valioso
(2) asimilar el conocimiento nuevo valioso y (3) usar el
conocimiento asimilado para crear conocimiento nuevo y
obtener resultados comerciales.”

(Lane, Koka, & Pathak,
2006)

“Las empresas reconocen el valor, adquieren,

(Todorova & Durisin, 2007) L o Y
transforman o asimilan y explotan el conocimiento.

Tabla 1: Principales nociones de la capacidad de absorcién. Fuente: Propia ilustracién, 2013.

Fuente: (Jiménez Barrionuevo, 2009)

En resumen, para que exista capacidad de absorcion debe existir una mezcla

entre el autoaprendizaje, conocimiento interno y externo.

Para el conocimiento interno, se debe especializar en determinada area, lo cual

afecta al conocimiento externo.

Otras variables que se deben tener en cuenta para estudio adicional, basados en
la gestion de calidad y de informacién son los modelos y sistemas que la empresa
ha disefiado e implementado dentro de su disefio organizacional. (Forés Julian &

Camison Zornoza, 2008).
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En este ultimo punto, (Van den Bosch, Volberda, & de Boer, 1999), argumentan
que la estructura organizacional de la empresa (funcional, divisional o matricial),
es el punto de partida para la aprovechamiento de conocimientos, en cuanto al

importancia, resistencia al cambio y eficiencia.

En cuanto a los factores externos, (Zahra & George, 2002), identificaron como
meétodos externos (por ejemplo las licencias de tecnologia, las Joint Ventures, las
alianzas empresariales, las adquisiciones de empresas, entre otras) perjudican la

adquisicién de conocimiento y su asimilacion.

Lastimosamente no existen evidencias sobre estos procesos en empresas, por lo
que se asume que en las investigaciones actuales, ya se realiza la utilizacion
directa (Lane, Koka, & Pathak, 2006).

En conclusién, no sélo basta con mejorar la I+D, sino que también hay que
absorber y transformar conocimientos de empresas o0 paises punteros en

innovacion.

1.2. MEDICION DE LA CAPACIDAD DE ABSORBER CONOCIMIENTO

La capacidad de absorber conocimiento ha sido medida tanto como objeto

unidimensional como multidimensional.

La medida que méas se ha usado ha sido el esfuerzo realizado por la
organizacion en 1+D, regularmente medido como el gasto en I1+D dividido entre las
ventas anuales (Cohen & Levinthal, 1990) y (Zahra & George, 2002), el nivel de
superposicién tecnoldgica entre los futuros miembros de una alianza antes
de que tenga lugar el acuerdo (Mowery, Oxley, & Silverman, Strategic Alliances
and Interfirm Knowledge Tranfer, 1996), la gestiébn del conocimiento de la
tecnologia de la informacion (IT) de los procesos de negocios (Boyton, Zmud, &
Jacobs, 1994), el numero total de publicaciones por doélar gastado en
investigacion al afio (Cockburn & Henderson, 1998), el esfuerzo en [+D y el

esfuerzo en formacion de personal (Petroni & Panciroli, 2002), los tipos de
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conocimiento buscados en el exterior en relacién con las propias bases de
conocimiento (Shenkar & Li, 1999), o mediante la existencia de laboratorios
formales de I+D y la regularidad en las actividades de [+D (Becker & Peters,
2000).

La siguiente tabla resume los factores de medida de la capacidad de absorcion
del conocimiento manejados con mayor frecuencia por los investigadores mas

importantes.

Autores | Medidas usadas

La existencia de uno o mas laboratorios de I+D
(Becker & Peters, 2000) propios y la regularidad en las actividades de [|+D

Internas
(Boyton, Zmud, & La gestion del conocimiento de la tecnologia de la
Jacobs, 1994) informacioén (IT) en los procesos de negocios

Miden el esfuerzo que realiza la empresa para desarrollar
capacidades internas y para acceder a las fuentes
externas de conocimiento

(Caloghirou, Kastelli, &
Tsakanitas, 2004)

Escala de 5 items para medir la habilidad de la empresa
(Chen, 2004) para asimilar y para reproducir el conocimiento nuevo
obtenido de fuentes externas

(Cockburn & Henderson, | El nimero total de publicaciones en funcién de los délares
1998) gastados en investigacion al afio

(Cohen & Levinthal,
1990); (Stock, Greis, &
Fisher, 2001); (Zahra &

Hayton, 2008)

El esfuerzo en I1+D (gasto en I+D / ventas anuales)

El gasto en I1+D (para medir la habilidad para adquirir el
(Zahra & George, 2002) | conocimiento) y el niumero de patentes (para medir la
habilidad para aplicar el conocimiento)

Escala de 24 items para medir la adquisicion del
(Heeley, 1997) exterior de nuevo conocimiento y la difusion de dicho
conocimiento por el interior de la empresa

17



(Jansen, van den Bosch,
& Volberda, 2005)

Autores

(Lane, Salk, & Lyles,
2001)

Escala de 21 items usada para medir la capacidad de
absorcion potencial (adquisicion 'y asimilacion del
conocimiento) y la capacidad de absorcion realizada
(transformacion y explotacion del conocimiento)

