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ABSTRACT

In the last years the relations of co-
operation between companies have
arised as a new form of production
organization that favors the learning
and transference processes of Inter-
organizacional knowledge. These
forms of cooperation and in particu-
lar the transferred knowledge are
constituted in a source of supplemen-
tal endowement of competences that
contribute to performance of the re-
ceiving company. This article pre-
sents an integral model to evaluate
the performance of the company as a
result of Inter-organizacional knowl-
edge transference.

KEY WORDS

Transference of Inter-organizacional
knowledge, performance.

Un modelo integral para evaluar el impacto
de la transferencia de conocimiento interorganizacional en el desempeio de la frma GERENCIALES

Fecha de aceptacion: 16-2-2005

Rating: A

RESUMEN

En los ultimos afos las relaciones de
cooperacién entre firmas han surgi-
do como una nueva forma de organi-
zacion de la produccion que favorece
los procesos de aprendizaje y trans-
ferencia de conocimiento interorgani-
zacional. Estas formas de cooperacion
y en particular el conocimiento trans-
ferido se constituyen en una fuente
de dotacién complementaria de com-
petencias que contribuyen al desem-
pefio de la firma receptora. En este
articulo se presenta un modelo inte-
gral para evaluar el desempefio de la
firma, como consecuencia de la trans-
ferencia de conocimiento interorgani-
zacional.
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1.INTRODUCCION

El conocimiento transferido y/o com-
partido en las relaciones de coopera-
cion es vital para el éxito competiti-
vo debido a que las firmas que cono-
cen mas acerca de sus clientes, pro-
veedores, competidores y de si mis-
mas a menudo logran un mejor des-
empefo frente a sus rivales (Grant,
1996, a).

La vision de la firma basada en el
conocimiento, esencia de la perspec-
tiva afincada en los recursos, recono-
ce al conocimiento organizacional
como el activo estratégico mas impor-
tante de la firma (Grant, 1996, a, b;
Conner y Prahalad, 1996). Reciente-
mente autores como Kotabe et al.
(2003), Takeishi (2001) y, Lorenzoni
y Lipparini (1999), apoyados en la
Teoria de la Firma Basada en el Co-
nocimiento (Grant, 1996, a, b) han
reconocido la importancia de las re-
laciones inter-organizacionales como
un recurso critico de la firma para la
adquisicion de recursos y capacida-
des y en particular el efecto de la
transferencia de conocimiento sobre
el desempefio.

En este articulo exponemos los me-
canismos utilizados por las firmas
para transferir conocimientoy, a con-
tinuacion, proponemos que en las re-
laciones interorganizacionales la
transferencia de conocimiento contri-
buye al desemperio de la firma recep-
tora, medido en términos de benefi-
cios o rentabilidad, aprendizaje, ven-
taja competitiva y coordinacion orga-
nizacional.

2. LATRANSFERENCIA

DE CONOCIMIENTO

EN LAS RELACIONES

INTERORGANIZACIONALES
De acuerdo con Dawson (2000) la
transferencia de conocimiento es el
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proceso mediante el cual el conoci-
miento propiedad de una persona,
grupo o entidad emisora es comuni-
cado a otra persona, grupo o entidad
receptora que tiene una base comun
o0 conocimiento similar al del emisor.
Esta amplia definicion comprende
cualquier proceso o interaccion direc-
ta o indirecta que agregue conoci-
miento, no estableciendo limites para
la transferencia de conocimiento. Por
tanto, esta definicion es aplicable tan-
to al &mbito de la firma como al nivel
de relacién interorganizacional.

Concretamente, en una relacion en-
tre dos firmas se puede producir
transferencia de conocimiento expli-
cito y tacito. EIl conocimiento explici-
to es formal y sistematico, facil de
comunicar y compartir usando un
lenguaje cientifico-tecnolégico, un
plano, o unas especificaciones de pro-
ducto. Por su parte, el conocimiento
tacito es altamente personal, muy
dificil de articular y expresar, y con-
sistente en modelos mentales, creen-
cias y perspectivas que dirigen la ac-
cion del experto (Dyer y Nobeoka,
2000; Dyer y Singh, 1998).

