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RESUMEN

En este trabajo se pretende ofrecer una panorámica del estado del arte dentro de lo que se ha dado en llamar la visión de la empresa basada en el conocimiento, previo enmarque de esta corriente dentro de la Teoría de los Recursos y Capacidades y de las orientaciones actuales y futuras que marcan el desarrollo de la Dirección Estratégica como disciplina científica. 

El objetivo fundamental es poner de manifiesto los grandes desafíos que en la arena de la investigación empírica plantea la visión de la empresa basada en el conocimiento, para proponer líneas de trabajo que desarrollen este enfoque.

Introducción: dirigir estratégicamente hoy
En una sociedad marcada por la aceleración del cambio (incertidumbre) y de la complejidad, las organizaciones necesitan ser dirigidas en concordancia con los nuevos retos que esta situación les plantea. En este marco, entendemos que la tarea de pilotaje de las empresas ha de fundamentarse, cada vez en mayor medida, en tres pilares básicos: el sentido del equilibrio, el pensamiento estratégico y sistémico y la competencia para identificar y gestionar los recursos y capacidades realmente estratégicos, para dar respuesta a esos nuevos desafíos. Esto es así por considerar que el management contemporáneo puede ser entendido como la capacidad de gestionar la paradoja
 y la diversidad hasta alcanzar una situación de equilibrio satisfactoria. Esta perspectiva ha sido denominada por el autor (Vargas Sánchez, 2000, 47) como el paradigma del directivo equilibrista.

El control (no la eliminación) de lo paradójico hasta encontrar la integración de las fuerzas aparentemente en conflicto es uno de los grandes retos actuales, que además hay que afrontar de forma repetida, cada vez que cambia el entorno. La dialéctica de Hegel nos ayuda a entender estas situaciones: en ella se enfrentan enérgicamente dos posiciones, la tesis y la antítesis, para desarrollar una síntesis, que no es un simple compromiso, sino una solución nueva.

Junto a la gestión de lo aparentemente contradictorio nos encontramos con otro fenómeno que merece ser especialmente destacado: la gestión de lo diverso. La capacidad de integrar culturas diferentes (en los procesos de concentración, en las empresas multinacionales), tecnologías diferentes (informática y telecomunicaciones, telefonía e Internet, comunicación y entretenimiento,...)
, etc., forman parte de los grandes desafíos de la economía y la sociedad contemporáneas. En las sinergias que puedan obtenerse de la búsqueda de estas complementariedades encontraremos fuentes muy poderosas de ventajas competitivas y de oportunidades de negocio.

En suma, el manager ha de ser capaz de manejar lo aparentemente contradictorio y lo diverso, a la búsqueda de complementariedades y sinergias; más que decidir sobre dilemas, tiene que procurar equilibrios entre fuerzas que pueden parecer en conflicto. Para ello, el dominio del pensamiento estratégico y sistémico resulta esencial: el primero para situar los problemas en la dimensión temporal adecuada, con una visión de futuro, de largo alcance; y el segundo para proporcionar esa perspectiva holística, integradora, globalizadora tan necesaria para abordar correctamente dichos problemas. 

El pensamiento estratégico y sistémico es un instrumento básico para sobrevivir en esta lucha sin fin. Sólo la capacidad de pensar estratégicamente, que de forma intrínseca incorpora el enfoque sistémico en el abordaje de una realidad compleja, nos puede permitir entender que determinadas decisiones no se plantean en términos de dilemas (es decir, de esto o lo otro), sino de equilibrios a alcanzar. Como señalan Mintzberg, Ahlstrand y Lampel (1998, 20), esa capacidad para sintetizar ideas opuestas es una característica que adorna a los estrategas
. 

Con todo ello, la estrategia debe ser concebida como la herramienta con la que cuenta el gestor de empresas para crear y moldear su propio futuro (no esperándolo, sino apostando por él), con una actitud anticipadora y comprensiva (no limitadora) de la diversidad, que permita situar la toma de decisiones en el tiempo y en el espacio, así como en el contexto del sistema al que pertenece, sobre el que influye, pero sabiendo que también se ve influido por él. Y aquí nos encontramos con otra paradoja: ¿es la planificación (la estrategia entendida como plan) la que determina las acciones de la empresa, o son más bien las acciones emergentes las que determinan la planificación? Nos encontramos, pues, ante la necesidad de integrar la proactividad y el ritmo de cambio acelerado en el que estamos inmersos, lo que nos obliga a replantear la secuencia del proceso de dirección.

Como consecuencia de todo lo anterior, el conocimiento se nos presenta como el recurso estratégico básico, la innovación como la fuente fundamental de ventajas competitivas, la estrategia como la herramienta para crear el futuro, y el liderazgo como el elemento integrador de las dimensiones estratégica y cultural de las organizaciones.

Parece vislumbrarse que el management del siglo XXI va a girar sobre tres ejes fundamentales, que convergen en destacar el papel de ciertos activos intangibles como recursos estratégicos fundamentales, como fuentes de ventajas competitivas, de diferencias reales frente a la competencia por su carácter singular e inimitable:

1.-El conocimiento organizacional y su gestión, la capacidad de aprendizaje, los aspectos soft o culturales, la persona, en definitiva, como foco o centro de la gestión directiva. No hay duda que si la empresa conociera (y aprovechara) todo lo que sabe, además de averiguar lo que no sabe, multiplicaría su valor. 

2.-La innovación como fuente primordial de ventajas competitivas. Podría decirse que la calidad se ha convertido en un adjetivo, mientras que la innovación pasa a ser el verdadero sustantivo. En consecuencia, el fomento de la creatividad, del espíritu intrapreneur, se convierte en otra de las claves. Recordemos unas palabras de Albert Einstein, que tienen mucho más valor por provenir de este ilustre científico: “la imaginación es más importante que el conocimiento”
. Ahora bien, esta aparente antinomia entre conocimiento e imaginación debe ser reinterpretada y superada si la visualizamos como dos tipos de conocimiento de origen diferente: por un lado, el conocimiento derivado de la razón y la deducción, y por otro el conocimiento generativo, que se asemeja al conocimiento anticipatorio.

3.-La consolidación de un liderazgo compartido capaz de integrar las dimensiones estratégica y cultural de la empresa, el proyecto que se quiere hacer realidad con los valores, principios y creencias de la organización.

Estos serían, por tanto, los factores clave de la dirección estratégica contemporánea. 

El paradigma de los recursos y capacidades 
La Teoría de los Recursos y Capacidades (en adelante RR. y CC.), como corriente más pujante en la actualidad dentro del campo de la Dirección Estratégica, se centra en la noción de la empresa como una combinación de recursos heterogéneos y con movilidad imperfecta. Dicho planteamiento presenta marcadas diferencias con el predominante en la etapa anterior:

· Frente al paradigma “estructura del mercado-conducta de la empresa-resultados” propio de la Organización Industrial, la Teoría de RR. y CC.  plantea la lógica “recursos de la empresa-posición en el mercado
 (conducta)-resultados”.

