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RESUMEN

Considerando la importancia creciente que en el campo de la direccién estratégica estin
teniendo la visién de la empresa basada en los recursos, la perspectiva del conocimiento y la litera-
tura sobre el aprendizaje organizativo, el presente estudio revisa cada uno de estos marcos concep-
tuales con el objeto de determinar su origen, sus premisas bdsicas, sus aportaciones mds novedosas
y las principales criticas que estdn recibiendo. Asi mismo, se identifican los aspectos comunes que
vinculan a estas corrientes de investigacién y que, por tanto, permiten pensar en la posibilidad de
una integracién de las mismas.
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INTRODUCCION

Segiin Foss (1997a), la década de los noventa ha sido testigo de un importante desarro-
llo del campo de la direccién estratégica, siendo la aparicién de la reoria de la empresa basada
en los recursos uno de los factores clave, al permitir, por un lado, la integracion de las diversas
perspectivas sobre la estrategia y la organizacién, y, por el otro, el renovado interés de los
profesionales por la direccién estratégica, en cuanto que esta teoria identifica las condiciones
que deben cumplir los recursos y capacidades para que contribuyan a la performance organiza-
tiva.

La perspectiva basada en el conocimiento, por su parte, es la confluencia del interés por
el estudio de la incertidumbre y del conocimiento con varias corrientes de investigacion nove-
dosas en el campo de la direccién de empresas. En concreto, al centrarse en el estudio del co-
nocimiento como el recurso estratégicamente mas importante de las empresas, realmente repre-
senta una ampliacion de la teorfa de la empresa basada en los recursos (Grant, 1996a). Sin
embargo, la perspectiva basada en el conocimiento se extiende mads alld de la direccién estraté-
gica, al abarcar aspectos tales como la coordinacién intraorganizativa, la estructura organizati-
va, el rol de la direccién y la asignacion de los derechos para tomar decisiones.

Por otra parte, sefialar que para muchos el aprendizaje organizativo puede ser la tnica
fuente de ventaja competitiva sostenible y, por tanto, la capacidad mds importante que puede
tener una empresa (e.g., Root, 1994). En tal sentido, la mayoria de los autores relevantes del
campo consideran al aprendizaje organizativo como un proceso duradero y lo vinculan a la
adquisicion de conocimiento y a la mejora de la performance (e.g., Garvin, 1993; Probst y
Biichel, 1997).

En este articulo presentamos una revision actualizada de las tres perspectivas tedricas
que, junto a la Gestién de la Calidad Total, parecen estar tienendo una mayor presencia en las
principales publicaciones sobre la direccion de empresas y, fundamentalmente, en la literatura
sobre direccién estratégica: la teoria de la empresa basada en los recursos, la perspectiva de la
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empresa basada en el conocimiento y la perspectiva basada en el aprendizaje. Prueba de ello
son los numerosos y recientes monograficos que han sido dedicados tinicamente al estudio de
cada una de estas perspectivas tedricas, entre los que destacan: (a) la recopilacion de articulos
realizada por Foss (1997b) sobre la teoria de la empresa basada en los recursos, en su libro
titulado Resources, firms, and strategies; (b) el monogrifico dedicado por la revista Organiza-
tion Science (vol. 7, n® 5, 1996) al estudio de la teoria de la empresa basada en los recursos; (c)
el mimero especial de la revista Strategic Management Journal (vol. 17, 1996) titulado
Knowledge and the firm; y (d) el libro titulado Organizational learning, elaborado por Probst y
Biichel (1997), a partir de la obra de Gabler Verlag.

La teoria de la empresa basada en los recursos y las perspectivas del conocimiento y del
aprendizaje, representan, pues, las tres corrientes de investigacién cuyas aportaciones parecen
estar siendo decisivas en el desarrollo reciente del campo de la direccién estratégica. Aunque
son marcos tedricos diferenciados, estas tres perspectivas de la empresa cuentan con una serie
de similitudes que permiten pensar en la posibilidad de una integracién de las mismas. Consi-
derando que dichos marcos conceptuales estdn siendo utilizados para el estudio de la mayoria
de los tépicos de investigacién que tradicionalmente han caracterizado al campo de la direccion
estratégica (e.g., la estrategia, el liderazgo y la organizacién, el entorno, y la performance o los
resultados -Summer, Bettis, Duhaime, Grant, Hambrick, Snow y Zeithaml, 1990-), el desarro-
llo de una teoria global que integre las suposiciones bdsicas de estas tres perspectivas tedricas
podria suponer la aparicién de un paradigma en el campo de la direccion estratégica. A conti-
nuacién presentamos las premisas bdsicas y las principales aportaciones de cada uno de estos
planteamientos, asi como las criticas que estédn recibiendo.

