%% ICESI

TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO EN LOS SERVICIOS DE CONSULTORIA DE
LA UNIVERSIDAD A LAS EMPRESAS

AUTOR

KAREN HERRERA BRAND

DIRECTOR DEL PROYECTO

MERCEDES FAJARDO ORTIZ Ph.D.

UNIVERSIDAD ICESI
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
PROGRAMA DE CONTADURIA PUBLICA Y FINANZAS INTERNACIONALES
SANTIAGO DE CALI

2019



Eal A

5.

© © N o

TABLA DE CONTENIDO

RESUMIBIN ... 3
LN u foTo [N ToTod o] o I OO TSP 5
JUSTITICACTON ...ttt bbbt b bbb e et b 7
ODJETIVOS ...ttt bbbt bbbt b b bbb b et n bbb n e 8
A1 GENETAL ...t 8
N T o 1= ox ot 1SRRI 8
IMIBIFCO TEOKTCO ...ttt bbbt b ettt e bt ben e nb s 9
5.1 Transferencia de CONOCIMIENTO ........couiiiiiiriiiiiiiieee s 9
5.2 Capacidad de abSOICION .........couiiiiiiiiieiiecee e sbe e 11
5.3 Capacidad de aprendiZaje .........cooeeeiieiiiiieiise e 12
5.4  Barrerasy facillitadores..........cccooiiiiiiie s 13
1V [=1 (oo (o] [0 o - USSP 15
ANALISIS e FESUITATOS ..ot 17
CONCIUSIONES ...ttt bt bbbt bt et et b e bt esbeene s 23

BIDIIOGIATa ...ttt 24



1. Resumen

Segun Rincon (2004) el conocimiento “es visto como un activo intangible capaz de
generar; por un lado, ventajas competitivas para las organizaciones y; por el otro, crecimiento
econOdmico y bienestar para un pais” (p. 43), de manera que, se hace importante contar con un
marco tedrico que refuerce el estudio entorno a la transferencia de conocimiento en los servicios
de consultoria en la relacion universidad-empresa, asi como analizar cuéles son los componentes
que segun la teoria permiten que los resultados organizacionales mejoren. Lo anterior, surge por la
fuerte necesidad de las organizaciones de mantener en constante aprendizaje, creando estrategias
que permitan mejorar sus procesos, innovar y lograr ventajas competitivas en un mercado donde

cada vez se hace mas dificil mantenerse.

Como resultado, se obtuvo que la transferencia de conocimiento en los servicios de
consultoria llevados a cabo por las universidades, impactan positivamente los resultados
organizacionales a través de una mayor capacidad de absorcion y capacidad de aprendizaje
organizacional. Para ello, es necesario que las organizaciones desarrollen capacidades para
reconocer, asimilar y aplicar el conocimiento nuevo, ademas de crear dinamicas de comunicacion,

innovacion y aprendizaje interno.

Palabras clave: transferencia de conocimiento, capacidad de absorcion, aprendizaje

organizativo, consultoria.



Abstract

According to Rincdn (2004) knowledge "is seen as an intangible asset capable of
generating; On the one hand, competitive advantages for organizations and; on the other,
economic growth and well-being for a country "(p 43), so that it is important to have a theoretical
framework that reinforces the study around the transfer of knowledge in consulting services in the
university- company, as well as analyze which are the components that according to the theory
allow organizational results to improve. This is due to the strong need of organizations to maintain
constant learning, creating strategies to improve their processes, innovate and achieve competitive

advantages in a market where it is increasingly difficult to maintain.

As a result, it was obtained that the transfer of knowledge in the consulting services
carried out by the universities, positively impact the organizational results through a greater
absorption capacity and organizational learning capacity. For this, it is necessary for organizations
to develop capacities to recognize, assimilate and apply new knowledge, as well as creating

communication, innovation and internal learning dynamics.

Key words: knowledge transfer, absorption capacity, organizational learning, consulting.



2. Introduccién

En el presente trabajo se retne un conjunto de literatura que refuerza el saber entorno a la
transferencia de conocimiento y permite establecer cuales son los aspectos relevantes que permiten
que haya un adecuado proceso en las empresas y la manera en que es transferido por las

universidades en los servicios de consultoria.