Medidas usadas

Adaptan las escalas de otros estudios relacionados y
crean una nueva escala de 24 items para medir la
comprensién, asimilacion y aplicacién del conocimiento

(Lin, Tan, & Chang,
2002)

Escala formada por 15 items usada para medir la
capacidad de adaptacion, produccion y aplicacion del
conocimiento

(Luo, 1997)

El porcentaje de personal técnico y profesional sobre el
namero total de empleados de la organizacion analizada

(Mangematin & Nesta,
1999)

El gasto en [+D, el numero de investigadores, la
permanencia en las actividades de I+D, el namero de
laboratorios de 1+D, los vinculos con institutos publicos de
investigacion, el nimero de publicaciones y el nimero de
patentes

Tabla 2: Factores de medida mas representativos de la capacidad de absorber conocimiento. Fuente:

Propia llustracién, 2013.

Fuente: (Jiménez Barrionuevo, 2009)
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2. APRENDIZAJE ORGANIZATIVO

2.1. ¢QUE ES?

Para lograr un conocimiento necesario dentro de la organizaciéon, primero hay
gue enfatizar el aprendizaje humano, ya que el aprendizaje que se desarrolla
dentro de una organizacion depende del aprendizaje que realicen sus

miembros.

Por lo anterior, se puede afirmar que sin individuos, las organizaciones no pueden
crear conocimientos, y que si el conocimiento individual no se comparte con otras
personas y grupos, éste tiene un particular impacto en la efectividad de la
organizaciéon. Es por esto que las organizaciones deben saber como aprovechar

las capacidades de sus empleados, y orientarlas hacia un fin comdn.

El proceso aprendizaje humano es un factor esencial, pues éste esla base
de donde parte la creacion de conocimiento organizacional. Esto quiere decir,
para que una empresa este en el constante proceso de aprendizaje, debe
contar con individuos que estén abiertos al aprendizaje, que distingan los
conocimientos y que sepan comunicarlos a los deméas con el objetivo que el
conocimiento sea de toda la organizacion y la ayude a resolver problemas o a

crear nuevas estrategias.

Se puede llegar a la conclusién, que el aprendizaje individual en relacién con la
empresa, es la manera en que cada empleado adquiere conocimiento de su foco
de trabajo, por medio de la experiencia, de convivencia, de informacion,

capacitacion y de retroalimentacion.

2.2. CLASIFICACION

En 1983 se elaboré (Shrivastava) una clasificacion del Aprendizaje Organizativo,
donde a lo largo de los afios ha sido complementada y en algunos casos criticada.
19



221 EL APRENDIZAJE ORGANIZATIVO COMO EXPERIENCIA
INSTITUCIONALIZADA.

Este primer enfoque pertenece a la propuesta de las curvas de aprendizaje, las
cuales pueden ser consideradas como la expresion actual de un concepto de
aprendizaje Unico en las organizaciones. Este concepto se basé en que las horas
hombre involucradas en el proceso de produccion declinaban a una tasa

constante.

Como resultado de este descubrimiento, se estudié el proceso de aprendizaje y se
obtuvieron como resultado una serie de curvas de aprendizaje particulares,
indicando con esto, que factores como la habilidad gerencial, los métodos de
fabricacion, las herramientas, el control de calidad, y el disefio organizacional
pueden operar de manera coactiva para mejorar el desempefio organizacional.

(Medina Salgado & Espinosa Espindola, 1996)

Pero algunos autores han hecho de este enfoque una dura critica. Esta critica
consiste en afirmar que las curvas de aprendizaje afirman la descripcion del cémo
se obtiene conocimiento en la produccién, pero fallan al proporcionar
explicaciones del porgue la depreciacion rapida de este conocimiento, que no es
acumulativo, y que no puede ser transferido a través de las organizaciones. Estos
criticos proponen que el aprendizaje soOlo puede ser incorporado en
procedimientos operativos, métodos de comunicacién y de coordinacién, y para el

entendimiento compartido de tareas recurrentes (Levitt & March, 1988).

2.2.2. EL APRENDIZAJE ORGANIZATIVO COMO ADAPTACION.

Algunos autores como (Cyert & March, 1963) conciben al Aprendizaje
Organizativo como un conjunto de experiencia adquirido a través de una serie de
técnicas de ajustes constantes que buscan el establecimiento de reglas, atencion

a las mismas y a las metas de la organizacion.
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Otros autores (Cangelosi & Dill, 1965) presentan al Aprendizaje Organizativo
como un proceso complejo de ajuste mutuo, de regulacion intraorganizacional
desencadenado por la combinaciéon de diversos tipos de distensiones percibidas

por la organizacion.

El enfoque de adaptacion se encuentra muy ligado al enfoque de la contingencia,
ya que se observa en el Aprendizaje Organizativo como una habilidad de la
organizacion para optimar su desempefio en funcion de los cambios que se
presente en el medio ambiente, como la busqueda de estrategias aplicables a la
solucion de estas contingencias y la capacidad para desarrollar estructuras

apropiadas o subsistemas para establecer estas estrategias.