LA TEORIA DE LA EMPRESA BASADA EN LOS RECURSOS

Esta tcoria constituye un marco tedrico emergente que estd propiciando la aparicién de
una gran variedad de investigaciones desde tres perspectivas de investigacién distintas (Maho-
ney y Pandian, 1992; Barney, 1992): la direccién estratégica, la economia de las organizacio-
nes y la organizacién industrial. El origen del planteamiento basado en los recursos puede
situarse en 1984, cuando se publicaron dos trabajos (Foss, 1997a): A resource-based view of
the firm, de Birger Wernerfelt, y Towards a strategic theory of the firm, de Richard P. Rumelt.
En poco mas de una década, esta teorfa se ha convertido, para muchos, en la perspectiva domi-
nante en el campo de la direccién estratégica.

El cardcter emergente de la teoria de la empresa basada en los recursos permite explicar el
confusionismo terminolégico existente, particularmente en la terminologia utilizada para hacer
referencia a las fortalezas clave de las empresas (Foss, 1997a). Para muchos autores, estas fortale-
zas son “recursos”; asi por ejemplo, Wernerfelt define el término “recurso” como todo lo que
podria ser una fortaleza o debilidad de una empresa; por su parte, Barney (1991:101) reserva el
término “recurso” para “[...] todo lo que permite a una empresa concebir e implantar estrategias
que mejoren su eficiencia y eficacia”. Prahalad y Hamel (1990), sin embargo, prefieren hablar de
“competencia central”, que en la terminologia de Wernerfelt y Barney es un tipo de recursos; en
concreto, el término “competencia central” es definido como el aprendizaje colectivo de la organi-
zacion, especialmente sobre cémo coordinar diversas habilidades de produccién e integrar multi-
ples corrientes de tecnologia. Otros autores (e.g., Langlois, 1997; Kogut y Zander, 1992) prefieren,
sin embargo, el término “capacidades”. Siguiendo a Penrose (1959), los términos alternativos a
“recursos” tienen sentido cuando se desea captar la distincion entre stocks (i.e., recursos) y flujos o
servicios que pueden ser obtenidos a partir de los recursos (i.e., competencias y capacidades).
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Desde la perspectiva de la direccion estratégica, el planteamiento basado en los recursos
examina la relacién entre las caracteristicas internas de la empresa y su posicionamiento com-
petitivo, para lo que admite dos hipétesis bdsicas (Foss, 1997a; Barney, 1991): (a) existen dife-
rencias sistemdticas entre las empresas en la medida en que éstas controlan recursos que son
necesarios para implantar las estrategias (i.e., las empresas de un sector o grupo pueden ser
heterogéneas con respecto a los recursos estratégicos que controlan); y (b) estas diferencias son
relativamente estables (i.e., estos recursos pueden no ser perfectamente méviles y, de esta for-
ma, la heterogeneidad puede ser de larga duracién).

El planteamiento basado en los recursos utiliza estas dos hipdtesis para el andlisis de las
fuentes de ventaja competitiva, tratando con ello de completar el andlisis estratégico conven-
cional que identifica las oportunidades y amenazas del entorno (e.g., Barney, 1991, 1992; Pete-
raf, 1993; Cuervo Garcia, 1993). Siguiendo a Foss (1997a), la estructura bésica de la teoria de
la empresa basada en los recursos emerge cuando las dos suposiciones previas son combinadas
con otras suposiciones fundamentales que, en gran medida, provienen de la economia; entre
estas suposiciones destacan dos (Schulze, 1994; Foss, 1997a): (a) las diferencias en los recur-
sos de las empresas originan diferencias de performance, y (b) las empresas tratan de incre-
mentar, aunque no necesariamente maximizar, su performance.

La implicacién bdsica de este planteamiento para la direccion de empresas hace referen-
cia a que las empresas pueden asegurar una elevada performance mediante la construccion o
adquisicién de ciertas dotaciones de recursos; de manera més especifica, el objetivo general del
planteamiento basado en los recursos consiste en “[...] explicar la creacién, mantenimiento y
renovacion de la ventaja competitiva en términos de los recursos de las empresas” (Foss,
1997a:4). En tal sentido, siguiendo a Foss (1997a), la mayoria de los estudios elaborados bajo
este planteamiento tedrico estdn orientados a dar respuesta a las cuestiones fundamentales que
cualquier teorfa de la estrategia deberfa responder; en érminos generales, se pretende explicar
el origen y dindmica de la ventaja competitiva, acudiendo a las caracteristicas de los recursos y
coémo estas caracteristicas cambian con el tiempo.

Segiin Peteraf (1993), para que los recursos constituyan auténticas fuentes de ventaja
competitiva, éstos deben cumplir cuatro requisitos: (a) heterogeneidad, ya que tinicamente las
diferencias en eficiencia entre los recursos y capacidades explican la existencia de ventaja
competitiva; (b) limites ex ante para la competencia (i.e., antes de que una empresa elija una
posicién superior basada en unos determinados recursos, debe haber una limitada competencia
para alcanzar dicha posicién); (c) limites ex pest a la competencia (i.e., deberia ser dificil o
imposible que los competidores imiten o sustituyan los recursos y capacidades que generan
rentas); y (d) movilidad imperfecta (i.e., los recursos y capacidades deberian ser relativamente
especificos de la empresa para evitar que los competidores puedan apropiarse de ellos). De esta
forma. la heterogeneidad crea rentas, los limites ex post a la competencia permite que las rentas
no desaparezcan, la movilidad imperfecta asegura que los recursos y capacidades valiosos
permanezcan en la empresa y que las rentas sean compartidas, y los limites ex ante a la com-
petencia garantiza que las rentas no sean superadas por los costes.