Se llevd a cabo la basqueda en fuentes académicas de diferentes afios, enfocada en la
transferencia de conocimiento y en algunas variables importantes tales como la capacidad de
absorcién y capacidad de aprendizaje. De esta forma, y gracias a la relevancia de la literatura se
Ilevaron a acabo encuestas para establecer cuél era el impacto de la transferencia de conocimiento
en la relacion universidad empresa en los resultados organizacionales teniendo en cuenta las

variables mencionadas anteriormente.

Como resultado, se obtuvo 52 encuestas en las que el tipo de entidad que presté el servicio de
consultoria eran universidades. Con ello, se procedio a realizar un analisis cualitativo para conocer
el perfil organizacional de las empresas y cuantitativo para determinar qué tan relevantes son los
componentes estudiados en la encuesta asi como cuél es el que mayor impacto tiene en el

desempefio organizativo, a través de un modelo estadistico usando el programa SPSS.

El trabajo cuenta con seis sesiones. En la sesion 2 se hace la construccion del marco tedrico

entorno a la trasferencia de conocimiento y sus principales componentes, en la 3 se presenta la



metodologia utilizada, en la 4 se discuten los resultados y, en la sesion 5 se comentan las

principales conclusiones del trabajo investigativo.



3. Justificacion

Este trabajo de grado es realizado bajo la orientacion del proyecto de investigacion
“Transferencia de conocimiento en el marco de la relacion universidad empresa” que tiene como
objetivo general aportar a la construccidon de un marco tedrico que fortalezca la investigacion en
torno a la transferencia de conocimiento en los servicios de consultoria en la relacion universidad
empresa, concentrado principalmente en el estudio de algunos componentes importantes tales
como capacidad de absorcién y capacidad de aprendizaje, aspectos determinantes en el proceso de

transferencia de conocimiento en las consultorias.



4. Obijetivos

4.1 General
» Aportar a la construccion de un marco tedrico que fortalezca la investigacion en torno a

la transferencia de conocimiento en los servicios de consultoria.

4.2 Especificos
> |dentificar los conceptos teodricos que explican las barreras y facilitadores que existen
en la transferencia del conocimiento asociada a los servicios de consultoria.
> Analizar las variables transferencia de conocimiento y consultoria como factores

positivos que fortalecen los procesos de aprendizaje en las empresas.



5. Marco teorico

5.1 Transferencia de Conocimiento

Para llevar a cabo la presente investigacion se buscaron articulos de diferentes afios en torno a
la transferencia de conocimiento que se lleva cabo entre las universidades y las empresas. Es
importante dar una clara definicion sobre el tema en cuestion. La transferencia de conocimiento es
el “proceso mediante el cual el conocimiento propiedad de una persona, grupo o entidad emisora
es comunicado a otra persona, grupo o entidad receptora que tiene una base comun o conocimiento
similar al del emisor” (Como se cita en Orejuela, 2005, p. 39). A partir de esta definicidn, es
posible identificar un tema importante, para que se dé una efectiva transferencia de conocimiento
las dos entidades relacionadas deben tener una base en comun, de modo que, puedan entablar una
relacion adecuada y el proceso de transferencia sea oportuno y de utilidad para la empresa que lo

solicita.

Ahora bien, el conocimiento transferido puede ser generado de maneras diferentes, no
obstante, varios autores coinciden en que éste se centra en las inversiones que se pueden hacer en
Investigacion y Desarrollo (I+D). Tal es el caso de las empresas que recurren a las instituciones
académicas para llevar éste proceso, sin embargo, el éxito en el mismo depende de tener en cuenta
diferentes factores que deben ser considerados. Segun Fernandez de Lucio, Castro, Conesa, &

Gutierrez (2000):



Cuando se habla de las relaciones entre empresas y universidades en materia de 1+D y de
innovacion se suele considerar queexiste una Universidad y una Empresa media ideal y que,
por lo tanto, los juicios que se emitan sobre estas relaciones son practicamente validos para
todas, tanto para las relaciones entre una universidad puntera y una multinacional de un pais
desarrollado como para las existentes entre una universidad de primer nivel y una PYME en un
pais en vias de desarrollo. Pero nada mas lejos de la realidad: bajo las denominaciones
genéricas de “Universidad” y “Empresa” se esconden realidades muy dispares. Descender al
detalle en el analisis del tipo de universidad y de empresa que se relacionan o pretenden

relacionarse, es fundamental para que la relacion se aborde con mayor éxito (parr. 10).