2.2.3. EL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL COMO SUPUESTOS COMPARTIDOS.

Este enfoque se caracteriza por la transformaciéon de las bases comportamentales
gue orientan la accion de las personas pertenecientes a una organizacion. Autores
como (Shrivastava, 1983) considera a la organizacion como una maquina que se
sustenta en los mapas cognitivos de sus miembros, y que a su vez los orienta en
sus interacciones organizacionales. Para este enfoque, organizar es el esfuerzo
cognitivo activo de los actores para usar sus mapas Yy ubicarse en sus
interacciones diarias y disefiar las indicaciones de actuacion mas apropiadas. En
efecto el Aprendizaje Organizativo es el proceso mediante el cual se modifican los

mapas cognitivos de las personas.

2.2.4. EL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL COMO CONOCIMIENTO PRODUCTO
DE LA RELACION ACCION-RESULTADO.

Como la organizacién es un gran procesador de informacion que le permite confiar
en los materiales que ella dispone para enfrentar los problemas proveniente del
ambiente, las organizaciones son observadas como grandes sistemas poderosos

implicados en acciones de transformacion de insumos en productos codiciados.
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Algunos autores como (Duncan & Weiss, 1979) conciben al Aprendizaje
Organizativo como el mejoramiento del conocimiento, tanto en nivel como en
calidad, de las relaciones causales entre los insumos, los productos y los efectos
del ambiente. Dado esto, el Aprendizaje Organizativo debe ser comunicable,
consensual e integrado a la organizacion, por esta misma. Esto quiere decir que la
organizacion debe institucionalizar el proceso mediante la creacién de procesos y
sistemas de aprendizaje que tengan como tarea principal proveer de informacion a
los gerentes, para que ellos puedan hacer los cambios necesarios (Duncan &
Weiss, 1979).

Weick critica estos planteamientos estableciendo dos propuestas:

Primera: considera que el Aprendizaje Organizativo se ha logrado cuando existen
una serie de respuestas de cambio en el comportamiento y un mejoramiento en la
efectividad de la organizacion (Fiol & Lyes, 1985). La condicién preliminar para el
Aprendizaje Organizativo estda basada en la importancia de la adquisicion del

conocimiento.

Segunda: esta orientada en los sistemas de procesamiento de la informacién en la
organizacién. El Aprendizaje Organizativo es el mejoramiento y profundizacién de
la forma de comunicacion al interior de la organizacion vy, partiendo del
comportamiento de los individuos, aumenta proporcionalmente el numero de
opciones. No es contemplada como una exigencia la adquisiciébn de conocimiento,

pero es una condicién para el aprendizaje.

Adicionalmente (Weick, 1991) define la diferencia de ambas propuestas en el

“DONDE?”, y no en si este proceso se lleva a cabo.
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2.3. MODELOS DE APRENDIZAJE
2.3.1. MODELO OCCIDENTAL (EMPIRISMO)

Las empresas deben adquirir una inteligencia que pueden lograr la
capacidad de adaptarse a cualquier cambio, funcién general del Aprendizaje

Organizativo.

De acuerdo con Peter Senge (Senge, 1990), primer propulsor de la teoria del

Aprendizaje Organizativo, esto se podré realizar con:

a. Lavalidacién y comprension de siete barreras:

El mito del
equipo
administrativo

El enemigo
externo

La ilusion que
"se aprende
con la
experiencia"

La ilusion de
hacerse
cargo

La parabola
de la rana
hervida

La fijacion en
los hechos

llustracion 2: La validacién y comprension de siete barreras. Fuente: Propia llustracion, 2013.
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b. Esquema de una estrategia organizacional para desarrollar cinco disciplinas:

Fomento de
Aprendizaje un
en equipo pensamiento
sistémico

Construccion
de unavisién
compartida

Dominio Modelos

Personal Mentales

llustracion 3: Esquema de una estrategia organizacional para desarrollar cinco disciplinas. Fuente:
Propia llustracién, 2013.

Las cuales pueden plantearse a partir de tres categorias:

Practicas Principios Esencias

*Es el "Qué hacer", *Principales ideas y *Es el "Ser", de los
los individuos conceptos para induviduos que
participantes hacer las practicas tienen un dominio

convergen tiempo y de la disciplina. Es
energia en las la base para saber
actividades a totalmente el
realizar significado y fin de
cada disciplina

llustracion 4: Categorias del Aprendizaje Organizativo. Fuente: Propia llustracion, 2013.

2.3.2. MODELO ORIENTAL (EMPIRISMO)

Para que el conocimiento no sea solo individual, se deben realizar acciones
para que este se convierta en organizacional. Adicionalmente, existen cuatro
formas de conversién de conocimiento que surgen cuando el conocimiento
tacito y el explicito interacttan. Dichas formas, constituyen el motor

fundamental del proceso de creacién del conocimiento.

24



SOCIALIZACION
De tacito a tacito

Compartir
experiencias

EXTERIORIZACION
De tacito a explicito

Conocimiento
conceptual

COMBINACION

De explicito a
explicito

Conocimiento
sistemico

llustracion 5: Proceso de creacién del conocimiento. Fuente: Propia llustracién, 2013.