Una de las criticas mds relevantes hacia la teorfa de la empresa basada en los recursos
ha sido sugerida por Porter (1998), sefalando que esta teoria tiene un cardcter introspectivo,
olviddndose completamente del entorno como un aspecto clave en la determinacién de la ven-
taja competitiva. Los que apoyan esta teoria, sin embargo, consideran que esto no es asi, por
cuanto que, por ejemplo, el valor de los cuatro requisitos que, seglin Peteraf (1993), deben
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cumplir los recursos para ser fuentes de ventaja competitiva, depende en gran medida de las
caracteristicas del entorno en el que opera la empresa propietaria de los recursos (Foss, 1997c¢).

Ademis de la identificacion de las condiciones que deben cumplir los recursos para que
constituyan auténticas fuentes de ventaja competitiva, el segundo gran tépico de investigacién
dentro del planteamiento basado en los recursos ha sido la diversificacién, entendida ésta como
un importante instrumento para explotar mejor los recursos generadores de renta, conseguir
que algunos recursos comiencen a generar rentas por si mismos, y desarrollar nuevos recursos
(e.g., Markides y Williamson, 1997). Mds especificamente, Mahoney y Pandian (1992) consi-
deran que el planteamiento basado en los recursos contribuye a la investigacion sobre la estra-
tegia de diversificacion de cuatro formas: (a) considerando las limitaciones del crecimiento
diversificado (via desarrollo interno y fusiones y adquisiciones), (b) considerando las impor-
tantes motivaciones para la diversificacién, (¢) proporcionando una perspectiva tedrica para
predecir la direccion de la diversificacién, y (d) proporcionando una l6gica tedrica para prede-
cir una performance superior para ciertas categorias de la diversificacion relacionada.

Asi mismo, recientemente la teoria de los recursos se estd presentando como alternativa
para explicar por qué las empresas crean y participan en alianzas estratégicas o relaciones inte-
rorganizativas -Rls- (e.g., Eisenhardt y Schoonhoven, 1996). Puesto que las RIs implican la
coordinacién de recursos entre varias organizaciones, la teorfa basada en los recursos sugiere
que la decisién de participar en Rls depende de los tipos de recursos que una organizacién
dedica a la misma (Mahoney y Pandian, 1992) y, sobre todo, del tipo de rentas econémicas que
desea lograr (Bergh, 1995). Por una parte, las capacidades tinicas de la organizacién, en térmi-
nos de know-how técnico y habilidades directivas, son una fuente importante de heterogeneidad
que pueden originar una ventaja competitiva sostenible y que no es probable que sean inter-
cambiadas a través de las RIs. Por otra parte, se sugiere que las organizaciones tienen diferen-
tes tipos de recursos (Chatterjee y Wernerfelt, 1991), y que éstos pueden ser utilizados para
lograr dos formas de rentas econdémicas (Bergh, 1995): (a) cooperativas y estratégicas, que
proceden de repartir recursos altamente especializados (e.g., fuerza de trabajo, equipamiento),
o (b) competitivas y financieras, que son el resultado de asignar los recursos mds eficiente-
mente en el interior de la organizacién que en el mercado; por tanto, las organizaciones partici-
pardn en Rls cuando busquen rentas cooperativas y estratégicas; es decir, cuando puedan obte-
ner recursos y capacidades de otras organizaciones que les permitan compartir costes y riesgos
(Eisenhardt y Schoonhoven, 1996).

A pesar de la extraordinaria aceptacion que la teoria de la empresa basada en los recur-
sos ha recibido entre los académicos y profesionales, existen algunas incertidumbres en cuanto
al futuro desarrollo de esta teorfa. En tal sentido, Foss (1997¢) identifica, entre otros, los si-
guientes inconvenientes de esta teoria: (a) no es un planteamiento completo sobre la estrategia;
(b) no proporciona una aproximacion para el andlisis del entorno; (c) se centra en el contenido
de la estrategia, sin casi hacer mencién al proceso estratégico; y (d) tiene dificultades para
justificar el proceso de creacién de nuevos recursos.