Por lo anterior, se hace importante establecer las diferencias que hay entre las distintas
instituciones universitarias que hay en el pais; su enfoque y principales fortalezas, de modo que se
pueda establecer con qué tipo de empresas es mas conveniente la relacion en la consultoria. Los
mismos autores establecen determinadas caracteristicas que permiten que el proceso de
transferencia sea adecuado y se consigan los objetivos planteados, tales caracteristicas son:
tamano, sector de actividad, capacitacion técnica de sus recursos humanos, formacion de sus

directivos y actitud ante la innovacion (Fernandez de Lucio et al., 2000, parr.16).

Estas caracteristicas deben ser tenidas en cuenta al momento de llevar a cabo cualquier
servicio de consultoria, pues lo que se busca es que la relacion se de en las mejores condiciones y
el receptor quede satisfecho por el conocimiento recibido. Por su parte, el emisor debe contar con
los recursos necesarios para transmitirlo, esto incluye personal capacitado, tiempo, conocimiento
sobre el receptor de la informacion, su estructura organizativa, conocimiento del sector en el que
se desenvuelve, capacidad para entregar de la mejor manera el conocimiento, entre otros aspectos.
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Ahora bien, variadas empresas optan por obtener el conocimiento a traves de las
universidades, pues estas instituciones son fuente primaria del mismo y permiten que las
organizaciones obtengan beneficios en temas como, ventaja competitiva, calidad, manejo del
recurso humano, contabilidad, liderazgo, mercadeo, ambiental, entre otras. No obstante, es
necesario que las empresas cuenten con determinadas cualidades que permitan que el
conocimiento transferido sea bien aprovechado y puesto en practica. Por esto, es necesario que el
talento humano cuente con una division de funciones y responsabilidades relacionadas con la
utilizacion de la informacién y puedan vincular con éxito los conocimientos existentes con las
nuevas ideas. Lo anterior, hace alusion a un concepto importante dentro de la transferencia de

conocimiento el cual es capacidad de absorcion, a continuacién su definicion.

5.2 Capacidad de absorcion

Se define como “la habilidad de una organizacion para reconocer informacion nueva y
valiosa, asimilarla con el conocimiento existente y aplicarla en fines comerciales y/o en la creacion

de nuevas capacidades” (Como se cita en Maynes, Cavazos, & Nufo, 2012, p. 196).

Este es un componente vital en la transferencia de conocimiento y hace las veces de
intermediario. De modo que, para que el proceso de transferencia de conocimiento llegue a buen
término y la empresa receptora pueda aprovechar el conocimiento transferido, es indispensable
gue ésta cuente con las caracteristicas necesarias para absorber adecuadamente el conocimiento y
pueda ser utilizado para beneficio de la empresa. De esta manera, algunas de esas herramientas son
tener la disposicion por parte del personal de la empresa para absorber el nuevo conocimiento y
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prepararse para otros propdsitos que puedan ponerse a disposicion, que la gerencia brinde las
herramientas necesarias para recibir adecuadamente el conocimiento y ponerlo en practica y que
cuenten con la tecnologia necesaria o en su defecto con la disposicidn para adoptar las nuevas

tecnologias.

Todo lo anterior, es indispensable para que la organizacion pueda reconocer, asimilar y
aplicar el conocimiento nuevo y este se vea reflejado en una mejora de los resultados
organizacionales. No obstante, hay un factor que influye en la absorcion del conocimiento y es la
cultura organizacional. Para que una empresa reciba el conocimiento debe contar con bases
comunes que permitan una buena comunicacion, que conlleven a toma de decisiones pertinentes y
que los valores de la organizacion emisora coincidan con los de la receptora, esto pues es mas facil
para una empresa recibir el conocimiento de una entidad que va en linea con su cultura que de una

con la que no tiene buena sintonia organizacional.

Dicho esto, las empresas deben contar con dindmicas de aprendizaje que permitan y
promuevan la absorcion del conocimiento y finalice en una adecuada transferencia de
conocimiento, para esto, es relevante tener claridad dentro de las organizaciones de los
mecanismos de comunicacion, innovacion y aprendizaje, y esto se resume en un término muy

importante el cual es capacidad de aprendizaje.

5.3 Capacidad de aprendizaje

Se define como el “potencial dinamico de creacion, asimilacion, difusion y utilizacion del
conocimiento por medio de numerosos flujos de conocimiento que hacen posible la formacion y
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evolucion de las memorias organizacionales de conocimiento que capacitan a las organizaciones y

sus agentes de conocimiento” (Como se cita en Garzon & Fisher, 2008, p. 203).