INTERIORIZACION
De explicito a tacito

Conocimiento
operacional
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3. TRANFERENCIA DE CONOCIMIENTO

3.1. ¢QUE ES?
Es uno de los aspectos del aprendizaje inter-organizacional que trata sobre el
proceso de compartir conocimiento, como lo menciona el autor José Luis Renza

Orejuela.

Los conocimientos que se van adquiriendo por medio de las universidades y en los
centros de investigacién, son necesarios para compartirlos y ser aplicados en las
empresas; siempre y cuando estos conocimientos estén relacionados en la
basqueda del beneficio de la sociedad, los centros de investigacion y de la misma
empresa para generar desarrollo productivo y social, que son claves para el

crecimiento econémico de un pais.

El aprendizaje en las organizaciones, no solo se logra con la transferencia de los
recursos, también se logra con el trabajo entre empresas, mediante la
colaboracion en las actividades, ayudando a que sean mas proactivas, dispuestas

a adaptarse ante los cambios y obtener beneficio de las relaciones externas.

El proceso de transferencia de conocimiento es enriquecedor para:

e Empresas: son una fuente importante para hacer innovaciones que
mejoren la competitividad.

e Centros de generacion de conocimiento: se consigue incrementar el
valor generado por sus investigaciones y dotarlas de aplicacion practica.

e La sociedad en general: posibilita el desarrollo de una economia basada
en el conocimiento, que garantiza el bienestar de los ciudadanos. (Nuevos

mecanismos de tranferencia de tecnologia, 2003)
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3.2. TIPOS DE TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO

La autora Nancy M. Dixon explica que existen cinco tipos de transferencia de
conocimiento, para lograr que el conocimiento pueda ser transmitido de manera

satisfactoria, depende del disefio de los cinco tipos de transferencia.

3.2.1. TRANSFERENCIA EN SERIE

Es el conocimiento que un equipo adquiere a partir de la realizacion de su tarea en
un entorno, para que en una proxima ocasion donde se piense realizar la misma
tarea pero en un ambiente distinto. Es necesario que el conocimiento de los

miembros individuales lo transmita a todo el equipo de trabajo.

3.2.2. TRANSFERENCIA CERCANA

Es el conocimiento explicito que un equipo ha adquirido a partir de la realizacion
frecuente y repetida de una tarea (es una tarea rutinaria) y es reutilizada por otros
equipos que llevan a cabo trabajos muy semejantes. Se establece una semejanza

entre el equipo fuente y el equipo receptor.

3.2.3. TRANSFERENCIA LEJANA
El conocimiento implicito que un equipo ha adquirido al realizar una tarea no
rutinaria se pone a disposicion de otros equipos que realizan trabajos semejantes

en otra &rea de la organizacion.

3.2.4. TRANSFERENCIA ESTRATEGICA
El conocimiento colectivo de una organizacion es necesario para llevar a cabo una
tarea estratégica que sucede en forma poco frecuente, pero que es vital para el

beneficio de toda la organizacion.

3.2.5. TRANSFERENCIA EXPERTA
Un equipo que se enfrenta a un asunto técnico mas alla del alcance de su propio
conocimiento busca la experticia de otras personas que estén dentro de la

organizacién, para dar solucién a la anomalia.
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33. OBJETIVOS DE LA TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO

El objetivo de la transferencia de conocimiento, es transmitir lo que se logra
aprender en los centros que difunden el capital intelectual como las universidades
0 equipos de investigacién, luego se debe implementar el conocimiento que ya ha
sido transmitido para la creacion de nuevas ideas que hagan mas competitiva las
empresas y también para el beneficio propio (transformar nuestro conocimiento),
mejorando las actividades que se realizan diariamente que son vitales para el

desarrollo de las economias y el bienestar coman.

Al aplicar la transferencia de conocimiento se concibe que existe mas profundidad
de generacion y de usos del conocimiento en aquellas relaciones donde las
empresas y los grupos de investigacion trabajan de forma mutua y conjunta en
una nueva organizacion para el desarrollo de un proyecto especifico y producen
resultados de investigacion aplicados por la empresa (Manuel Fernandez-
Esquinas, Carmen Merchan-Hernandez, Leticia Rodriguez-Brey y Oihana

Valmaseda-Andia).

Foos (2006) estudia acerca de la transferencia del conocimiento entre socios que
contribuyen en el desarrollo de un producto, donde identifica que es vital la
confianza y la participacion en las expectativas de la transferencia del
conocimiento tacito, aquel que hacer referencia al conocimiento de los modelos
mentales, esquemas, creencias Yy percepciones. La interaccion entre el
conocimiento tacito y el explicito conducen a la creacién de nuevo conocimiento y

a su difusion (transferencia).
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3.4. COMO SE MIDE LA TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO

WEN, DER YU. PEI, LUN CHANG. SHUEN, HO YAO. SHEN, JUNG LIU (2009)

Los autores explican que la aplicacion de la gestion del conocimiento (KM) se
necesita crear, capturar, registrar, conservar, recuperar, reutilizar y revisar el
conocimiento que ha sido generado a partir del personal de trabajo, los procesos
internos que se realizan en la compafia y los clientes externos. Las compafiias
dedican su esfuerzo y sus recursos para obtener una infraestructura de gestion del
conocimiento, utilizando mecanismos como el software y hardware, pero s6lo muy
pocos recursos en la medicion de los resultados de sus sistemas de gestion de

conocimiento.