· En lugar del enfoque tradicional del análisis competitivo centrado en los productos y mercados, el punto de vista de esta teoría es el de considerar la empresa como un conjunto de recursos y capacidades que configuran sus ventajas competitivas. Por tanto, se pasa de la cartera de negocios a la cartera de recursos y capacidades utilizados en distintos negocios.

Algunas aportaciones relevantes son las que siguen:

	AUTORES
	CONTRIBUCIONES

	Rumelt (1987)
	Mecanismos de aislamiento para mantener la ventaja competitiva.

	Barney (1991)
	A los recursos de la empresa, para que sean estratégicos y constituyan, por tanto, la base de la ventaja competitiva, se les exige que sean:

-Valiosos.

-Raros.

-Imperfectamente imitables.

-Organización, que los hace difícilmente sustituibles.

	Grant (1991)
	La creación de capacidades no es una simple unión de recursos, sino que implican complejos patrones de coordinación entre personas, activos y otros recursos. Las capacidades tienen un carácter sistémico y tácito que las hace más difíciles de copiar, por lo que suelen ser una base estratégica más poderosa que los recursos individuales. En suma, se puede hablar de:

-Recursos, como factores productivos.

-Recursos estratégicos, como los que sostienen la ventaja competitiva.

-Competencias, como el resultado de la interacción entre recursos.

-Capacidades, como la habilidad para desarrollar recursos y competencias.

	Montgomery y Hariharan (1991)
	Dichos recursos estratégicos son la explicación de la expansión diversificada de la empresa.

	Mahoney y Pandian (1992)
	Recogen la crítica a la teoría de las barreras de entrada y plantean la visión alternativa de que los beneficios “extraordinarios” son la compensación a la especialización, a la alta cualidad de los recursos y capacidades de la empresa.

	Teece, Pisano y Shuen (1997)
	Mientras que los recursos y las competencias son la base de la ventaja competitiva de hoy, las capacidades son la base  de la ventaja competitiva de mañana, de ahí que se hable de capacidades dinámicas.


Fuente: Cuervo García, 1999 (elaboración propia).

Completamos este cuadro
 con otro elaborado a partir del trabajo de Hoskisson y otros (1999), que nos introduce en la visión basada en el conocimiento.

	DIRECCIÓN ESTRATÉGICA
	ETAPA: 

VISIÓN BASADA EN LOS RECURSOS

	APORTACIONES TEÓRICAS
	· La pregunta fundamental es por qué las empresas son diferentes y cómo éstas alcanzan y mantienen una ventaja competitiva.

· La base de esta teoría es la noción de que las empresas logran un carácter único en virtud de sus recursos heterogéneos. Por tanto, el campo de la Dirección Estratégica se ha reorientado hacia las características internas de la empresa y considera sus recursos internos como el origen de la ventaja competitiva.

· Desde los primeros años 80, los investigadores han estado tratando de explicar cómo los recursos pueden dar lugar a una ventaja competitiva de la empresa.

Visión basada en el conocimiento:

· Es una extensión de la visión basada en los recursos, al conceptualizar las empresas como entidades heterogéneas portadoras de conocimiento.

	METODOLOGÍAS
	· Atención a los aspectos internos de la empresa, enfatizando la naturaleza idiosincrásica de sus recursos y capacidades.

· Inductiva, con métodos basados en casos de una sola o unas pocas empresas.

· La metodología de investigación recibida de la etapa anterior, cuantitativa, usando grandes muestras de datos, con fuentes secundarias y análisis econométricos, parece ser inadecuado, particularmente cuando es usada para examinar recursos intangibles de la empresa, tales como cultura corporativa (Barney, 1986b) o conocimiento tácito (Kogut y Zander, 1992). La metodología de estudio de casos puede ser apropiada para la investigación desde esta visión basada en los recursos, pues puede proporcionar información mucho más rica sobre la idiosincrasia de la firma.

· La investigación empírica ha sido particularmente difícil debido a que conceptos clave de esta aproximación se resisten a la medición directa (Robins y Wiersema, 1995). Por esta razón, ha habido poca investigación empírica que pruebe esta teoría (Farjoun, 1994). Sin embargo, los investigadores han dado grandes pasos para superar estos problemas empíricos. Por ejemplo:

· Henderson y Cockburn (1994) usaron tanto cuestionarios cuantitativos como entrevistas cualitativas, así como informantes múltiples, para aumentar la validez y fiabilidad de las medidas de la competencia organizacional.

· Metodologías de casos más sofisticadas han sido aplicadas por Collis (1991); Doz (1996); Hitt, Harrison, Ireland y Best (1998); y Kotha (1995), incluyendo, respectivamente, el estudio detallado de casos basados en campos específicos, la recogida de datos de archivos y de entrevistas, y el estudio de casos en profundidad.

· Debido a la naturaleza intangible de importantes recursos de la empresa, los investigadores han usado métodos cualitativos para probar las hipótesis de esta teoría (Collis, 1991; Larsson, 1993; Doz, 1996; Hitt y otros, 1998).

· Se han llevado a cabo tanto estudios multi-industria (Markides y Williamson, 1994; Robins y Wiersema, 1995) como estudios mono-industria (Almeida, 1996; Kochhar y otros, 1996; Miller y Shamsie, 1996). Estos últimos proporcionan un contexto particularmente importante para examinar los recursos críticos para las industrias y los mercados en cuestión.

	PRECURSORES
	Selznick (1957), Chandler (1962), Ansoff (1965), Andrews (1971).

Pero sobre todo, Penrose (1959).

	CONTRIBUCIONES PRINCIPALES
	Snow y Hrebiniak (1980), Hitt, Ireland y Palia (1982), Hitt, Ireland y Stadter (1982), Huff (1982), Lippman y Rumelt (1982), Nelson y Winter (1982), Rumelt (1984), Wernerfelt (1984), Hitt y Ireland (1985, 1986), Barney (1986a, 1986b, 1991), Prahalad y Bettis (1986), Itami (1987), Rumelt (1987), Spender (1989), Diericks y Cool (1989), Conner (1991), Fiol (1991), Grant (1991), Nelson (1991), Leonard-Barton (1992), Mahoney & Pandian (1992), Robins (1992), Amit y Schoemaker (1993), Peteraf (1993), Black y Boal (1994), Markides y Williamson (1994), Montgomery (1995), Robins y Wiersema (1995), Almeida (1996), Kochhar, Hitt y Bierman (1996), Miller y Shamsie (1996), Oliver (1997), Teece, Pisano y Shuen (1997), Hitt, Gimeno y Hoskisson (1998).

Visión basada en el conocimiento:

Polanyi (1966), Cohen y Levinthal (1990), Kogut y Zander (1992), Nonaka (1994), Pisano (1994), Zander y Kogut (1995), Lei, Hitt y Bettis (1996), Spender y Grant (1996).


Fuente: Elaboración propia con base en Hoskisson, Hitt, Wan y Yiu (1999).