La capacidad de aprendizaje en una organizacion se evidencia cuando dentro de la misma
existen sistemas y procedimientos para recibir, recopilar y compartir informacion, asi mismo,
cuando se motiva a los empleados a comunicarse, este es un aspecto vital pues todo empieza por
una adecuada comunicacion. Lo anterior es un trabajo que deben fomentar los jefes o gerentes,
deben proporcionar espacios que faciliten la comunicacion, asi como involucrarlos en la
decisiones importantes, con ello, el talento humano de la empresa sentird un mayor compromiso

con su labor, y proporcionara nuevas ideas que beneficien a la organizacion.

Asi mismo supone que en las empresas “se auspicia la destinacién de mayores
recursos a la formacion constante de los colaboradores con el fin que estos mejoren sus
habilidades, competencias y niveles de experticia en las labores que ejecutan en sus puestos de
trabajo” (Fajardo, Cano & Tobon, 2012, p. 331). Cabe mencionar que, en este proceso existen
algunos mecanismos que sirven de facilitadores y son indispensables en el ejercicio de
transferencia de conocimiento, asi como también, existen algunas barreras que impiden el buen

desarrollo del proceso.

5.4 Barrerasy facilitadores

En el proceso de transferencia de conocimiento se presentan algunas barreras que impiden
que el proceso se dé de la manera mas 6ptima; no obstante, también hay algunos facilitadores que
se deben tener presentes cuando se esté en una relacion de consultoria entre universidad-empresa
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pues permiten contrarrestar las barreras. De acuerdo a Wit-de Vries, Dolfsma & van der Windt

(2018) Algunas barreras que impiden que el proceso se dé eficazmente son: diferencias de

conocimientos y diferencias en los objetivos entre ambas entidades. Por su parte, los facilitadores

son los siguientes: la confianza, la comunicacion, el uso de intermediarios y la experiencia (s.p).

Como se afirmé arriba, una transferencia de conocimiento adecuada depende de la cultura
organizacional de la empresa, asi como de su capacidad para absorber el conocimiento. Por ende,
es de vital importancia que la empresa cuente con caracteristicas tan importantes como la buena
comunicacion, un ambiente adecuado, la disposicion a cambiar y de asumir retos, asi como de
adoptar el nuevo conocimiento recibido, y esto se logra con una buena formacién del talento

humano de la empresa.
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6. Metodologia

Para llevar a cabo este trabajo investigativo primero se realiz6 una busqueda de articulos con el
fin de contar con una base tedrica que permitiera entender el tema en cuestion y conocer cuéles
son los conceptos mas importantes para asi llevar a cabo el trabajo practico. Este tltimo consistio
en elaborar una encuesta a trabajadores de distintos niveles jerarquicos en las empresas quiénes
han sido participes de procesos de consultoria dentro de las mismas. Lo anterior, para determinar
si la transferencia de conocimiento en los servicios de consultoria ha impactado los resultados

organizacionales.

Es importante mencionar que en la encuesta se clasificaron a las empresas emisoras del
conocimiento como: Universidades, Firmas consultoras y otras. Para fines de éste trabajo se
analizaron los resultados concernientes a las universidades. Dichas encuestas se dividen en 6 items
importantes:

I.  Perfil del encuestado: Aqui se conocen datos importantes del encuestado tales como:
nivel académico, antigliedad en la empresa y cargo actual.
Il.  Perfil de la organizacion: Se determina el nimero de empleados, el tamafio, la
facturacion anual en pesos, la antigiiedad de la empresa, si cuenta con alguna
certificacion de calidad, si es renovada periddicamente, el enfoque de la empresa, la

estructura de propiedad y el sector al que pertenece.

Los siguientes 3 items corresponden al tema investigativo el cual se dividio en tres

componentes; el primero, Transferencia de Conocimiento (TDC); el segundo, la Capacidad de
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Absorcién de Conocimiento (ACDP) y el tercero, la Capacidad de Aprendizaje (CA). Cada uno de
ellos con preguntas que cuentan con cinco opciones de respuesta evaluadas de 1 a 5 siendo (1)
Completamente de acuerdo; (2) En desacuerdo; (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo; (4) De

acuerdo; (5) Completamente de acuerdo.