La gestidén del conocimiento es un proceso que requiere de la transferencia de los
conocimientos y de otros aspectos del aprendizaje inter-organizacional; por eso es
necesario crear el conocimiento, ponerlo en practica y compartirlo a los
empleados, clientes y demas grupos de interés, para ello se necesita disefiar una

estructura que permita cumplir con lo descrito anteriormente.

Para hacer la medicion de la transferencia de conocimiento presenta varios
desafios para las organizaciones a través de medir los cambios en el conocimiento
qgue reside en multiples repositorios (Levitt y marzo de 1988, Starbuck, 1992,
Walsh y Ungson, 1991). Por ejemplo, Walsh y Ungson postula que hay cinco
depdsitos de conocimiento en las organizaciones: (a) los miembros individuales,
(b) funciones y estructuras de organizacién, (c) de operacién estandar de la
organizacion procedimientos y practicas, (d) su cultura, y (e) la estructura fisica del
lugar de trabajo. Con el fin de medir la transferencia a través de cambios en el
conocimiento, se deben captar los cambios en el conocimiento de los diferentes

depasitos.

Las relaciones existentes entre las empresas y los equipos de investigacion, y las
actividades concretas que realizan las empresas en relacion con la universidad se

llevan a cabo con alguno de los profesores, o con algin miembro que esté
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integrado en un equipo de investigacion (Manuel Fernandez-Esquinas, Carmen

Merchan-Hernandez, Leticia Rodriguez-Brey y Oihana Valmaseda-Andia).

3.5. TIPOS DE EMPRESA

Carvajal S.A

En la compaiiia Carvajal S.A utilizan la metodologia de gestion y transferencia del
conocimiento, con el fin de desempefar con éxito el trabajo de los empleados que
empiezan la planificacién de sucesion, que necesitan transferir el conocimiento
para cumplir los objetivos y aumentar el desempefio. El modelo de competencias
de Carvajal S.A es la gestion del conocimiento para adquirir, capturar, transferir y

por ultimo aplicarlo en la companiia.

Fuente:http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-
307024 _archivo_pdf_cali_uno.pdf

Grupo Argos

En el Grupo Argos identifican los niveles de conocimiento, conocimiento critico y el
plan asociado del proceso cementero en las diferentes plantas del pais.

Para la obtencion del conocimiento competitivo, la compafia creé y aplico un
modelo de identificacion de los conocimientos a la medida, para definir los mapas
de conocimiento de la linea de procesos para alinearlos con el plan de
construccion de empleados expertos, con el fin de fortalecer el talento humano. El
modelo aplicado brindo éxito para la compafia al transferirlo dentro de la

organizacion en las diferentes areas de negocio.

Fuente: http://conocimientocompetitivo.com/index-3.html#
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ESTUDIOS ANALIZADOS SOBRE EL TEMA

LECTURA 1: Capacidad de absorcion: una revision,

reconceptualizacion y Extension

Autores: Shaker A. Zahra - Gerard George
Linea Tematica: Método de investigacion para la capacidad de absorcion.

Palabras claves: Capacidad de Absorcion (Economia), Capital, Ventaja
Competitiva, Competencia, Comportamiento Organizacional, Capacidad Industrial,
Modelos de Negocio, Planificacion Estratégica, Gestion de la Ciencia, Compafias

Internacionales, Entorno de Trabajo, Investigacion Organizacional.
Objetivo General

Revisar la literatura para identificar las dimensiones clave de la capacidad de

absorcién y ofrecer una reconceptualizacion de esta construccién
Objetivos Especificos

1. Distinguir entre el potencial de la empresa y la capacidad de realizar sobre
la base de la opinion de las capacidades dindmicas de la empresa.

2. Avanzar un modelo delineando las condiciones cuando el potencial de la
empresa y las capacidades realizadas pueden influir diferencialmente la

creacion y el mantenimiento de su ventaja competitiva.
Ideas principales

e Somos conscientes de la capacidad de absorcion como una capacidad
dinamica que influye en la naturaleza y la sostenibilidad de la ventaja

competitiva de una empresa.

e Reconocemos el papel y la importancia de los diferentes componentes de la

capacidad de absorcion de una empresa, estableciendo las bases para
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futuras investigaciones sobre las relaciones entre estos componentes y su

influencia en las decisiones estratégicas de una empresa.

Ampliamos la interpretacion tedrica del constructo capacidad de absorcion,
al presentarla como una capacidad dinamica que influye en la creacion de
otras competencias organizacionales y proporciona a la empresa con
multiples fuentes de ventaja competitiva, mejorando asi el rendimiento

econdmico.