La visión de la empresa basada en el conocimiento
Esta perspectiva se fundamenta en una concepción de la empresa como depósito de conocimiento, capaz de generarlo y aplicarlo (Grant, 1996; Conner y Prahalad, 1996). Se considera una extensión de la Teoría de los Recursos y Capacidades, en la que el conocimiento es valorado como el recurso más valioso que puede poseer la empresa (Zack, 1999). Su influencia se extiende más allá de la Dirección Estratégica, al abarcar aspectos tales como la coordinación intraorganizativa, la estructura organizativa, el rol de la dirección o los determinantes de los límites de la empresa (Medina, 1998). Desde sus inicios, esta perspectiva ha generado un elevado interés entre los investigadores. Prueba de ello son los trabajos, cada vez más numerosos, dedicados a este tema. 

Polanyi (1966) realiza una clasificación del conocimiento en dos grandes categorías, a saber: 

· Conocimiento codificado o explícito, es decir, aquel que se puede transmitir mediante mecanismos formales.

· Conocimiento tácito, esto es, aquel que se caracteriza por depender de las personas y, por tanto, muy complejo de transmitir. 

Grant (1996) ve la empresa como una institución de aplicación del conocimiento, cuya actividad requiere la integración del conocimiento de cada persona con el de otras; aunque su adquisición sea individual, la empresa ha de proporcionar los incentivos y la dirección necesaria para realizar dicha integración. Si el conocimiento es específico de un proceso que se lleva a cabo en equipo, entonces la creación de conocimiento no se puede separar de la aplicación del mismo, pues ambos ocurren dentro de un mismo concepto organizacional. Para este autor, el conocimiento se encuentra disperso por toda la organización, es crecientemente específico y con un elevado componente tácito, lo que dificulta su traslado hacia otros niveles de la empresa, reduciendo su movilidad. 

La principal línea de investigación dentro de esta perspectiva consiste en la determinación de aquellos rasgos del conocimiento con importantes implicaciones para la dirección de la empresa (Medina, 1998). En este sentido, Grant (1996) sugiere las siguientes características como claves para la creación de valor: 

· Transferibilidad, tanto entre empresas como dentro de éstas.

· Capacidad de agregación.

· Apropiabilidad, esto es la habilidad del propietario para recibir unos ingresos equivalentes al valor creado por el conocimiento.

· Especialización en la creación del conocimiento y requisitos de conocimiento para poder producir. 

Desde el punto de vista de esta perspectiva, la empresa existe porque el mercado es incapaz de integrar los conocimientos especializados de los individuos, debido a la inamovilidad del conocimiento tácito y al riesgo de la expropiación del conocimiento explícito (Grant, 1996). 

En definitiva, el recurso básico de la empresa está dejando de ser el capital para pasar a ser el conocimiento (Cuervo, 1999). La dirección se enfrenta al reto de crear y mantener una organización que sea capaz de generar nuevo conocimiento, buscando así que la empresa se convierta en una comunidad especializada en la creación y transmisión interna de éste (Kogut y Zander, 1992).  

A partir de los años ochenta emerge la perspectiva de la organización como un sistema de aprendizaje (Arbúes, 1997). Tal y como se ha comentado, tanto las aportaciones de la Teoría de los Recursos y Capacidades como la visión del conocimiento sugieren que la ventaja competitiva procede de las habilidades y competencias de la empresa. En este sentido, si se plantea que la excelencia de una actividad es crucial para obtener una ventaja competitiva y dicha excelencia puede ser mejorada con el tiempo, el aprendizaje debe jugar un papel esencial (Torras, 1997).   

La importancia del aprendizaje parece haber sido “descubierta” recientemente, tanto por el mundo de la práctica como por el académico. La idea de que las ventajas competitivas de las empresas se sustentan sobre sus recursos y capacidades ha hecho de la adquisición y explotación de conocimientos un punto nuclear, que lleva a diseñar estructuras y sistemas de incentivos capaces de favorecer el flujo de conocimientos dentro y fuera de la organización, así como que aquellas personas que lo poseen estén dispuestas a compartirlos con otras. Un elemento crucial de esta aportación se centra en el hecho de que gran parte de los conocimientos residen tanto en los individuos como en los diferentes grupos que conviven en la empresa, pero no pertenecen propiamente a ésta (Tarín, 1997). Ello obliga a desarrollar estructuras que faciliten la implicación de los empleados de la firma en la toma de decisiones. En este mismo sentido, la necesidad de utilizar una gran variedad de conocimientos poseídos por diferentes personas, obliga a la utilización de grupos de trabajo en la empresa (González de Rivera, 1997).

Estas matizaciones conducen a estudiar los cambios necesarios en el diseño de las estructuras organizativas. En éstas, es necesario poder combinar dos aspectos claves: por un lado, el facilitar la generación de nuevo conocimiento gracias a la cooperación entre los diferentes componentes de la empresa; por otro, la transmisión del conocimiento ya existente entre los participantes de la misma, a través de las ‘rutinas’ (Nelson y Winter, 1982), de lo que la empresa ya sabe hacer, por lo que la forma en que la empresa las diseña, transmite y aplica es fundamental en el proceso de aprendizaje organizativo. En definitiva, es necesario estimular la generación de nuevo conocimiento al tiempo que se explotan los conocimientos disponibles.

A menudo, la investigación sobre la visión basada en el aprendizaje se ha orientado hacia los procesos.  Por ejemplo, Cohen y Levinthal (1990) proponen, mediante la introducción del término “capacidad de absorción”, una nueva perspectiva sobre el aprendizaje y la innovación que da lugar a las denominadas organizaciones que aprenden.  La capacidad de absorción hace referencia a la habilidad de una firma para reconocer el valor de lo nuevo, asimilarlo y aplicarlo posteriormente con fines comerciales. Lógicamente, esta capacidad depende del grado de conocimiento inicial  de la organización. 

Por su parte, Nonaka (1994) se centra en el proceso de creación del conocimiento. Este autor establece que la interacción entre el conocimiento tácito y explícito a través de la socialización, de la combinación, de la externalización e internalización, ayudado por individuos, organizaciones y sociedades, hacen que el conocimiento  pueda ser enriquecido e incrementando simultáneamente. 

Finalmente, Lei, Hitt y Bettis (1996) integran la Teoría de los Recursos y Capacidades con la propuesta de la gestión del conocimiento para señalar que el núcleo de las competencias sólo mantiene su valor mediante un proceso de desarrollo continuado en el tiempo. Ellos sugieren que la calidad dinámica de las competencias es desarrollada a través de un “meta-aprendizaje”, esto es, de la capacidad de aprender continuamente.

El cuadro siguiente sintetiza estas perspectivas teóricas complementarias.

	PERSPECTIVA

TEÓRICA
	PREMISAS

BÁSICAS
	PRINCIPALES

APORTACIONES
	CRÍTICAS

	PERSPECTIVA

BASADA

EN LOS RECURSOS
	-Existen diferencias sistemáticas entre las empresas en la medida en que éstas controlan los recursos que son necesarios para implantar estrategias.

-Estas diferencias son relativamente estables.

-Las diferencias en los recursos de las empresas originan diferencias de rendimiento.