LA PERSPECTIVA BASADA EN EL CONOCIMIENTO

La visién de la empresa basada en el conocimiento no puede considerarse todavia una
teoria de la empresa, debido a que es insuficiente el consenso en cuanto a sus preceptos y pro-
pésito (Grant, 1996a). Esta emergente perspectiva es, segiin Grant (1996a), el resultado de la
confluencia del interés por el estudio de la incertidumbre y del conocimiento con varias co-
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rrientes de investigacién novedosas en el campo de la direccién de empresas. Realmente, re-
presenta una ampliacién de la teorfa de la empresa basada en los recursos, al considerar al
conocimiento como el recurso mds importante que puede tener una empresa. No obstante, el
conocimiento también representa un aspecto crucial para otras corrientes de investigacién,
entre las que destacan el aprendizaje organizativo, la direccidn de la tecnologia y los aspectos
cognitivos de la direccién. Por consiguiente, la perspectiva basada en el conocimiento se ex-
tiende mas alld de la direccion estratégica -eleccion estratégica y ventaja competitiva-, al abar-
car aspectos tales como la coordinacién intraorganizativa, la estructura organizativa, el rol de la
direccidn, la asignacién de los derechos para tomar decisiones, los determinantes de los Iimites
de la empresa, y la teoria de la innovacién.

El centro de atencion de esta perspectiva es el conocimiento, al ser considerado el recur-
so que mds aporta al valor afiadido de una empresa y que es mds dificil de transferir y replicar
(Grant, 1996a, 1996b). Grant (1996a:110), uno de los principales promotores de esta nueva
perspectiva, considera que para el desarrollo de la perspectiva de la empresa basada en el cono-
cimiento, quizds es suficiente definir el conocimiento como “[...] lo que ya se sabe o conoce”.
En tal sentido, Grant (1996b) incluye tanto el conocimiento explicito o “saber sobre hechos y
teorias” (i.e., aquel que puede ser escrito), como el conocimiento tdcito o “saber como™ (i.e.,
aquel que no puede escribirse); no obstante, resalta la importancia del conocimiento ticito,
dado que, éste, en forma de know-how, habilidades y “conocimiento préctico”, es el que esta
mds estrechamente vinculado a las tareas de produccién y plantea mds cuestiones en cuanto a
su transferencia dentro de una organizacién y entre dos o mds organizaciones.

La principal linea de investigacion dentro de la perspectiva del conocimiento consiste en
la determinacion de las caracteristicas del conocimiento que conllevan importantes implicacio-
nes para la direccién de empresas. En tal sentido, la literatura sobre el andlisis y la direccién
del conocimiento sugiere las siguientes caracteristicas del conocimiento como clave para la
creacion de valor (Grant, 1996a): (a) transferibilidad, (b) capacidad de agregacion, (c) apropia-
bilidad, (d) especializacién en la adquisicién del conocimiento, y (e) los requisitos de conoci-
miento para poder producir. Cada una de estas caracteristicas serd descrita a continuacion.

e  Transferibilidad. En linea con las previsiones de la teoria de la empresa basada en los
recursos, se considera que la transferibilidad del conocimiento determina su potencial
para generar una ventaja competitiva sostenible; sin embargo, se especifica que esto
es cierto no sélo entre las empresas, sino incluso de manera mas importante, dentro
de la propia empresa. Ademds, se resalta que el conocimiento explicito es facilmente
transferible mediante su comunicacién, mientras que el conocimiento tédcito tnica-
mente es observado al aplicarse y sélo es transferido a través de la prictica, siendo su
transferencia lenta, costosa e incierta (Kogut y Zander, 1992).

e Capacidad de agregacion. La eficiencia con la que el conocimiento puede ser
transferido depende, en parte, de su potencial de agregacién. En concreto, la capa-
cidad de absorcién del que recibe el conocimiento depende de su habilidad para
afiadir nuevo conocimiento al que ya tiene; ademas, la eficiencia en la agregacién
de conocimiento puede verse mejorada cuando éste puede ser expresado en un len-
guaje comiin (e.g., la estadistica). Sin embargo, determinado conocimiento no pue-
de se agregado ficilmente al tratarse de un conocimiento idiosincrdsico, es decir,
un conocimiento especifico de las circunstancias particulares del momento y del lu-
gar (e.g., Jensen y Meckling, 1992).
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e  Apropiabilidad. Conforme a la teorfa basada en los recursos, la apropiabilidad hace
referencia a la habilidad del propietario del conocimiento para recibir unos ingresos
equivalentes al valor creado por el conocimiento. El conocimiento tdcito no es di-
rectamente apropiable debido a que no puede ser transferido directamente, sino
mediante su aplicacién a la actividad productiva. El conocimiento explicito. por su
parte, tiene dos problemas clave de apropiabilidad: (a) cualquiera que lo adquiere
puede venderlo sin perderlo y (b) el simple acto de ser comercializado lo hace dis-
ponible para cualquier comprador. Por consiguiente, excepto cuando hay patentes y
derechos de autor que protejan legalmente el conocimiento, éste es generalmente
inapropiable a través de transacciones. La ausencia de claros derechos de propiedad
da lugar a una ambigiiedad sobre la propiedad del conocimiento: aunque la mayor
parte del conocimiento explicito y la totalidad del conocimiento técito estd almace-
nado en los individuos, gran parte de este conocimiento es creado dentro de la em-
presa y es especifico de la empresa.

e  Especializacion en la adquisicion del conocimiento. Utilizando el concepto de ra-
cionalidad limitada del ser humano, se sugiere que la eficiencia en la produccién de
conocimiento (i.e., en la creacion, adquisicion y almacenaje de conocimiento) re-
quiere que los individuos se especialicen en dreas especificas de conocimiento.

e Requisitos de conocimiento para poder producir. Considerando que la produccién
implica la transformacién de inputs en outputs, la perspectiva de la empresa basada
en el conocimiento supone que el input critico en la produccién y la principal
fuente de valor es el conocimiento.