El Gltimo item corresponde al Desempefio de la Organizacién (DO) y es el componente que
permite visualizar y determinar si el conocimiento transferido ha generado impacto en los
resultados organizacionales en comparacion con la competencia, en este item se pretende conocer
aspectos de la empresa tales como: la calidad del producto o servicio, el éxito de nuevos productos
0 servicios, la tasa de retencion de clientes, el nivel de venta, el retorno sobre el capital, el margen
bruto de utilidad y el retorno sobre la inversion. Aqui se califica en una escala de 1 a 5 siendo (5)
Si sobresaliente, mucho mejor que la competencia; (4) Notable, por encima de la competencia; (3)
Normal, en el promedio de la competencia; (2) Malo, por debajo de la competencia y (1) Si es muy

malo, los peores de la industria.

A partir de los resultados de las encuestas, se procedio a realizar un analisis estadistico
utilizando el programa SPSS con el fin de determinar la relacidn existente entre cada uno de los
componentes, TDC, ACDP y CA con el componente DO. Con ello, determinar que factor es mas
predominante e impacta en mayor medida el desempefio de la organizacion. De igual forma, se
Ilevd a cabo un analisis cualitativo para determinar los perfiles de las empresas y las areas de las

mismas dénde se llevd a cabo la consultoria.
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7. Analisis de resultados

Para iniciar, se presentarda el analisis de los resultados cualitativos concerniente al segundo
item de la encuesta, perfil de la organizacion. A partir de ello, se encontré que hubo 52 empresas
de Cali las cuales recibieron algun tipo de consultoria por parte de alguna universidad de la ciudad.
Sin embargo, para efectos del analisis se excluiran algunas encuestas que no respondieron a todos

los items. A continuacion, se daran a conocer las caracteristicas de las empresas que fueron

encuestadas:
Tabla 1
Clasificacion empresas segin tamarfio
Cantidad %

Pequeifia g 23%
Mediana 13 37%
Grande 14 40%
TOTAL 35 100%

Fuente: Elaboracicn propia

De acuerdo a la tabla 1, de las 52 personas encuestadas, 35 respondieron al item sobre el
tamafo de la empresa en la que trabajan. Se encontrd que el 23% corresponden a empresas
pequefias con un numero de empleados entre 1 a 50 personas. EI 37% corresponde a empresas
medianas con un total de 51 a 250 empleados y el 40% empresas grandes con mas de 250

empleados. Las restantes 17 personas no respondieron a este item.

Por otra parte, el 58% de las empresas cuentan con alguna certificacion de calidad y el 42%
no tiene certificacién. Es importante mencionar gque, en éste item respondieron 50 personas de las

52 encuestadas (Tabla 2). Ademas, se encontrd que el 75% de las empresas tiene su enfoque
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competitivo en la calidad, el 10% en costos, el 8% en rentabilidad y el restante 8% tiene otros

enfoques tales como cantidad, calidad y personalizacion, calidad y costo, calidad y rentabilidad

(Tabla 3).
Tabla 2
Certificacion
Cantidad %%
SI 29 58%
NO 21 42%
TOTAL 50 100%%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3
Enfoque competitivo
Cantidad %o

Calidad 39 75%
Costos 5 10%
Rentabilidad 4 8%
Otros 4 2%
TOTAL 52 100%%

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, se analiz6 en qué areas las empresas solicitan las consultorias, obteniendo
como resultado que el 12% fueron consultorias en temas juridicos, el 6% contables, 8% para el
area de estrategia, en mercadeo hubo un 6%, para temas ambientales solicitaron consultorias un
total de 4 empresas que corresponde al 8% y otras consultorias en diferentes temas como NIIF,
ventas, capacitaciones, responsabilidad fiscal, logistica, talento humano, creacion de empresa,

calidad entre otras con un porcentaje del 62% (Tabla 4).



'[abla 4
Areas de la consultoria

Cantidad %%

Juridica 6 12%
Contabilidad 3 6%
Estrategia 4 g%
Mercadeo 3 6%
Ambiental 4 8%
Otras 32 62%
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, en lo que respecta al analisis cuantitativo, se llevo en el programa estadistico
SPSS, esto para determinar el impacto que tiene cada variable; Transferencia de Conocimiento
(TDC), Capacidad de Absorcion de conocimiento (ACAP) y Capacidad de Aprendizaje (CA) en el

Desempefio de la Organizacion (DO).