-Las empresas tratan de incrementar, aunque no de maximizar, su rendimiento.
	- Análisis de las fuentes de ventajas competitivas.

- Explicación del origen y dinámica de la ventaja competitiva mediante el análisis de los recursos.

- Identificación de los requisitos de los recursos para ser fuentes de ventaja competitiva.

- Establecimiento de una lógica en las estrategias de diversificación.

- Estudio de las alianzas estratégicas.
	- Confusionismo terminológico.

- Carácter introspectivo.

- No hace mención al proceso estratégico.

- No justifica el proceso de creación de nuevos recursos.

	PERSPECTIVA

BASADA

EN EL CONOCIMIENTO
	-El conocimiento es el recurso más importante que puede tener una empresa, al ser el más difícil de transferir y replicar.

-El conocimiento tácito es más importante que el explícito.

-Rechazo de la interpretación contractual de la empresa.

-Las capacidades de la empresa están estructuradas de acuerdo con el ámbito de conocimiento que integran.
	-Identificación de las características del conocimiento clave para la creación del valor.

-Explicación de las estrategias de crecimiento y de imitación.

-Identificación de los mecanismos de integración del conocimiento.

-Explicación de las fuentes de ventajas competitivas.
	-Escaso consenso en cuanto a sus propósitos.

-Es una perspectiva complementaria y no alternativa a la teoría de la empresa basada en los recursos y a la de los costes de transacción.

	PERSPECTIVA

BASADA

EN EL APRENDIZAJE
	-Tanto el aprendizaje incremental como el radical pueden mejorar la supervivencia y prosperidad de la empresa bajo algunas circunstancias, aunque también pueden dañarlo bajo otras.

-El aprendizaje es la única fuente de ventaja competitiva sostenible, ya que la excelencia actual de una actividad siempre puede ser mejorada.

-Todas las organizaciones son sistemas de aprendizaje, dado que éstas aprenden a medida que desarrollan, producen y comercializan productos.   
	-Identificación de los niveles de aprendizaje.

-Identificación de los procesos de aprendizaje.

-Identificación de los factores que contribuyen al nivel de beneficios generado por el aprendizaje.

-Identificación de las características que debe cumplir una organización para convertirse en una ‘organización que aprende’.
	-Es una perspectiva complementaria y no alternativa a la teoría de la empresa basada en los recursos y a la del conocimiento.


Fuente: Medina Muñoz, 1998, 87.

Orientaciones futuras de la dirección estratégica y líneas de investigación
En cuanto a las direcciones futuras que puede tomar la disciplina, el trabajo de Hoskisson y otros (1999) realiza una aportación exhaustiva y muy interesante, que queda resumida en el cuadro siguiente:

	DIRECCIÓN ESTRATÉGICA
	ORIENTACIONES 

FUTURAS

	TEORÍAS
	-La sostenibilidad de las ventajas competitivas (Bettis & Hitt, 1995; Porter, 1996; Hitt, 1998).

-Competencias nucleares dinámicas (Lei et al., 1996).

-La comprensión de las posiciones de mercado desde una perspectiva teórica dinámica (Porter, 1991).

-La flexibilidad estratégica (Sánchez, 1995; Hitt, 1998; Hitt, Keats & DeMarie, 1998).

-El aprendizaje organizacional (Nonaka, 1991; Nonaka & Takeuchi, 1995).

-La nueva naturaleza y ritmo de la competencia (Brown & Eisenhardt, 1995; Stimpert & Duhaime, 1997; Hitt, Keats & DeMarie, 1998).

-Las discontinuidades tecnológicas (Tushman & Andersen, 1986).

-La hipercompetencia ( D’Aveni, 1994).

-Globalización y complejos problemas estratégicos internacionales (Hitt, Hoskisson & Kim, 1997).

-Las estrategias de cooperación (Osborn & Hagedoorn, 1997), especialmente estrategia de red (Gomes-Casseres, 1996) a escala internacional.

-La selección de socios en alianzas internacionales (Dacin, Hitt & Levitas, 1997).

-La adquisición de conocimiento o tecnología nuevos (Singh, 1995; Hitt, Ireland & Hoskisson, 1997).

-La aplicabilidad de las teorías y de la investigación de la ciencia de la organización en un contexto global (Boyacigiller & Adler, 1991).

-La teoría del servidor o “stewardship theory” (Davis, Schoorman & Donaldson, 1997).

-La interacción de estrategias diferentes a niveles diferentes (Dess et al. (1995).

-Los efectos diferenciales del entorno sobre las grandes y las pequeñas empresas y la variación en las acciones competitivas y estrategias empleadas según el tamaño de la firma (Dean et al., 1998). Por lo tanto:

-El campo de la Dirección Estratégica experimentará probablemente una integración creciente de sus múltiples paradigmas teóricos.

-Las tendencias futuras también sugieren un equilibrio entre las explicaciones internas y externas de las complejas relaciones en el nuevo panorama competitivo. 

	METODOLOGÍAS
	-Estudios de sucesos (Wright & Ferris, 1997).

-Análisis histórico de sucesos (Blodgett, 1992; Zajac & Westphal, 1996).

-Modelos de ecuaciones estructurales (Hitt et al., 1996; Hoskisson et al., 1994).

-Escalas multidimensionales (Stuart & Podolny, 1996).

-Análisis de panel de datos (Gimeno & Woo, 1996).

-Parrillas de repertorio (Ginsberg, 1988, 1989).

-Mapas cognitivos (Barr, Stimpert & Huff, 1992).

-Captación de políticas (Hitt & Tyler, 1991; Hitt et al., 1997).

-Análisis de red (Gulati, 1995).

-Modelos de difusión heterogénea (Greve, 1996).

-Modelos de selección de muestras (Barnett, Greve & Park, 1994).

-La integración de herramientas metodológicas cuantitativas y cualitativas (Hitt, Gimeno & Hoskisson, 1998; Judge & Zeithaml, 1992).


Fuente: Elaboración propia con base en Hoskisson, Hitt, Wan y Yiu (1999).

Los continuos cambios tecnológicos y el avance inexorable hacia la globalización plantean nuevos y apasionantes retos a los estudiosos de las organizaciones y de la Dirección Estratégica. Debido a que la naturaleza compleja de esta disciplina no permite una estructuración sencilla de sus diferentes problemas, la Dirección Estratégica se constituye en un campo multiparadigmático que requiere varias perspectivas teóricas y metodológicas para su futuro desarrollo. 

La influencia de la Organización Industrial se centra en analizar el papel de las barreras de entrada y de las posiciones de mercado como fuentes críticas de ventajas competitivas para alcanzar un rendimiento superior. Por su parte, la Economía de las Organizaciones analiza la visión de la firma desde el punto de vista contractual y estudia los mecanismos de gobierno más adecuados para disminuir los costes de transacción o de agencia. Finalmente, los avances de la Teoría de los Recursos y Capacidades han vuelto a centrar el interés en las características internas de las firmas como fuente de ventajas competitivas. 