Estas condiciones proporcionan la base de la perspectiva de la empresa basada en el co-
nocimiento, segtin la cual la existencia de la empresa representa una respuesta a una asimetria
fundamental en la economia del conocimiento: la adquisicién del conocimiento requiere una
mayor especializacién de la que es necesaria para su utilizacién (Demsetz, 1991). De esta for-
ma, las empresas existen como instituciones para producir bienes y servicios debido a que ellas
pueden crear las condiciones bajo las cuales miiltiples individuos integran sus conocimientos
especializados, mientras que el mercado es incapaz debido a la inmovilidad del conocimiento
tdcito y al riesgo de la expropiacion del conocimiento explicito por parte de los compradores
potenciales (Grant, 1996a). En esta concepcion de la empresa subyacen dos suposiciones basi-
cas: (a) la creacion de conocimiento es una actividad individual y (b) el principal rol de la em-
presa es la aplicacion del conocimiento existente a la produccién de bienes y servicios.

La concepcién de la empresa propuesta por Grant (1996a, 1996b) difiere. en cierta me-
dida, de otras concepciones igualmente basadas en el conocimiento. Por ejemplo, Spender
(1989) y Nonaka (1994) se centran en la adquisicion y creacién del conocimiento organizativo;
en tal sentido, Spender (1989:185) define a la empresa como “[...] un cuerpo de conocimiento
sobre las circunstancias, recursos, mecanismos causales, objetivos, actitudes, politicas, etc. de
la organizacién™; por su parte, Nonaka (1994:14) sefiala que “[...] analizar a la organizacién en
términos de su disefio y capacidad para procesar la informacién impuesta por el entorno cons-
tituye, sin duda, un importante planteamiento para interpretar ciertos aspectos de las activida-
des organizativas”.

Tras revisar varios planteamientos de la empresa basados en el conocimiento, Foss
(1996a, 1996b) concluye que lo que caracteriza a todos estos planteamientos es su rechazo
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generalizado de la interpretacién puramente contractual de la naturaleza de la empresa; ade-
mds, sugiere que la concepcién de la empresa deberia depender del propdsito de la investiga-
ci6én, de forma que una concepcion de la empresa basada en el conocimiento podria ser parti-
cularmente util para el estudio de las estrategias de crecimiento con éxito, el desarrollo tecno-
légico, las estrategias de imitacién y, quizds, las fuentes de la ventaja competitiva. En cualquier
caso, Foss considera que una perspectiva de la empresa basada en el conocimiento puede com-
plementar, y nunca sustituir, al planteamiento contractual de la empresa propuesto por Coase
(1937) y Williamson (1985). Mds concretamente, Grant (1996a) sugiere que la visién de la
empresa basada en el conocimiento simplemente se centra en los costes de un tipo especifico
de transaccién -aquellas que implican conocimiento-; sin embargo, también especifica que el
énfasis estd en la empresa como una organizacion para dirigir la produccién en equipo, en vez
de como una institucién para dirigir las transacciones. En tal sentido, Ghoshal y Moran (1996)
insisten en que la ventaja central de la empresa en el proceso de produccién no es simplemente
el ahorro de los costes de transaccién asociados a las transacciones en el mercado, sino sus
condiciones tnicas para gobernar ciertos tipos de actividades econémicas con una logica que
es muy diferente a la del mercado; esta Idgica consiste en integrar el conocimiento de muchos
individuos en el proceso de produccién de bienes y servicios.

Otra proposicion bdsica de la perspectiva de la empresa basada en el conocimiento hace
referencia a que las capacidades de la empresa estdn jerarquicamente estructuradas de acuerdo
al dmbito de conocimiento que integran (Grant, 1996b), por lo que la creacién de capacidades
amplias requiere una adecuada integracién del conocimiento. En concreto, cuatro mecanismos
de integracién pueden ser utilizados en dicha integracién (Grant, 1996a): (a) reglas y directri-
ces, (b) secuencias, (c) rutinas y (d) resolucién de problemas y toma de decisién en grupo.

Finalmente, se sugiere que la ventaja competitiva derivada de una determinada capaci-
dad depende, en parte, de la cficiencia en la integracién del conocimiento, la cual es el resulta-
do de varios aspectos (Grant, 1996a): (a) el nivel de conocimiento comiin entre los miembros
de la empresa, (b) la frecuencia y variabilidad de la actividad, y (c) una estructura que econo-
mice en la comunicacién. Asi mismo, Grant (1996a) sefiala que el potencial de una capacidad
organizativa para establecer y sostener una ventaja competitiva aumenta con la amplitud del
conocimiento que es integrado.