La adquisicion se refiere a la capacidad de una empresa para identificar y
adquirir conocimiento generado externamente que es critico para sus
operaciones. El esfuerzo realizado en las rutinas de adquisicion de
conocimiento tiene tres atributos que pueden influir en la capacidad de

absorcion: intensidad, velocidad y direccion.

La asimilacion se refiere a las rutinas y procesos de la empresa que le
permitan analizar, procesar, interpretar y comprender la informacion
obtenida de fuentes externas. Las ideas y los descubrimientos que se
encuentran mas alla de la zona de blsqueda de una empresa se pasan por

alto porque la empresa no puede comprender facilmente.

Transformacion denota la capacidad de una empresa para desarrollar y
perfeccionar las rutinas que facilitan la combinacion de los conocimientos
existentes y el conocimiento recién adquirido y asimilado. Esto se logra
mediante la adicibn o eliminacion de conocimiento o, simplemente,
mediante la interpretacion de la misma el conocimiento de una manera

diferente.

Explotacion como una capacidad organizativa se basa en las rutinas que

permiten a las empresas para refinar, ampliar y aprovechar las
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competencias existentes o crear otras nuevas mediante la incorporacion de

los conocimientos adquiridos y transformados en sus operaciones.

e Las empresas con capacidades bien desarrolladas de transformacion del
conocimiento y de explotacion son mas propensas a lograr una ventaja
competitiva mediante la innovacion y el desarrollo de productos que los que

tienen capacidades menos desarrolladas.

LECTURA 2: Aprendizaje Organizacional

Autores: C. Marlene Fiol - Marjorie A. Lyles
Linea Tematica: Método de investigacion para el aprendizaje organizacional

Palabras claves: Aprendizaje, organizacion, gestion, métodos de investigacion,

técnicas cuantitativas y cualitativas.
Objetivo General

Aclarar la distincion entre el aprendizaje organizacional y la adaptacion de la
organizacién y demostrar que el cambio no implica necesariamente el aprendizaje.
Hay diferentes niveles de aprendizaje, cada uno tiene un impacto diferente en la

gestidn estratégica de la empresa.
Objetivos Especificos

1. Senfalar los diferentes niveles de aprendizaje.
2. Indicar que cada nivel tiene un impacto diferente en la gestion estratégica

de la empresa.
Ideas principales

o EIl aprendizaje consiste en el desarrollo de las ideas, por un lado y los
resultados de las acciones estructurales y de otro tipo sobre el otro. Se trata

de un cambio en los estados de conocimiento que no es claramente
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perceptible, y el otro a menudo implica un cambio mas visible en términos

de un resultado organizacional.

Cuatro factores contextuales que influyen en la probabilidad de que ocurra
el aprendizaje: la cultura empresarial propicia para el aprendizaje,
estrategia que permite una mayor flexibilidad, una estructura organizativa

gue permite tanto la innovacion y nuevas ideas, y el medio ambiente.

La postura estratégica de la organizacion determina parcialmente su
capacidad de aprendizaje. La estrategia determina las metas y objetivos y

la amplitud de opciones disponibles para llevar a cabo la estrategia.

La cultura de wuna organizacion se manifiesta en las ideologias
predominantes y las pautas de comportamiento establecidas. Asi, la cultura
se compone de las creencias, las ideologias y las normas que influyen en la

toma de medidas de la organizacion.

Aungue a menudo es visto como un resultado del aprendizaje, la estructura
de la organizacién juega un papel crucial en la determinacion de estos
procesos. Duncan (1974) sefala que las diferentes decisiones son
necesarias estructuras de la misma unidad organizativa, en funcién del

grado de flexibilidad que se requiere al tomar decisiones.

Si bien el ambiente interno o externo es demasiado complejo y dinamico
para la organizacion de manejar, puede producirse una sobrecarga, y el
aprendizaje no tendra lugar. Hedberg (1981) sugiere que "el aprendizaje

requiere el cambio y la estabilidad... entre los alumnos y su entorno”.

Aprendizaje de nivel inferior: el aprendizaje enfocado que puede ser mas
repeticion de comportamientos pasados generalmente a corto plazo,

superficie, temporal, pero formandose asociaciones. Captura solo ciertos
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elementos de correcciones en parte de lo que hace la organizacion. Nivel

de rutina.

e El aprendizaje de nivel superior: El desarrollo de la norma y las
asociaciones sobre las nuevas acciones complejas. El desarrollo de una
comprension de la causalidad. Normas centrales, marcos de referencia y

suposiciones cambiadas.

LECTURA 3: Capacidad de absorcion: Una nueva perspectiva sobre el

aprendizaje y la Innovacion

Autores: Wesley M. Cohen - Daniel A. Levinthal
Linea Tematica: Método de investigacion para el capacidad de absorcion.

Palabras claves: Estructuras cognitivas y de aprendizaje, capacidad de absorcion
organizacional, dependencia de la trayectoria, la inversion en | + D, efecto directo
de facilidad de aprendizaje, efecto directo de la facilidad de aprendizaje.