Las tres perspectivas teóricas han permitido el avance de la Dirección Estratégica en su intento de dar respuestas al interrogante sobre por qué existen diferencias entre las empresas. No obstante, el mantenimiento de la ventaja competitiva por parte de una firma es un interrogante que ha incrementado notablemente su importancia debido a las características competitivas actuales (Porter, 1996; Hitt, 1998). Por ello, algunos investigadores están destacando la necesidad de analizar las capacidades dinámicas de la empresa para comprender la situación competitiva y las características de las mismas (Teece, Pisano y Shuen, 1997).

La teoría dinámica de la empresa, esto es, la consideración de la flexibilidad estratégica de las firmas, plantea como un objetivo importante de la investigación el estudio de las fuentes y del mantenimiento de las ventajas competitivas (Hitt, 1998). En este sentido, debido a los rápidos cambios tecnológicos, las firmas no están ya tan interesadas en romper las barreras a la movilidad, sino que centran sus esfuerzos en desarrollar un nuevo juego. La hipercompetencia y las discontinuidades tecnológicas están empezando a florecer en el nuevo campo competitivo. Paralelamente, la globalización crea a la dirección enormes dificultades a la hora de tomar las decisiones estratégicas. Por consiguiente, es necesario apoyarse en múltiples estructuras teóricas que faciliten la comprensión de las complejas relaciones globales. 

En muchos casos, la obtención de los recursos necesarios para alcanzar la ventaja competitiva implica la necesidad de cooperación entre firmas mediante el desarrollo de redes o estrategias de ámbito internacional. Con relación a la globalización, hay que destacar también los aspectos ligados a las dificultades del contexto institucional en la investigación internacional. En este sentido, es difícilmente aplicable en un país un cuerpo de conocimientos generado en otro. De igual manera, estructuras organizativas, mecanismos de gobierno, etc. que han tenido éxito en determinados contextos, pueden no tenerlos en otras situaciones. En suma, cada vez se cuestiona más la universalidad de ventajas competitivas específicas. 

El análisis del dinamismo de las capacidades es necesario para comprender cómo y por qué ciertas empresas construyen ventajas competitivas en situaciones de cambio rápido. La visión dinámica de la empresa (Teece, Pisano y Shuen, 1997) plantea el proceso desde un punto de vista acumulativo: se aprende a partir de las capacidades actuales, aunque las decisiones se toman con una orientación determinada. La innovación obliga a realizar cambios en los recursos que llevan a la empresa a regenerar sus rutinas y procesos, pasando a considerar sus capacidades como dinámicas, es decir, con capacidad para adaptarse a los cambios (Cuervo, 1999).  

Varios investigadores han ofrecido algunas evidencias sobre cómo las empresas pueden desarrollar su capacidad para adaptar e incluso capitalizar y obtener más rentabilidad ante rápidos cambios en el ambiente. Son los casos de Hayes et al. (1988),   Dierickx y Cool (1989) y Teece (1993).

Junto al desarrollo del paradigma de las capacidades dinámicas, referido hasta ahora, otras líneas para el desarrollo futuro de la Dirección Estratégica son, a juicio de Cuervo (1999, 49 y ss.), las siguientes:

· En el marco de la Teoría de Recursos:

· La relación entre la creación de recursos y capacidades por la empresa y el entorno competitivo en el que ésta se desenvuelve.

· Cómo las empresas sostienen sus ventajas competitivas, a través de estudios dinámicos y longitudinales.

· Las empresas virtuales, la aparición de spin-off, spin-outs o carve-outs y empresas satélites.

· El alcance de la empresa ante un nuevo entorno marcado por la integración de la economía y la globalización.

· El concepto de empresa como comunidad social especializada en la creación y transmisión interna del conocimiento.

Desde el punto de vista metodológico, la aparente primacía de los métodos cuantitativos sobre los cualitativos no quiere significar que las herramientas cuantitativas deban y puedan ser aplicadas en todo tipo de investigaciones. La cuestión a investigar y el contexto en el que el estudio se desarrolla deben determinar la metodología más adecuada. En los próximos años, la combinación de ambas facilitará el enriquecimiento de la disciplina.  

En resumen, el campo de la Dirección Estratégica debe experimentar en el futuro una integración de múltiples aportaciones teóricas, con el fin de facilitar las complejas explicaciones que demandan las nuevas tendencias competitivas y de equilibrar la balanza entre los factores externos e internos de la firma (Hoskisson y otros, 1999).

Orientaciones futuras de la visión basada en el conocimiento y líneas de investigación
Siguiendo a Eisenhardt y Santos (2001), la visión de la empresa basada en el conocimiento no es todavía una teoría de la estrategia
 que vaya más allá de las revelaciones proporcionadas por la visión basada en los recursos y la aproximación de las capacidades dinámicas. Esto ha sido así por cuanto el conocimiento ha sido conceptualizado como un recurso (que puede ser obtenido, transferido e integrado), por lo que esta perspectiva no ha dejado de ser más que un caso especial de la visión basada en los recursos. De modo similar, la literatura empírica sugiere que es improbable que estemos ante una nueva teoría organizacional, dado que los procesos de transferencia interna y externa del conocimiento no son apreciablemente diferentes y, por tanto, no queda claro si las organizaciones son más efectivas que los mercados en la ejecución de estos procesos. 

No obstante, de acuerdo con los citados autores, esta visión de la empresa basada en el conocimiento ofrece aportaciones teóricas de enorme utilidad, bien fundamentadas en hallazgos empíricos que estudian los procesos a través de los cuales el conocimiento es captado, transferido y combinado dentro de la organización y entre organizaciones, ligados a fenómenos de naturaleza estratégica como las alianzas y adquisiciones, la toma de decisiones estratégicas y la innovación. 

Estos hallazgos apuntan a una teoría basada en el conocimiento consistente con un entendimiento plural del conocimiento (superador de la concepción del mismo como recurso) y una visión de las organizaciones como sistemas adaptativos complejos, en las que aquél se construye socialmente a través de las actividades de grupos semi-autónomos. Todo ello gracias a las aportaciones que se están recibiendo de otros campos científicos, como la sociología y la sicología cognitiva.

Para acelerar el desarrollo de este pensamiento, aún en sus fases iniciales, de forma que llegue a ser una teoría de la estrategia y de la organización, los autores mencionados más arriba sugieren una agenda de investigación centrada en tres grandes líneas:

1.-Desarrollar una clasificación consistente de constructos y taxonomías y una definición más precisa del proceso del conocimiento.

2.-Integrar las dos perspectivas actuales, el conocimiento como proceso (el proceso de conocer) y el conocimiento como recurso, en un marco teórico más completo.

3.-Expandir la base intelectual de la visión basada en el conocimiento con ideas de otras disciplinas científicas. En concreto, ese enriquecimiento vendrá de la:

· Sicología Social, con los conceptos de mente colectiva y memoria transactiva
.

· Sociología, con los conceptos de identidad social
 y entendimiento compartido. 

· Biología Evolutiva, con la teoría de la complejidad.