Son muy variados los mecanismos
gue pueden ser usados para transfe-
rir ambos tipos de conocimiento en
relaciones de negocios, pudiendo cla-
sificarse entre directivas explicitas,
rutinas explicitas y rutinas técitas.
Las directivas explicitas son mecanis-
mos impersonales, es decir, que no
implican interacciones ni contacto
directo personal (Grant, 1996, a; b).
El conocimiento se transfiere plas-
mando la informacién en documen-
tos que se presentan en formato pa-
pel o electrénico y que pueden ser co-
dificados, digitalizados, copiados, al-
macenados, comunicados —incluso
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electrénicamente— y recuperados
para ser utilizados por los individuos
tantas veces como sea necesario. Por
todo ello, las directivas explicitas o
instrucciones tienen como principal
ventaja su facilidad para almacenar-
se, organizarse y recuperarse, con
una estructura légica y efectiva. La
firma fuente de la informacion pue-
de trasladar el conocimiento explici-
to a través de documentos o directi-
vas tales como manuales de operacio-
nes, planes y programas de produc-
cion y distribucién, pronosticos de
ventas, estudios y tendencias del
mercado, programas de disefio y ma-
nufactura asistida por ordenador
(CAD/CAM), y procedimientos y nor-
mas para el control de la calidad
(Dawson, 2000; Grant, 1996, a, b).

Estas directivas explicitas pueden ser
mecanismos mas efectivos cuando se
acompafan con otros mecanismos
mas sociales, es decir, de interaccion
directa entre las personas, denomi-
nados rutinas interorganizacionales.
Las rutinas son patrones regulares de
interaccion entre las firmas, disefia-
dos para facilitar la transferencia de
conocimiento especializado, tanto ex-
plicito como téacito, entre los miem-
bros de la relacidn. Se caracterizan
por ser interacciones directas entre
los individuos, que requieren contac-
to personal para intercambiar el co-
nocimiento (Dyer y Nobeoka, 2000).

Cuando las rutinas se utilizan para
transmitir conocimiento explicito la
interaccion y el contacto personal son
de baja frecuencia e intensidad, pu-
diendo incluir reuniones en los ran-
gos directivo y funcional, visitas a
plantas, cursos de capacitacion y con-
ferencias. Por otra parte, las rutinas
son el inico modo de transferencia de
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conocimiento tacito, mediante inte-
racciones y contacto personal frecuen-
te e intenso, en forma de cursos de
entrenamiento, talleres practicos,
asistencia técnica, equipos de mejo-
ramiento e, incluso, la transferencia
de empleados (Dyer y Nobeoka, 2000;
Dawson, 2000; Inkpeny Dinur, 1998).

3. IMPACTO

DE LATRANSFERENCIA

DE CONOCIMIENTO

INTERORGANIZACIONAL

EN EL DESEMPENO

DE LA FIRMA
Para evaluar la contribucién de la
transferencia de conocimiento al des-
empefio de la firma en un contexto de
relaciones interorganizacionales, se-
guimos el modelo integral de Quinny
Rohrbaugh (1983) y la interpretacion
establecida por Kumar et al. (1992).

Quinny Rohrbaugh (1983) proponen
un modelo espacial de criterios de
efectividad organizacional, desde una
perspectiva multidimensional, con
cuatro dimensiones que muestran el
equilibrio que toda organizacién debe
buscar entre flexibilidad y control, asi
como entre la consecucién de objeti-
vos internos y externos. De la conju-
gacién de la dimension flexibilidad-
control con el ambito interno-exter-
no surgen los cuatro modelos de efi-
cacia: 1) objetivos racionales, 2) rela-
ciones humanas, 3) proceso interno,
y 4) sistema abierto. Stern y EI-An-
sary (1992), les atribuyen respectiva-
mente a dichos modelos la obtencion
de cuatro imperativos funcionales
basicos: consecucidon de objetivos,
mantenimiento de la pauta, integra-
cion y adaptacion.