Gatekeepers.
Objetivo General

Descubrir si la capacidad de absorcién debe ser desarrollada cuando una empresa

desea adquirir y usar el conocimiento relacionado con la actividad en curso.
Objetivos Especificos

1. Investigar como se produce la difusion de innovaciones en las empresas que
ya tienen conocimientos previos en los ambitos de trabajo.

2. Buscar como provocar oportunidades en I+D en entornos de aprendizaje
dificiles.

3. Indagar y medir si la capacidad de absorcion se hace mas importante cuando
el aprendizaje es dificil de captar.
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Ideas principales

e Las empresas que tienen su propio departamento de I1+D son mas capaces
de utilizar la informacion externa. La capacidad de absorcion puede ser un
subproducto de la I1+D de inversibn o de produccion o mediante la

formacion.

e Acumular conocimientos previos aumenta la capacidad de poner los nuevos

conocimientos en la memoria y recordarlo.

e Puede haber una transferencia de habilidades de aprendizaje a través de
los cuerpos de conocimiento - aprendizaje en una tarea y pueden afectar el

aprendizaje en otra tarea.

e Capacidades de aprendizaje implican el desarrollo de la capacidad de
asimilar los conocimientos existentes, mientras que las habilidades de
problema-solucién representan una capacidad de generacion de nuevos
conocimientos. Ellos no son muy diferentes. Por lo tanto, la capacidad

creativa y la capacidad de absorcion son similares.

e El esfuerzo aplicado a aprender mejor sera la recuperacién posterior. La
practica hace la perfeccion. Un fondo diverso proporciona una base mas
sélida para el aprendizaje en situaciones de incertidumbre y estimula la

creatividad mediante la asociaciéon con mas vinculos.

e La capacidad de absorcion de wuna organizacion depende de las
capacidades individuales. Depende de la transferencia de conocimientos a
través de limites ambientales y en subunidades. Los gatekeepers ayudan a
la transferencia de informacion a través de fronteras. Se necesitan mas
gatekeepers en entornos turbulentos para aumentar la recepcion de nuevas

ideas.
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e Comunicacion efectiva con los gatekeepers requiere conocimientos y un
lenguaje compartido. Hay un equilibrio entre la capacidad de absorcion
autonomas y hacia el exterior. Se requieren conocimientos de idiomas
internos y externos. El nivel de comunicacion externa disminuye con la

tenencia de proyectos de grupo.

e La construccion de una sélida red de relaciones internas y externas
aumenta el conocimiento de las capacidades y conocimientos de los

demas.

e Hay un trade-off entre la diversidad y la organizacibn comun de los

conocimientos a través de las personas.

LECTURA 4: Common Knowledge: How Companies Thrive by Sharing
What They Know

Autores: Nancy M. Dixon- Oxford University Press.
Linea Tematica: Método de investigacion para la transferencia de conocimiento.

Palabras claves: Aprendizaje, organizacion, métodos de investigacion, desarrollo,

conocimiento comun.
Objetivo General

Mostrar los cinco tipos de transferencia de conocimiento, explicando los principios
y las diferencias que hacen que cada una de estas funcione y que ayude a los
gerentes determinar cual de estos tipos sera el mas eficaz para ser aplicado en la

organizacion para la transferencia de conocimiento.

Objetivos Especificos
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1. Proponer los diferentes métodos de implementacion para la medicion de la

transferencia del conocimiento para el desarrollo del aprendizaje

organizacional.

Como se pueden formar sistemas que sean exitosos para la transferencia del

conocimiento y qué se requiere para conformar el método mas adecuado al

tipo de conocimiento que habra de compartirse y transferir de manera eficaz.

Ideas principales

El conocimiento comudn permite conocer aportes que son sumamente
innovadores acerca de cOmo se crea el conocimiento organizacional, como
este puede compartirse eficazmente y el por qué los sistemas de
transferencia funcionan en determinadas situaciones (Rosina Scher, 2004).

Dixon explica tres criterios para determinar si funciona bien un método de
transferencia dado en una situacion especifica: el tipo de conocimiento que
va a ser transferido, la naturaleza de la tarea y quién sera el receptor de tal

conocimiento.

Todo tipo de organizaciones debe construir sistemas de transferencia del
conocimiento diseflados para sus formas peculiares de "conocimiento
comun", desarrollando en el proceso la mejor ventaja competitiva que

pueda existir: aquella que no debe copiarse.

LECTURA 5. KVAM: model for measuring knowledge management

performance of engineering community of practice

Autores: Wen, Der Yu- Chung Hua University / Pei, Lun Chang- Chung Hua

University / Shuen, Ho Yao- Chung Hua University / Shen, Jung Liu- National

Taiwan University

Linea Tematica: Método de gestion del conocimiento.
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Palabras claves: Aprendizaje, organizacion, gestion, métodos de investigacion,

técnicas cuantitativas y cualitativas, proyectos.
Objetivo General

Mostrar por qué la gestion del conocimiento juega un papel muy importante en el
desempefio exitoso de nuevos proyectos y como es su aplicacion.