A partir de ello, se pudo encontrar que analizando la relacion de cada componente de
manera independiente con el desempefio de la organizacion, existe correlacion positiva y
significativa; sin embargo, al poner juntos los componentes para determinar si explican el DO, el
modelo a pesar de presentar un R? significativo, de casi 67% y una significancia de 0.000 (Es
decir, muy significativo) los coeficientes de cada componente no muestran resultados favorables,
pues dos de ellos, la TDC y la CA, presentan una relacién inversa y poco significativa, factor que
no es cierto pues segun la teoria, éstos componentes si tienen un impacto de los resultados o

desempefio de la organizacién. A continuacion se detallan los resultados obtenidos:
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Tabla 5
Estadisticas de la regresion

Componente R cuadrado Significancia

IDC 50.4% 0,00
ACAP 65.8% 0.00
CA 48.8% 0.00

Fuente: Elaboracién propia con datos tomados de SPSS

Tabla 6
Estadisticas de la regresion modelo

Modelo Coeficiente Significancia
(Constante) 39.1% 0.31
TDC -3.7% 0.90
ACAP 121.1% 0.00
CA -26.3% 0.37
Modelo R cuadrado Significancia
DO 66,8% 0,00

Fuente: Elaboracién propia con datos tomados de SPSS

No obstante, es posible que esto haya ocurrido pues al verificar los resultados de las
encuestas éstos presentan una misma ponderacion para cada componente y eso hace que los
resultados se vean afectados o sesgados. De modo que, es importante llevar a cabo el modelo con

una muestra mas grande.

Ahora bien, en lo que respectan los resultados del estudio de los componentes, capacidad
de absorcion y capacidad de aprendizaje. El primero, que hace referencia a la capacidad de la
empresa para reconocer, asimilar y aplicar el conocimiento nuevo, y el segundo, a todas las
dindmicas de comunicacion, innovacion y aprendizaje dentro de la organizacién, se encontré que
la mayoria de personas encuestadas esta de acuerdo en que en la organizacion donde laboran

mejoraron éstos componentes y todo ello se ve reflejado en un mejor desempefio organizacional en
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comparacion con la competencia. Lo anterior se evidencia en la figura 1, donde los resultados
arrojan que las personas encuestadas determinan que el desempefio de la organizacion es notable,

por encima de la competencia en los diferentes aspectos preguntados en la encuesta.

Desempeno Organizativo

wn 25
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o 20
2
3 15
P -
T 10 - - -
p - - -
—
v 5
ct  daLdLeaBEBHENENBE
=2 0
DO1 D02 DO3 DO4 DO5 DO6 DO7
B Si es muy malo, los peores de la industria B Malo, por debajo de la competencia
Normal, en el promedio de la competencia Notable, por encima de la competencia

M Sobresaliente, mucho mejor que la competencia B N/R

Figura 1
Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, los resultados coinciden con los del componente transferencia de
conocimiento, pues en éste caso y como se evidencia en el figura 2 las personas coinciden en estar
de acuerdo en que en su organizacién el proceso de transferencia llegd a buen término y el proceso
de consultoria se ajusté a las necesidades de las empresas. Las personas encuestadas coincidian en
aspectos tales como; primero, la relacion entre las dos organizaciones se caracteriza por la
confianza mutua; segundo, la organizacion tiene las capacidades o aptitudes necesarias para
garantizar que el conocimiento fluya dentro de la organizacion y sea compartido con las diferentes

unidades; y tercero, hay una clara division de funciones y responsabilidades relacionadas con la
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utilizacion de la informacidn y conocimiento obtenido desde afuera, lo anterior, fueron los

aspectos con una mayor distribucion.

Transferencia de conocimiento
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B Completamente de acuerdo mN/R
Figura 2

Fuente: Elaboracion propia
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8. Conclusiones

Los procesos de transferencia de conocimiento en los servicios de consultoria impactan
positivamente el desempefio organizativo de la empresa a través de una mayor capacidad de
absorcion y de aprendizaje, por tal motivo, es de vital importancia que las empresas lleven a cabo
mecanismos que brinden capacitacion técnica al recurso humano, ademas de crear una cultura
organizativa receptiva del conocimiento para que éste pueda ser absorbido de manera adecuada
por todo el personal de la empresa en todas sus dependencias y la empresa vaya creando dindmicas

dentro de la organizacién de comunicacién, innovacion y aprendizaje organizacional.

Ahora bien, de acuerdo a los resultados de la estadistica descriptiva, los conocimientos
adquiridos a través de las consultorias vuelven a las empresas mas competitivas e impactan
positivamente sus resultados financieros, lo anterior, siempre y cuando la organizacion cuente con
la disposicidn para absorber nuevo conocimiento asi como una cultura organizacional orientada a

la mejora continua y la innovacion.
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