Desde una perspectiva relacional en-
focada al canal de distribucién como
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sistema de accidn social, para auto-
res como Stern y El-Ansary (1992) la
consecucion de objetivos (modelo de
objetivos racionales) significa que
cada sistema social de accién debe
definir su razén de existencia, y en-
contrar un camino que lo lleve a la
autoconsecucion. ElI mantenimiento
de la pauta (modelo de relaciones)
supone descubrir formas para la ob-
tencion de los objetivos, de la integra-
cion y de la adaptacion sin crear gran-
des tensiones internas. La integra-
cién (modelo de proceso interno) se
refiere al establecimiento de caminos
para coordinar el esfuerzo. Y, por ul-
timo, la adaptacion (modelo de siste-
ma abierto) es el proceso de adquirir
los recursos necesarios del entorno
del sistema que permitan la consecu-
cion de sus objetivos y la estabilidad
de la relacion. Ademas, estos autores
sefialan que los miembros del canal
deben ser evaluados en funcién de su
ayuda a la obtencién de estos cuatro
imperativos funcionales.

A partir de estas perspectivas, es po-
sible evaluar los beneficios del uso de

mecanismos para transferir conoci-
miento en relaciones interorganiza-
cionales como la medida en que los
objetivos de la empresa receptora del
conocimiento se ven satisfechos. Con-
cretamente, se tendran en cuenta las
siguientes medidas de desempefio: 1)
beneficios econémicos/rentabilidad
(modelo de objetivo racional); 2) ven-
taja competitiva sostenible (modelo
de sistema abierto); 3) un trabajo con
suficiente coordinacion entre las
areas o departamentos de la firma
receptora del conocimiento (modelo
de proceso interno); y 4) aprendizaje
ylo desarrollo del personal (modelo de
relaciones humanas). Dicho esquema,
gue relaciona los imperativos funcio-
nales con los cuatro modelos de efica-
cia organizacional y las medidas de
desempefio, se presenta en la Tabla 1.

La contribucién a los beneficios
se define como los beneficios econo-
micos o rentas (ingresos) que la rela-
cidén genera para el proveedor, en
comparacion con los esfuerzos, inver-
siones, tiempo y energia que dedica
a esa relacion (Kumar et al., 1992).

Tabla 1. Elementos de evaluacion de la transferencia de conocimiento inter-
organizacional al desempefio de la firma.

Modelo de eficacia

Imperativo funcional

Medidas de desempefio de la firma

Objetivo racional

Consecucion de objetivos

Contribucion a los beneficios

Relaciones humanas Mantener la pauta Aprendizaje
Sistema abierto Adaptacion Ventaja competitiva
Proceso interno Integracion Coordinacién organizacional

Fuente: Elaboracion propia a partir de Quinn y Rohrbaugh (1983) y Kumar et al. (1992)

El aprendizaje es el conjunto de
capacidades, habilidades, conoci-
miento e informacion que la firma
receptora adquiere, acumula o incre-
menta como resultado de las interac-
ciones propias de la relaciéon con otra
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firma fuente del conocimiento (Kale
et al., 2000).

La contribucion a la ventaja com-
petitiva sostenible se define como
los beneficios estratégicos obtenidos
por la firma receptora del conocimien-
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to, al sostener una relacion de nego-
cios con otra firma que le permite
competir mas efectivamente en el
mercado (Jap, 1999). Los beneficios
estratégicos pueden derivar en una
mayor calidad de productos, en me-
nores costos de produccidn, en inno-
vacioén de productos o en una respues-
ta rapida al mercado (Slater, 1996).

Por ultimo, la contribucidén a la
coordinacion organizacional es la
medida en que la relacion permite a
laempresa el logro de una condicion,
situacion o estado en el que las acti-
vidades de trabajo de los miembros,
partes, areas o departamentos de la
firma son l6gicamente consistentes 'y
coherentes (Cheng, 1984). Dichas ac-
tividades pueden comprender la pro-
gramacion y ejecucion de la produc-
cion, la administracion de inventa-
rios, los despachos/embarques o el
lanzamiento de nuevos productos.
Para Cheng (1984,1982), una organi-
zacién bien coordinada se caracteri-
za por tener un alto grado de cohe-
rencia en su funcionamiento y una
buena articulacién entre sus miem-
bros. Esto significa que las diversas
actividades de trabajo deben ser eje-
cutadas en el tiempo y el lugar apro-
piado, y en el orden correcto. Por otro
lado, una organizacion pobremente
coordinada puede ser caracterizada
por actividades de trabajo fragmen-
tadas y una ausencia de funciona-
miento unificado (Cheng, 1982).