LA PERSPECTIVA BASADA EN EL APRENDIZAJE

Durante algo mds de treinta afos, las investigaciones sobre el aprendizaje organizativo
han contribuido de manera significativa al desarrollo de la teoria de la organizacién y del cam-
po de la direccién estratégica. Mds concretamente, Miner y Mezias (1996), en su revision de la
literatura sobre el aprendizaje organizativo, identifican dos corrientes principales de investiga-
cién: (a) la centrada en el aprendizaje incremental y (b) la interesada en el aprendizaje radical.
Cyert y March (1963), en su obra titulada The behavioral theory of the firm. describieron a las
empresas como sistemas de aprendizaje adaptativos en los que gran parte del comportamiento
se despliega a través de procedimientos operativos estdndares, de forma que dnicamente las
rutinas que parecen producir resultados ttiles son retenidas, mientras que las demds son des-
cartadas; por consiguiente, el aprendizaje es generalmente incremental. Desde ese entonces, se
ha enfatizado que el aprendizaje incremental es algo frecuente en las organizaciones y, a la vez,
una importante fuente de beneficios. Es asi como comienzan a aparecer, por ejemplo, las in-
vestigaciones sobre la curva de aprendizaje, la cual supone la presencia de continuas mejoras
incrementales en la eficiencia productiva (Yelle, 1979).

Investigaciones Europeas, Vol. 4, N° 2, 1998, pp. 77-90 83



Medina Muiioz, D.R..

A finales de los setenta y principios de los ochenta, autores tales como Argyris y Schon
(1978) y Starbuck (1984), comienzan a plantear, por contra, que un aprendizaje incremental
podria suponer la desaparicién de las organizaciones, las cuales necesitan experimentar un
aprendizaje radical. Por ejemplo, Argyris y Schon (1978) distinguen entre aprendizaje single-
loop o de bucle simple, en el cual el error detectado es corregido sin cambiar las politicas y los
objetivos actuales, y aprendizaje double-loop o de doble bucle, el cual aparece cuando el error
es detectado y corregido mediante acciones que conllevan la modificacién de las politicas y
objetivos organizativos.

Estas dos corrientes de investigacion han convergido, segtin Miner y Mezias (1996), ha-
cia dos premisas bdsicas: (a) ambos tipos de aprendizaje (incremental y radical) son conceptos
ttiles, y (b) ambos tipos de aprendizaje pueden mejorar la supervivencia y la prosperidad de la
empresa bajo algunas condiciones, aunque también pueden dafarlas bajo otras circunstancias.
En tal sentido, March (1991) hace mencién a la necesidad de conseguir un equilibrio entre los
recursos asignados para explotar las prdcticas actuales y los dedicados a la exploracién de
nuevas alternativas. Asi mismo, la literatura sobre tecnologia enfatiza que tanto los cambios
tecnoldgicos incrementales como los radicales pueden mejorar la prosperidad de las organiza-
ciones (e.g., Anderson y Tushman, 1990). Finalmente, las experiencias en calidad total, reinge-
nierfa y otras técnicas de direccion orientadas al proceso subrayan el valor potencial y el peli-
gro de ambos tipos de aprendizaje (e.g., Winter, 1994).

En la actualidad, el aprendizaje, tanto incremental como radical, constituye uno de los
principales tépicos de investigacion en la literatura sobre organizacion de empresas y direccién
estratégica, de forma que para muchos académicos y profesionales, el aprendizaje organizativo
puede ser la tinica fuente de ventaja competitiva sostenible (e.g., Root, 1994).

La mayoria de los autores relevantes del campo consideran al aprendizaje organizativo
como un proceso duradero y lo vinculan a la adquisiciéon de conocimiento y a la mejora de la
performance (e.g., Garvin, 1993; Probst y Biichel, 1997). Garvin (1993), en su revision de las
distintas definiciones propuestas sobre el aprendizaje organizativo, identificé tres discrepancias
bésicas. En primer lugar, mientras que unos plantean que el aprendizaje requiere un cambio en
el comportamiento, otros insisten en que es suficiente una nueva forma de pensar. Por otro
lado, algunos hacen referencia al procesamiento de informacién como el mecanismo a través
del cual el aprendizaje tiene lugar; otros, sin embargo, acuden a las aportaciones compartidas,
las rutinas organizativas y la memoria. Finalmente, mientras que unos consideran que el con-
cepto de aprendizaje organizativo es el mismo para todas las organizaciones, otros plantean que
éste puede variar en funcidén de la organizacién en que se produzca.