En suma, una comprensión más profunda de las instituciones donde se crea el conocimiento organizacional, y de los mecanismos sociales y cognitivos dentro de los cuales los individuos trabajan, es de una importancia crucial para el desarrollo de este campo científico.

Para ofrecer un mayor detalle de los campos de estudio con más interés en este momento, Eisenhardt y Santos (2001) han llevado a cabo una revisión de la investigación empírica realizada, de sus hallazgos y de los temas fundamentales que aún no han sido examinados, o sobre los que aún no existen evidencias suficientes. Dicha revisión se encuentra estructurada en cuatro bloques:

A.-Obtención de conocimiento

Especialmente en entornos dinámicos, los directivos necesitan con frecuencia adaptar la base de conocimientos de la empresa. Dada la dispersión del conocimiento (tanto dentro como fuera de la organización) y la incertidumbre del entorno, la obtención de este recurso es un importante proceso mediante el cual los directivos identifican y acceden al conocimiento relevante que está siendo creado. Algunos mecanismos para hacer más efectivo este proceso han sido puestos de manifiesto en la literatura empírica reciente.

En efecto, estos estudios han sido muy útiles para entender la conexión entre la obtención interna y externa de conocimiento y los resultados relacionados con la innovación
. Sin embargo, aún persisten algunas preguntas fundamentales por responder:

· ¿Existe relación entre la obtención de conocimiento y el rendimiento de la empresa?

· En caso de generar una ventaja competitiva, ¿ésta es duradera o transitoria?

· ¿La ventaja deriva del proceso seguido, del conocimiento obtenido, o de otros factores?

B.-Transferencia Interna de Conocimiento

De acuerdo con esta corriente de investigación, la transferencia de conocimiento dentro de una organización depende de las características de éste, del emisor, del receptor y de la relación entre todos ellos. Así:

· En cuanto a las características del conocimiento y la eficacia de la transferencia interna del mismo, existen evidencias de que:

1. Su carácter tácito, su ambigüedad causal y su complejidad impiden (o cuando menos dificultan) su transferencia.

2. Su valor estratégico aumenta la transferencia del mismo.

· La relación entre emisor y receptor es crucial para la transferencia de conocimiento:

1. Cuando tienen dificultad en interactuar personalmente (al estar distantes, por ejemplo), la transferencia de conocimiento se deteriora.

2. Cuando existen mecanismos de integración (equipos, redes sociales informales, normas para la colaboración, reuniones formales) la transferencia de conocimiento se facilita.

3. Una cultura y una estructura organizacional apropiadas pueden facilitar la transferencia de conocimiento.

· Por lo que se refiere a la interacción entre las características del conocimiento a transferir y las relaciones entre emisor y receptor, tenemos que:

1. Si la transferencia es más difícil a causa de la complejidad del conocimiento o porque éste requiera adaptaciones locales significativas, entonces, para que tenga lugar una transferencia efectiva del mismo, la relación entre emisor y receptor debe ser más fuerte, con interacciones frecuentes y personales.

2. Cuanto mayor sea la capacidad de absorción del receptor, más fácilmente se transferirá el conocimiento.

· El aspecto más controvertido de los estudios empíricos se refiere al rol de los incentivos en la transferencia del conocimiento, así como de la imposición de la transmisión vertical del mismo (de arriba a abajo):

1. Cuando el conocimiento es relativamente simple y estático, ambos factores mejoran la transferencia del mismo. Además, si éste es estratégicamente valioso, el rendimiento de la empresa aumentará.

2. En contraste, cuando el conocimiento es complejo, las características de éste y de la relación entre emisor y receptor dominan a los factores motivacionales en la transferencia del mismo. Además, cuando el conocimiento es variado y cambiante, la estructura organizacional y la cultura que propician un contexto de colaboración son los factores realmente efectivos. Tales incentivos no sólo pueden ser inefectivos para la transferencia del conocimiento, sino que incluso pueden impactar negativamente en el rendimiento, estimulando a los directivos a malgastar el tiempo y los recursos transfiriendo conocimiento no estratégico.

Con base en lo que acaba de ser expuesto, los mencionados autores plantean como líneas de trabajo futuras las siguientes:

· Profundizar en la relación entre transferencia interna de conocimiento y rendimiento.

· Encontrar si la transferencia interna de conocimiento conduce a una ventaja competitiva duradera o transitoria, y si dicha ventaja deriva del proceso de transferencia, del conocimiento en si, o de ambos.

· Qué constituye conocimiento valioso, cuándo transferirlo y si una extensa transferencia interna de conocimiento es estratégicamente adecuada.

C.-Transferencia Externa de Conocimiento

La transferencia de conocimiento entre empresas (a través de alianzas y adquisiciones), se ve afectada, al igual que la transferencia interna, por las características del mismo y por la relación entre el emisor y el receptor:

· En cuanto al conocimiento, se han identificado algunas características del mismo que reducen esa transferencia, como su carácter tácito, su complejidad, su ambigüedad, su similitud respecto del ya existente y su falta de valor estratégico.

· En lo que se refiere a la relación entre emisor y receptor:

1. La similitud en la base general de conocimientos, en las estructuras organizativas, en las estructuras de investigación, en la cultura organizacional y en la estrategia mejoran la transferencia de este recurso.

2. Las barreras estructurales y procedimentales pueden inhibir la transferencia de conocimiento tanto en alianzas como en adquisiciones. 

3. Los mecanismos de integración como reuniones periódicas, intercambio de personal, contratos bilaterales e interacciones personales se han mostrado efectivos para la transferencia de conocimiento tácito y/o complejo y para superar las diferencias organizacionales. 

4. Como en el caso anterior, se ha constatado que para transferir conocimiento más complejo los vínculos han de ser más intensos. 

5. Las empresas que han convertido su experiencia en un saber hacer que está incrustado en las estructuras organizacionales tienen transferencias de conocimiento más exitosas.

Sin perjuicio de las similitudes detectadas, la investigación sobre la transferencia externa de conocimiento también sugiere algunas peculiaridades respecto a la transferencia interna. Son éstas:

1. La especialización entre los socios de la alianza, de forma que las relaciones que empezaron como de transferencia de conocimientos se transforman en relaciones de acceso e integración. Esto denota que:

-las alianzas pueden ser una vía de acceso al conocimiento sin que éste haya sido transferido a la organización;

-estas redes pueden transformarse en sistemas adaptativos complejos en los que las empresas desarrollan roles especializados
, lo que les permitiría ser más innovadoras y tener éxito en mercados dinámicos.

2. En la transferencia de conocimiento vía alianzas y adquisiciones se suele presentar el difícil problema de que muy a menudo el conocimiento deseado es altamente tácito, está profundamente incrustado en las experiencias individuales y en el contexto de la organización, y entremezclado con otros conocimientos y recursos que no son de interés. Por tanto, para que la transferencia de conocimiento tenga éxito, ésta ha de estar orientada hacia las interacciones de los individuos y el mantenimiento del contexto organizacional. Además, especialmente en el caso de las adquisiciones, existe el dilema de que, por un lado, la retención de los empleados clave mejora la transferencia del conocimiento, pero, por otro, el alto grado de autonomía de la empresa adquirida que hace posible su retención, la reduce.