3.1. Consecuencias
sobre los beneficios

La Teoria de los Recursos y Capaci-
dades sostiene que los activos estra-
tégicos permiten a las firmas gene-
rar ventaja competitiva sostenible y
rentas econémicas (Amit y Schoe-
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maker, 1993; Peteraf, 1993; Barney
1991; Rumlt, 1987). La vision de la
firma basada en el conocimiento,
esencia de la perspectiva basada en
los recursos, considera al conocimien-
to organizacional como el activo es-
tratégico mas importante de la firma
(Grant, 1996, a, b; Conner y Praha-
lad, 1996) y asi, de esta forma, puede
contribuir a la generacion de rentas.

Las firmas comprometidas en relacio-
nes de negocios pueden combinar sus
recursos y capacidades, aprovechan-
do sinergias para desarrollar recur-
so0s y capacidades nuevos, superiores
y escasos (Tsang, 2000; Dyer y Singh,
1998), que faciliten la generacion de
rentas (Rumelt, 1987). Por medio de
la utilizacion de los mecanismos para
transferir conocimiento, la firma re-
ceptora del mismo puede alcanzar
una mayor productividad y calidad.
Como consecuencia, su oferta, com-
parada con la de sus rivales, puede
ser de: 1) productos similares a me-
nores costos; 2) mejores productos a
costos similares; o0 3) mejores produc-
tos a menores costos (Tsang, 2000).

Existe soporte tedrico y empirico para
afirmar que las rentas o beneficios de
una firma pueden incrementarse por
la dotacion de activos estratégicos. En
estudios recientes, Kotabe et al.
(2003), Lambe et al. (2002), Sarkar
et al. (2001), Takeshi (2001), Dyer y
Nobeoka (2000) y, Dyer y Singh
(1998), se argumenta que los proce-
sos para transferir conocimiento en-
tre firmas mejoran sustancialmente
el desempenio de los socios de inter-
cambio, incrementando la producti-
vidad, reduciendo los inventarios y
asi llevando a un incremento de la
rentabilidad o los beneficios econé-
micos.
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3.2. Consecuencias
sobre el aprendizaje

En el nivel interorganizacional, el
aprendizaje de una de las firmas en
una relacién ocurre como consecuen-
cia de las distintas interacciones en-
tre los individuos y grupos de indivi-
duos de ambas firmas. Para Slater y
Narver (1995) el aprendizaje en rela-
ciones estables y duraderas es posi-
ble cuando los socios desarrollan me-
canismos que facilitan la transferen-
cia de informacién. Asi mismo, Gar-
vin (1993) sefiala que la presencia de
mecanismos de integracién social
puede facilitar el intercambio y pos-
terior explotaciéon de nuevo conoci-
miento o aprendizaje. Como afirman
Nahapiet y Ghoshal (1998) las dimen-
siones estructural, cognitiva y rela-
cional de los mecanismos para trans-
ferir conocimiento influyen el apren-
dizaje ya que tienen la ventaja de ser
sistematicos y, por tanto, son un me-
dio mas efectivo para transferir co-
nocimiento (Zahra y George, 2002).
Para los autores, estos mecanismos
facilitan la integracion social de las
personas, logrando reducir las barre-
ras para compartir conocimiento vy,
asi, incrementar la eficiencia de su
asimilacion y desarrollo.

Por otra parte, diversos investigado-
res (Kale et al., 2000; Gulati, 1999;
Khanna et al., 1998; Powell et al.,
1996; Doz, 1996; Hammel, 1991) han
sefalado que las firmas comprometi-
das en relaciones interorganizaciona-
les tienen entre sus principales obje-
tivos el aprendizaje en términos de
acceder y adquirir informacion,
know-how, o capacidades criticas de
sus socios de negocios. Ademas, en
esta misma direccién, Ireland et al.
(2002) sefialan que el conocimiento
transferido en relaciones de coopera-
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cion facilita el aprendizaje mutuo y
estimula el desarrollo de nuevo cono-
cimiento. De esta forma, el aprendi-
zaje y el éxito de la relacion de coope-
racion son ampliamente una funcion
de cdmo de efectiva y eficientemente
los socios desarrollan, transfieren,
integran y aplican el conocimiento.
En consecuencia, la transferencia de
conocimiento por parte de la firma
fuente del conocimiento influye sobre
el aprendizaje de la firma receptora
del conocimiento.