La revision de la literatura sobre el aprendizaje organizativo realizada por Miner y
Mezias (1996) revela la existencia de tres cuestiones clave en el aprendizaje organizativo: (a)
;quién o qué estd haciendo el aprendizaje?, (b) ;cudles son los procesos clave de aprendizaje?
y (c¢) icudndo es valioso el aprendizaje? En cuanto a la primera cuestién, la perspectiva del
aprendizaje organizativo sugiere cuatro niveles de aprendizaje: los individuos, los grupos, las
organizaciones y las poblaciones de organizaciones.

Ademids, se considera que los distintos niveles de aprendizaje pueden aprender siguien-
do cuatro procesos bdsicos: aprendizaje basado en el ensayo-error, aprendizaje inferencial
(basado en la deduccidn), aprendizaje indirecto (experimentado por otro) y aprendizaje genera-
tivo (descubrimiento). En cualquier caso, todo proceso de aprendizaje conlleva varias etapas o
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fases, las cuales pueden ser integradas en las tres siguientes (e.g., Garvin, 1993): (a) etapa
cognitiva, en la que los miembros de la organizacion estdn expuestos a nuevas ideas, expanden
sus conocimientos y comienzan a pensar de manera distinta; (b) etapa de comportamiento, en
la que los empleados comienzan a interiorizar las nuevas ideas y alteran su comportamiento; y
(c) etapa de mejora de la performance.

Finalmente, ademds de resaltar que el aprendizaje de aspectos dafiinos para la organiza-
cién o un mal aprendizaje podrian conllevar efectos negativos para la organizacion, se sugieren
varios factores que contribuyen al nivel de beneficios generado por el aprendizaje, entre los
que destacan (Miner y Mezias, 1996): un nimero éptimo de subunidades de aprendizaje inde-
pendientes en el sistema de aprendizaje, una escasa dependencia de las caracteristicas indivi-
duales con respecto a otras caracteristicas de la organizacion, un ritmo de aprendizaje 6ptimo,
una adecuada interaccién entre los procesos de aprendizaje en los distintos niveles, una pru-
dente evaluacion de la informacion actual y pasada, y la inexistencia de ruido en el proceso de
feedback.

Dentro de la literatura sobre el aprendizaje organizativo, a partir de los ochenta ha
emergido la perspectiva de la organizacion como un sistema de aprendizaje (e.g., Senge, 1990;
Watkins y Marsick, 1993; Nevis, DiBella y Gould, 1995; Kim, 1998). Las aportaciones de la
teoria de la empresa basada en los recursos, asi como las de la visién de la empresa basada en
el conocimiento, sugieren que la ventaja competitiva procede de las habilidades y capacidades
de las empresas, por lo que el aprendizaje se ha convertido en un aspecto central en la literatura
sobre la organizacién y la direccion estratégica. En concreto, se plantea que si la excelencia de
una determinada actividad es crucial para la ventaja competitiva, y dicha excelencia puede ser
mejorada con el tiempo, el aprendizaje debe jugar un papel crucial en la ventaja competitiva de
las empresas (Fiol y Lyles, 1985; Pisano, 1994).

De esta forma, se entiende que todas las organizaciones son sistemas de aprendizaje,
dado que éstas aprenden a medida que desarrollan, producen y comercializan productos (e.g.,
Kim, 1998). En tal sentido, se considera que las organizaciones cuentan con estructuras y
procesos formales e informales para la adquisicién, distribucién y utilizacién de conoci-
mientos y habilidades (Nonaka, 1994; Nevis, DiBella y Gould, 1995). Sin embargo, las or-
ganizaciones pueden tener diferentes orientaciones respecto al aprendizaje, las cuales inclu-
yen los valores y las practicas que determinan lo que serd aprendido y el lugar en el que se
aprenderd (Kim, 1998).

En linea con lo anterior, algunos autores han tratado de identificar las caracteristicas clave
de una organizacion que continuamente estd aprendiendo y, por tanto, tiene una performance
superior (e.g., Senge, 1990; Garvin, 1993; Watkins y Marsick, 1993). Asi, surge el término lear-
ning organization (organizacion que aprende), el cual, segiin Senge (1990), puede definirse co-
mo una organizacion que continuamente expande su capacidad para crear los resultados desea-
dos, utiliza el aprendizaje como una herramienta intencionada y estratégica para la mejora orga-
nizativa e individual, y facilita el aprendizaje de todos sus miembros mediante la eliminacién de
cualquier barrera. Mds concretamente, Senge (1990) describe cinco “disciplinas™ que toda orga-
nizacién debe practicar para convertirse en una learning organization: (a) dominio personal (i.e.,
la disciplina de clarificar continuamente la visién personal), (b) modelos mentales (i.e., la disci-
plina de identificar y cuestionarse asunciones profundas), (c) visién compartida (i.e., la disciplina
de crear y articular una visién organizativa compartida para el futuro), (d) aprendizaje colectivo
(i.e.. la disciplina del aprendizaje colectivo mediante el didlogo) y (e¢) pensamiento en sistema
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(i.e., la disciplina de ver el todo ademds de cada una de sus partes, por lo que realmente sirve de
integracién de las demds disciplinas). Watkins y Marsick (1993), por su parte, afiaden una sexta
disciplina: empowerment, la cual hace referencia al intercambio activo e interactivo entre los
empleados y los directivos, quienes dialogan sobre sus intereses mutuos.