En resumen, esta corriente de investigación no ha dado una respuesta definitiva a la cuestión de si la transferencia externa es más fácil o cualitativamente diferente de la transferencia interna. Es por ello que son necesarias investigaciones que comparen la transferencia de conocimiento intraorganizacional e interorganizacional. Esto es fundamental desde el punto de vista de la visión del conocimiento como teoría de la organización.

Como teoría de la estrategia, no se ha estudiado si la fuente de ventaja es un más efectivo proceso de transferencia externa, si es el conocimiento en si mismo el que crea la ventaja, o si tal ventaja es duradera o transitoria.

D.-Integración del Conocimiento

Esta corriente de investigación se orienta a explicar cómo se integra el conocimiento especializado procedente de fuentes diversas, para generar conocimiento nuevo o para aplicarlo en la creación de productos nuevos. En particular, mucha de esta investigación se centra en cómo individuos de diferentes comunidades de práctica integran sus conocimientos especializados, enfatizando los micro-procesos de interacción, sobre todo dentro de las organizaciones, que permiten la integración de esos conocimientos. 

Estos estudios, por tanto, abordan los problemas de integración del conocimiento dentro de la empresa y entre empresas, en orden a superar los retos que plantean la existencia de conocimientos diferentes, de modos diferentes de construir el conocimiento, y de formas diferentes de expresar el mismo.

Particularmente interesante, por controvertido, resulta el papel de las rutinas y las reglas, pues:

· Por un lado, ciertos trabajos sugieren que los estándares formales y complejos, las descripciones de los puestos, los criterios para la investigación del mercado, pueden crear barreras a la integración del conocimiento entre comunidades. 

· Pero otros estudios incluyen ejemplos de rutinas y reglas que promueven la integración del conocimiento, como el consenso con reservas, la consideración de alternativas múltiples, intervenciones formales y sesiones de tormenta de ideas.

· En consecuencia, las reglas y rutinas han demostrado tener un enorme poder tanto para mejorar como para impedir la integración del conocimiento. Las más efectivas son las que estimulan y legitiman la manifestación de puntos de vista diferentes, dejando libertad de acción para la interpretación individual y la implementación creativa. Por el contrario, las menos efectivas son las que alientan comportamientos cerrados en procedimientos determinados, muchos de los cuales rápidamente se vuelven obsoletos y crean más barreras entre los individuos.

Por último, señalar que esta corriente de investigación no ha abordado los temas clave desde el punto de vista estratégico, tales como la naturaleza de la ventaja competitiva y las implicaciones para el rendimiento de la empresa, lo que deja abierta líneas de trabajo de gran trascendencia.

El cuadro siguiente recoge las referencias de los principales estudios empíricos llevados a cabo en cada uno de estos cuatro bloques.

	OBTENCIÓN 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.

	INTEGRACIÓN DEL CONOCIMIENTO

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


Fuente: Eisenhardt y Santos, 2001 (elaboración propia).

4.- REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS CITADAS SOBRE LA VISIÓN BASADA EN EL CONOCIMIENTO

-Almeida, P. (1996). “Knowledge Sourcing by Foreign Multinationals: Patent Citation Analysis in the U.S. Semiconductor Industry.” Strategic Management Journal 17 (Winter Special Issue): 155-165.

-Athanassiou, N.;  Nigh, D. (1999). “The Impact of U.S. Company Internationalization on Top Management Team Advice Networks: A Tacit Knowledge Perspective.” Strategic Management Journal 20: 83-92.

-Bechky, B.A. (1999). “Creating Shared Meaning across Occupational Communities: An Ethnographic Study of a Production Floor.” Working Paper.

-Bierly, P.; Chakrabarti, A. (1996). “Generic Knowledge Strategies in the U.S. Pharmaceutical Industry.” Strategic Management Journal 17 (Winter Special Issue): 123-135.

-Brown, S.L.; Eisenhardt, K.M. (1997). “The Art of Continuous Change: Linking Complexity Theory and Time-paced Evolution in Relentlessly Shifting Organizations.” Administrative Science Quarterly 42: 1-34.

-Brown, S.L.; Eisenhardt, K. (1998). Competing on the Edge - Strategy as Structured Chaos. Boston, MA, Harvard Business School Press.

-Cohen, W.; Levinthal, D. (1990). “Absorptive Capacity: A New Perspective on Learning and Innovation.” Administrative Science Quarterly 35: 128-152.

-Cuervo García, A. (1999). “La Dirección Estratégica de la empresa. Reflexiones desde la Economía de la Empresa.” Papeles de Economía Española 78-79: 34-55.

-Dougherty, D. (1992). “Interpretive Barriers to Successful Product Innovation in Large Firms.” Organization Science 3 (2): 179-202.

-Eisenhardt, K. (1989). “Making Fast Strategic Decisions in High-Velocity Environments.” Academy of Management Journal 32 (3): 543-576.

-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 and Management. Sage Publications, 139-164.

-Gupta, A.K.; Govindarajan, V. (2000). “Knowledge Flow within Multinational Corporations.” Strategic Management Journal 21: 473-496.

-Hansen, M.T. (1998). “Combining Network Centrality and Related Knowledge: Explaining Effective Knowledge Sharing in Multiunit Firms.” Harvard Business School. Working Paper.

-Hansen, M.T. (1999). “The Search-Transfer Problem: The Role of Weak Ties in Sharing Knowledge Across Organizational Subunits.” Administrative Science Quarterly 44 (1): 82-111.

-Hargadon, A. (1998). Knowledge Brokers: A Field Study of Organizational Learning and Innovation. Academy of Management.

-Hargadon, A.; Sutton, R.I. (1997). “Technology Brokering and Innovation in a Product Development Firm.” Administrative Science Quarterly 42: 716-749.

-Helper, S.; MacDuffie, J.P.; Sabel, C. (1999). “Pragmatic Collaborations: Advancing Knowledge while Controlling Opportunism.” Working Paper.

-Henderson, R.; Cockburn, I. (1994). “Measuring Competence? Exploring Firm Effects in Pharmaceutical Research.” Strategic Management Journal 15: 63-84.

-Henderson, R.; Cockburn, I. (1996). “Scale, Scope, and Spillovers: The Determinants of Research Productivity in Drug Discovery.” RAND Journal of Economics 27 (1): 32-59.

-Hoskisson, R.E.; Hitt, M.A.; Wan, W.P.; Yiu, D. (1999). “Theory and research in strategic management: Swings of a pendulum.” Journal of Management 25 (3): 417-456.

-Inkpen, A.C.; Dinur, A. (1998). “Knowledge Management Processes and International Joint-Ventures.” Organization Science 9 (4): 454-468.

-Jett, Q.R. (1999). All the Right Moves: Linking Organizational Capabilities with Competitive Product Moves in Dynamic Markets. Working Paper.