3.3. Consecuencias sobre
la ventaja competitiva

El potencial para generar ventaja
competitiva en una relacién interor-
ganizacional es posible en la medida
en que la relacion pueda crear para
las partes una dotacion de recursos y
capacidades o activos estratégicos,
coespecializados, valiosos, raros, ini-
mitables y no sustituibles (Amit y
Schoemaker, 1993; Peteraf, 1993;
Barney, 1991).

Por lo tanto, es necesario establecer
gue los mecanismos utilizados para
transferir conocimiento, de igual
manera que el propio conocimiento,
constituyen un activo estratégico cla-
ve para la ventaja competitiva de las
firmas comprometidas en una rela-
cion. A continuacién, apoyados en la
Teoria de los Recursos y Capacidades
(TRC), presentamos una explicacién
sobre la naturaleza competitiva de los
mecanismos para transferir conoci-
miento.

El conocimiento organizacional cum-
ple con las cuatro condiciones clave
para ser considerado un activo estra-
tégico, esto es, ser valioso, raro, ini-
mitable y no sustituible (Hunty Mor-
gan, 1995; Barney, 1991). De la mis-
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ma manera, los mecanismos para
transferir dicho conocimiento en un
contexto relacional retnen dichas
condiciones, asi:

= Son valiosos, ya que los mecanis-
mos para transferir conocimien-
to, al igual que el conocimiento
gue contienen, permiten a la fir-
ma receptora del conocimiento
diseflar o implementar estrate-
gias para mejorar en productivi-
dad, costos, calidad o capacidad de
respuesta rapida en el mercado,
y asi contribuir a la ventaja com-
petitiva.

= Son raros, debido a que el conoci-
miento organizacional es la suma
del conocimiento contenido en los
empleados, esto es, el conjunto del
saber como, saber qué y saber por
qgué en el nivel individual. El co-
nocimiento organizacional es de-
pendiente de los conocimientos y
experiencias pasados y presentes
de los empleados, y ese conoci-
miento esta construido sobre co-
nocimiento organizacional previo.
Esto significa que el conocimien-
to organizacional y los mecanis-
mos que facilitan su transferen-
cia son raros, es decir, no son co-
munes a otras organizaciones,
puesto que tanto el nuevo conoci-
miento como los mecanismos se
construyen a la medida de la or-
ganizacién receptora.

= Son no imitables, puesto que para
un competidor resulta dificil iden-
tificar y reproducir los mecanis-
mos para transferir el conocimien-
to por varias razones: 1) los me-
canismos y el conocimiento orga-
nizacional asociados a ellos se
construyen sobre el pasado y el
presente de las experiencias y
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conocimientos de los individuos,
por tanto dichos recursos son Uni-
cos; 2) para un competidor es difi-
cil entender como se transfiere co-
nocimiento entre firmasy en par-
ticular cémo ese conocimiento con-
tribuye a los resultados de la fir-
ma; y 3) los mecanismos para
transferir conocimiento y el nue-
Vo conocimiento creado, por su
origen, son complejos en natura-
leza ya que proceden o se gestan
en relaciones individuales y colec-
tivas entre el personal de las dos
firmas. Asi, para un competidor en
el espacio y en el tiempo resulta
dificil imitar los mecanismos y el
conocimiento transferidos.

= Por ultimo son no sustituibles
debido a que los mecanismos para
transferir conocimiento entre dos
firmas no pueden ser sustituidos
por otros para poner en practica
la misma estrategia. Al igual que
el conocimiento, los mecanismos
son hechos a la medida de cada
organizaciony relacién, por lo que
no tienen equivalente estratégico.
Por tanto, si fuesen sustituidos
por otros no seria posible para un
competidor replicar las estrate-
gias para mejorar en productivi-
dad, costes, calidad o capacidad de
respuesta rapida en el mercadoy,
asi, alcanzar una ventaja compe-
titiva.