Objetivos Especificos

1. Cuédles son los beneficios de cuantificacion de un sistema de gestién del
conocimiento.

2. Realizacion de un modelo cuantitativo que pueda medir la gestion del
conocimiento, haciendo medicion del nivel de procesos y los tedricos de
informacion necesaria, realizando busquedas para desarrollar un modelo

primitivo.
Ideas principales

¢ Planificar estrategias de mejora, basado en el monitoreo del desempefio y
la calidad de los procesos de valor agregado, que realizan los miembros de
las organizaciones para la medicidbn de la gestiébn y transferencia del

conocimiento.

e Una direccibn para la investigacion futura consiste en relacionar el
rendimiento cuantitativo con valor monetario que es mas informativo para
los altos directivos, en la identificacion de la gestion y transferencia del

conocimiento.
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LECTURA 6: Knowledge Transfer: A Basis for Competitive Advantage

in Firms

Autores: Linda Argote - Carnegie Mellon University / Paul Ingram- Columbia
University

Linea Tematica: Método de investigacion para transferencia de conocimiento.

Palabras claves: Aprendizaje, organizacion, gestion, métodos de investigacion,

técnicas cuantitativas y cualitativas.
Objetivo General

Mostrar por qué la transferencia de conocimiento puede presentar dificultad en su
aplicacion e identificar los tipos de conocimientos que tienden a ser dificil de

transmitir en diferentes contextos.
Objetivos Especificos

Proponer los diferentes métodos para la medicion de la transferencia del

conocimiento para el desarrollo del aprendizaje organizacional.
Ideas principales

e La creacion y la transferencia de conocimiento son la base de la ventaja
competitiva en las empresas, se debe a la interaccion de las personas, las

herramientas y tareas proporcionan esta ventaja.

e La capacidad de transferir el conocimiento a partir de una unidad a otra se
ha encontrado para contribuir al rendimiento de la organizaciéon de las
empresas, tanto en la industria manufacturera (Epple, Argote, y Murphy,
1996; Galbraith, 1990) y también en los sectores de servicios (Baum y

Ingram, 1998; Darr, Argote, y Epple, 1995).
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Los beneficios de la transferencia de conocimiento se han documentado en
muchos lugares, la eficacia de la transferencia de conocimientos varia
considerablemente entre las organizaciones (Argote, 1999; Szulanski,
1996).

Métodos de medicion basados en el rendimiento son mas adecuados para

capturar conocimiento tacito que los enfoques que tratan de medir el

conocimiento mas directamente.
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METODOLOGIA

Este estudio se realizO bajo la metodologia cualitativa, de tipo aplicada y

descriptiva.

Tema de Investigacion
Capacidad de absorber conocimiento, aprendizaje organizacional y transferencia

de conocimiento mediante la relacion Universidad — Empresa.
Definicion del problema de investigacion

¢Como la relaciébn universidad empresa aporta conocimiento de manera
significativa en el desarrollo en la capacidad de absorber vy transferir el

conocimiento?
Recoleccion de lainformacion

El transcurso del primer y segundo semestre del proyecto de investigacion, se
dedico a la recoleccion de informacion, la cual se dio a través de la investigacion
de fuentes secundarias del tema capacidad de absorber conocimiento, aprendizaje
organizacional y transferencia de conocimiento, donde principalmente se revisé
bibliografias para conocer el tema a grandes rasgos y posteriormente entrar al
tema especifico de la relacién universidad-empresa, una vez observados algunos
estudios, se paso a la definicién de los lineamientos teméticos, marco teorico y las

variables representativas del tema.

Ya observados las lecturas representativas se paso a la elaboracion de fichas de
lectura para dar la construccién de un blog de aprendizaje organizacional para la
toma de decisiones en conjunto con los documentos elaborados en

investigaciones anteriores.
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CONCLUSIONES

La capacidad para absorber conocimiento es la habilidad de una empresa para
reconocer el valor de la informacion nueva externa, para asimilarla y aplicarla a
fines comerciales. Las capacidades de absorcion son determinantes para las

capacidades de innovacion de las empresas.

El proceso de aprendizaje organizacional se da a través de la integracion de unos
mecanismos de aprendizaje, en los cuales se encuentran el estructural, cultural,
psicolégico, politico, que forman parte de una base fundamental para el

aprendizaje organizacional, la cual es el apoyo de la alta gerencia.

Tanto los mecanismos como el apoyo de la alta gerencia permiten que se
establezcan diferentes relaciones tanto inter como intra-organizacionales, que le
permiten a la organizacion lograr una diferenciacion tecnolégica de productos, asi
como una eficiente integracion del aprendizaje organizacional que llevaran a la
organizacién a mejorar el desempefio organizacional y la posicibn competitiva de

la firma.

El aprendizaje en las organizaciones debido a la relacion Universidad-Empresa, se
transforma en una excelente alternativa para generar conocimiento, donde el
aprendizaje inter-organizacional es vital y necesita del proceso de la gestion, la
capacidad de absorcién y la transferencia del conocimiento; para luego obtener
conocimientos y aplicarlos en la agilizacion de los procesos en las diferentes areas
funcionales, replantear actividades, con el fin de mejorar y aumentar la

competitividad en la organizacion.
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