-Kogut, B.; Zander, U. (1992). “Knowledge of the Firm, Combinative Capabilities, and the Replication of Technology.” Organization Science 3: 383-397.

-Lane, P.J.; Lubatkin, M. (1998). “Relative Absorptive Capacity and Interorganizational Learning.” Strategic Management Journal 19: 461-477.

-Lei, D.; Hitt, M.A.; Bettis, R.A. (1996). “Dynamic Core Competences Throught Meta-Learning and Strategic Context.” Journal of Management 22: 549-569.

-Liebeskind, J.P.; Oliver, A.L.; Zucker, L.; Brewer, M. (1996). “Social Networks, Learning and Flexibility: Sourcing Scientific Knowledge in New Biotechnology Firms.” Organization Science 7 (4): 428-443.

-Lord, M.D.; Ranft, A.L. (1998). “Transfer and Sharing of Local Knowledge within the Firm & Entry into New International Markets.” Academy of Management Best Papers Proceedings '98.

-Lorenzoni, G.; Lipparini, A. (1999). “The Leveraging of Interfirm Relationships as a Distinctive Organizational Capability: A Longitudinal Study.” Strategic Management Journal 20: 317-338.

-Medina Muñoz, D.R. (1998). “Una visión integral de la empresa basada en los recursos, el conocimiento y el aprendizaje.” Investigaciones Europeas de Dirección y Economía de la Empresa 4 (2): 77-90.

-Mowery, D.C.; Oxley, J.; Silverman, B. (1996). “Strategic Alliances and Interfirm Knowledge Transfer.” Strategic Management Journal 17 (Winter Special Issue): 77-91.

-Nonaka, I. (1994). “A Dynamic Theory of Organizational Knowledge Creation.” Organization Science 5: 14-37.

-Okhuysen, G. A.; Eisenhardt, K.M. (2000). “Integrating Knowledge in Groups: How Simple Formal Interventions Help.” Working Paper.

-Pisano, G.P. (1994). “Knowledge, integration, and the locus of learning: An empirical analysis of process development.” Strategic Management Journal 15 (Special Issue): 85-100.

-Polanyi, M. (1996). The Tacit Dimension. New York: Anchor Day.

-Powell, W.W.; Koput, K.W.; Smith-Doerr, L. (1996). “Interorganizational Collaboration and the Locus of Innovation: Networks of Learning in Biotechnology.” Administrative Science Quarterly 41: 116-145.

-Ranft, A.L.; Lord, M.D. (1998). “The Challenges of Acquiring Knowledge-Based Resources: Evidence from High-Tech Acquisitions.” Working Paper.

-Ranft, A.L.; Zeithaml, C.P. (1997). “Preserving and Transferring Knowledge-based Resources during Post-acquisition Implementation: A Study of High-Tech Acquisitions.” Working Paper.

-Rosenkopf, L.; Nerkar, A. (1999). “Beyond Local Search: Boundary-Spanning, Exploration and Impact in the Optical Disc Industry.” Working Paper.

-Simonin, B.L. (1997). “The Importance of Collaborative Know-How: An Empirical Test of the Learning Organization.” Academy of Management Journal 40 (5): 1150-1174.

-Simonin, B.L. (1999). “Ambiguity and the Process of Knowledge Transfer in Strategic Alliances.” Strategic Management Journal 20: 595-623.

-Spender, J.C.; Grant, R.M. (1996). “Knowledge and the firm: Overview.” Strategic Management Journal 17 (Special Issue): 5-9.

-Szulanski, G. (1996). “Exploring Internal Stickiness: Impediments to the Transfer of Best Practice Within the Firm.” Strategic Management Journal 17 (Winter Special Issue): 27-43.

-Tripsas, M. (1997). “Surviving Radical Technological Change through Dynamic Capability: Evidence form the Typesetter Industry.” Industrial and Corporate Change 6.

-Vargas Sánchez, A. (2000). “La dirección de empresas o la lucha permanente por el equilibrio: ¿no es esto la vida misma?” Boletín AECA 52: 46-49.

-Vargas Sánchez, A. (2000a). Proyecto Docente e Investigador (concurso-oposición a Catedrático de Universidad). Huelva.

-Zander, U.; Kogut, B. (1995). “Knowledge and the Speed of the Transfer and Imitation of Organizational Capabilities: An Empirical Test.” Organizations Science 6 (1): 76-92.

NUEVOS DESAFÍOS PARA LA INVESTIGACIÓN, POR ALFONSO VARGAS SÁNCHEZ

Enviado por:

Ing.+Lic. Yunior Andrés Castillo S.

“NO A LA CULTURA  DEL SECRETO, SI A LA LIBERTAD DE INFORMACION”®
www.monografias.com/usuario/perfiles/ing_lic_yunior_andra_s_castillo_s/monografias

Santiago de los Caballeros,

República Dominicana,

2015.

“DIOS, JUAN PABLO DUARTE Y JUAN BOSCH – POR SIEMPRE”®
� Resulta muy interesante el libro “Las Paradojas de la Dirección”, del Equipo Change Integration de Price Waterhouse. Irwin, 1996.


� Esta convergencia, por otro lado, hace que las fronteras entre los sectores económicos tradicionales sea cada vez más difusa, aumentando la complejidad de las reglas del juego competitivo.


� Por ejemplo, entre: cambio-acción y reflexión-sosiego; audacia y prudencia; competencia y cooperación; lo global y lo local; cambio y estabilidad;  satisfacción de los empleados, costes laborales competitivos y satisfacción de los accionistas; eficiencia en costes e innovación; calidad y productividad; diferenciación y costes; tamaño y agilidad, flexibilidad; lo deliberado y lo emergente; centralización y descentralización; iniciativa individual (intereses individuales) y respuesta coordinada (intereses colectivos); orden (control) y desorden, caos (libertad); corto plazo y largo plazo; desarrollo económico y preservación del medio ambiente. 


� La empresa necesita, hoy más que nunca, de ese conocimiento y esa imaginación que permitan, no ya satisfacer al cliente, sino entusiasmarlo, ilusionarlo, apasionarlo, hacerlo feliz.


� O alteración de la estructura del mismo en el mejor de los casos.


� Asimismo, una visión esquemática, pero útil por sintética, de las principales aportaciones dentro de este marco teórico, puede encontrarse en el trabajo de De Saá Pérez y García Falcón (2000, 100).


� Que relacione variables independientes con el rendimiento de la firma.


� Este último concepto alude a la importancia de distinguir entre quién sabe qué (conocimiento transactivo) de qué es sabido (conocimiento declarativo).


� De acuerdo con la perspectiva de la identidad social, dentro de las organizaciones la creación de nuevo conocimiento ocurre a través de las interacciones individuales y se ve afectada por los contextos sociales.


� Por ejemplo, se ha podido constatar que una cartera de conexiones externas conduce a más innovación, razón por la cual se ha de estimular (recompensar) el establecimiento y consolidación de este tipo de relaciones en red como vía de obtención y generación de conocimiento.


� Existen algunas evidencias de que este fenómeno puede también ocurrir dentro de las organizaciones. 
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