El cumplimiento de las dos primeras
condiciones (valiosos y raros) permi-
te afirmar que los mecanismos para
transferir conocimiento entre firmas
pueden ser fuente de ventaja com-
petitiva. Ahora bien, el cumplimien-
to de las condiciones de ser insusti-
tuibles e inimitables permite afirmar
gue los mecanismos para transferir
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conocimiento interorganizacional
pueden ser fuente de sostenibilidad
de la ventaja competitiva. Por ello, se
puede concluir que los mecanismos
para la transferencia de conocimien-
to en un contexto relacional son acti-
vos estratégicos que contribuyen a
crear y sostener la ventaja competi-
tiva de la firma receptora del conoci-
miento.

Otros trabajos también apoyan esta
idea. Asi, Dyer (1996, b), en un estu-
dio empirico, sostiene que la cogene-
racion de activos estratégicos es una
fuente de ventaja competitiva en las
relaciones interorganizacionales.
Dyer y Singh (1998) explicaron re-
cientemente cdmo la ventaja compe-
titiva es lograda en contextos interor-
ganizacionales. Los autores proponen
gue las firmas pueden crear el poten-
cial para generar ventaja competiti-
va a través de inversiones en activos
especificos a la relacion, mecanismos
para el intercambio de conocimiento,
dotacion de competencias comple-
mentarias y mecanismos de gobier-
no mas efectivos.

Por su parte, Jap (2001), después de
revisar una serie de aportaciones de
diversos autores, sugiere que los ac-
tivos estratégicos generados en las
relaciones cliente-proveedor promue-
ven el logro de una ventaja competi-
tiva en términos de productos de me-
jor calidad, costos mas bajos de pro-
duccion o capacidad de respuesta mas
rapida en el mercado. Del mismo
modo para autores como Kotabe et al.
(2003), Lambe et al. (2002), Takeishi
(2001) y Sarkar et al. (2001), las re-
laciones interorganizacionales y, en
particular la transferencia de cono-
cimiento, tienen un efecto sobre la
ventaja competitiva de las firmas so-
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cias de la relacion. Estos autores se-
fialan que las firmas en una relacion
se benefician al poder desarrollar con-
juntamente productos y procesos, ci-
clos mas rapidos en el desarrollo de
productos, bajos costos y productos de
alta calidad.

3.4. Consecuencias
sobre la coordinacion

La transferencia de conocimiento
también se reconoce en la literatura
como un proceso de comunicacion del
conocimiento (Dawson, 2000). La co-
municacion es un factor clave en el
desarrollo y mantenimiento de las
relaciones de negocios (Weitz y Jap,
1995) y para una relacion resulta
bastante dificil mantenerse sin una
comunicacion eficiente que favorez-
ca la coordinacién (Mohr y Sohi,
1995).

Para Mohr y Nevin (1990), el papel
de la comunicacién en las relaciones
entre firmas es el de ser un modera-
dor entre las condiciones estructura-
les o condiciones de comportamiento
de la relacion de negocios y los resul-
tados de la relacion. Ademas, estos
autores sefialan que la comunicacion
es el proceso por el cual se desarro-
llan esos vinculos entre las condicio-
nes en la relacion y los resultados.
Por lo tanto, la transferencia de co-
nocimiento entre firmas no seria po-
sible si la comunicacién no tiende
esos vinculos que permiten alcanzar
los resultados.

En un contexto de estructuras rela-
cionales, las firmas comparten acti-
vidades que son mas interdependien-
tes que con estructuras de mercado.
En estas condiciones, las organizacio-
nes requieren un alto nivel de fre-
cuencia en la comunicacién, a diferen-
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cia de los intercambios con orienta-
cion transaccional (Mohr y Nevin,
1990). En acuerdos de colaboracién,
las firmas, para transferir conoci-
miento, deben interactuar en mayor
medida debido a que necesitan com-
partir mas informacién y conocimien-
to con el fin de coordinar y organizar
mejor sus actividades compartidas e
independientes.

De hecho, en la literatura existe un
cierto consenso en que el intercam-
bio de informacion, como una forma
de transferir o comunicar conocimien-
to, lleva a la coordinacion al interior
de las partes y entre las partes de una
relacién de negocios (Mohr y Sohi,
1995; Anderson y Weitz, 1992; Fra-
zier et al., 1988; Guiltinan et al.,
1980). Como afirma Mohr y Nevin
(1990), el intercambio de informacién
y conocimiento fomenta la toma de
decisiones participativas, la coordina-
cion de programas de accién entre los
socios de una relacién y, por supues-
to, conlleva a mejorar la coordinacion
de cada uno de los miembros de la
relacion.

Para Kumar et al. (1992) el desem-
pefio en las relaciones interorganiza-
cionales puede ser medido como una
funcién de la contribucién del socio
de la relacion a los objetivos de la fir-
ma. Esta vision sefiala que la firma
alcanza sus objetivos internos y ex-
ternos y no establece ninguna rela-
cidn de causa efecto entre éstos. Pero,
estudios recientes han demostrado
correlaciones estadisticamente signi-
ficativas entre las medidas de desem-
pefio (Rosenzweig et al., 2003; Forker,
1997; Vickery et al., 1997). Ademas
Kaplan y Norton (1996) proponen una
secuencia de causa-efecto entre las
medidas de desempefio.

A $LICEST orSTURIRS

Desde esta perspectiva, una firma
primero alcanza sus objetivos inter-
nos de aprendizaje y coordinacion,
para buscar después la consecucion
de sus objetivos externos de ventaja
competitiva y beneficios econémicos.
En consecuencia, se puede proponer
gue los mecanismos utilizados para
transferir conocimiento y en esencia
el conocimiento transferido contribu-
ye a alcanzar el objetivo de aprendi-
zaje. El aprendizaje contribuye a
mejorar la coordinacion organizacio-
nal, al logro de una ventaja competi-
tiva sostenible y a los beneficios. La
coordinacion contribuye a la ventaja
competitiva y a los beneficios. Por
ultimo, la ventaja competitiva soste-
nible contribuye a los beneficios eco-
némicos.

4. CONCLUSIONES

Este articulo permite sefialar que la
transferencia de conocimiento inte-
rorganizacional afecta el desempefio
de la firma receptora. Es importan-
te reconocer las relaciones interor-
ganizacionales de naturaleza coope-
rativa como un recurso critico para
la adquisicion de recursos y capaci-
dades.

En una relacién entre dos firmas se
puede producir transferencia de co-
nocimiento explicito y tacito median-
te un conjunto de mecanismos que
van desde directivas, rutinas explici-
tas y rutinas tacitas segun el tipo de
conocimiento que transfieran y de la
presencia, frecuencia e intensidad de
las interacciones.

El desempefio de la firma es evaluado
siguiendo el modelo de eficacia orga-
nizacional de Quinn y Rohrbaugh
(1983), y en particular, utilizando la
interpretacion establecida por Kumar
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etal. (1992). De acuerdo con esta pers-
pectiva, el desempefio de la firma es
evaluado como la contribucion de la
relacion al logro de los objetivos de
beneficios econdémicos, de aprendiza-
je, de ventaja competitiva y de coor-
dinacion de la firma receptora del
conocimiento. De otra parte, se con-
cluye que el desempefio de las firmas
integrantes de la relacion puede ser
evaluado desde una perspectiva in-
tegral que involucra de manera am-
plia los objetivos de la firma. Ademas,
reconocer que entre las medidas de
desempefio se presentan relaciones
de causa-efecto estadisticamente sig-
nificativas, comprobadas en estudios
recientes y que pueden ser objeto de
estudios empiricos en nuestro medio.

Por altimo, otra contribucién se re-
fiere a confirmar los postulados de la
teoria de la ventaja basada en los re-
cursos, avanzando desde el nivel de
la firma hasta el nivel de las relacio-
nes interorganizacionales. En este
articulo se explica como los mecanis-
mos para transferir conocimiento en-
tre firmas pueden ser considerados
un activo estratégico que favorece la
consecucion de ventaja competitiva
de las firmas socias de una relacion
de negocios. Estos resultados estan
en correspondencia con lo expresado
por Dyery Singh (1998) y Dyer (1996,
a), asi como con los resultados empi-
ricos de Jap (1999) acerca de que, en
el nivel de las relaciones interorga-
nizacionales, se pueden comprobar
los postulados de la teoria de la ven-
taja basada en los recursos. Esta vi-
sién relacional de la ventaja compe-
titiva nos permite calificar a los me-
canismos utilizados para transferir
conocimiento interorganizacional
como una fuente de la ventaja com-
petitiva interorganizacional.

Un modelo integral para evaluar el impacto
de la transferencia de conocimiento interorganizacional en el desempeio de la frma GERENCIALES
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