Asi mismo, Garvin (1993:80), quien define a la learning organization como “[...] una
organizacién con la habilidad para crear, adquirir y transferir conocimiento, y para modificar
su comportamiento para reflejar nuevos conocimientos e ideas”, plantea que este tipo de orga-
nizacion debe tener determinadas habilidades en una serie de actividades, entre las que se in-
cluyen (Garvin, 1993): la resolucion sistemdtica de problemas, la experimentacion con nuevos
planteamientos, el aprendizaje a partir de sus propias experiencias e historia, el aprendizaje a
partir de las experiencias y mejores pricticas de otras organizaciones, y la transferencia rdpida
y eficiente de conocimiento por toda la organizacién.

CONCLUSIONES

La teoria de la empresa basada en los recursos, la perspectiva basada en el conocimiento
y la literatura sobre el aprendizaje organizativo se han convertido, junto a las aportaciones de la
Gestién de la Calidad Total, en las perspectivas dominantes en el campo de la direccién estra-
tégica. El presente trabajo de investigacién representa un marco integrador de estos tres plan-
teamientos tedricos.

La vision integral de la empresa que se plantea en este articulo incluye las premisas y
aportaciones de los tres marcos tedricos previamente resefiados. Un resumen de las mismas,
junto con las principales criticas recibidas por cada teoria o perspectiva, viene recogido en el
Cuadro 1. Como puede observarse en dicho Cuadro, las premisas bésicas de estas corrientes
tedricas giran en tormo a la concepcién de la empresa como institucién, por lo que realmente
pretenden constituirse en auténticas teorias de la empresa. Atendiendo a la teoria basada en los
recursos, las empresas tratan de incrementar, aunque no necesariamente maximizar, su perfor-
mance, para lo que integran recursos y capacidades con el objeto de obtener una ventaja com-
petitiva. Mds concretamente, el conocimiento, segiin la perspectiva del conocimiento, y el
aprendizaje, seglin la visién del aprendizaje organizativo, podrian constituir los recursos y
capacidades mds relevantes de cualquier empresa. En tal sentido, frente a la interpretacién
puramente contractual de la naturaleza de la empresa, una visién integral de las tres perspecti-
vas anteriores sugiere que las empresas existen, frente al mercado, gracias a su capacidad para
integrar recursos, en particular el conocimiento, y aprender.

Las tres perspectivas tedricas presentadas en este estudio estdn realizando aportaciones
relevantes y novedosas a la literatura sobre direccién de empresas. Todas ellas se centran en la
identificacién de las fuentes de ventaja competitiva, intentando explicar el origen y la dindmica
de la ventaja competitiva mediante el andlisis de los recursos y capacidades -en el caso de la
teoria basada en los recursos-, el conocimiento -en el caso de la vision basada en el conoci-
miento- y el aprendizaje organizativo -en el caso de la perspectiva basada en el aprendizaje-.
No obstante, otras lineas de investigacién incluyen, por ejemplo, las estrategias de diversifica-
cidn, las alianzas estratégicas, la innovacién tecnolégica, y la transmisién de la tecnologia y del
conocimiento.

Sin embargo, también son relevantes las criticas que estas perspectivas estdn recibiendo,
entre las que destaca el escaso consenso en cuanto a sus preceptos y propositos. Ademads, para
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muchos, constituyen visiones de la empresa complementarias a las ya existentes, asi como
entre ellas mismas. Precisamente, esta dltima critica ha motivado la elaboracién del presente

estudio.

CUADRO 1. PREMISAS Y APORTACIONES DE LAS PERSPECTIVAS TEORICAS
BASADAS EN LOS RECURSOS, EN EL. CONOCIMIENTO Y EN EL APRENDIZAJE

PERSPECTIVA PREMISAS PRINCIPALES
CRITICAS
TEORICA BASICAS APORTACIONES
- Existen diferencias sistemdticas | - Andlisis de las fuentes de | - Confusionismo terminolégico.

PERSPECTIVA BASADA
EN LOS RECURSOS

entre las empresas en la medida
en que éstas controlan recursos
distintos que son necesarios para
implantar las estrategias.
- Estas diferencias son relativa-
mente estables.
- Las diferencias en los recursos
de las empresas originan dife-
rencias de performance.
Las empresas tratan de incre-
mentar, aungue no necesaria-
mente maximizar, su perfor-
mance.

ventaja competitiva.

- Explicacién del origen y dind-
mica de la ventaja competitiva
mediante el andlisis de los recur-
508,

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

- Establecimiento de una l6gica
en las estrategias de diversifica-
cidn.

- Estudio de las alianzas estratégi-
cas.

- Cardcter introspectivo, olviddn-
dose del entormo como fuente de
ventaja competitiva.

-A penas hace mencién al
proceso estratégico, centrindose
en el ¢ ido de la gi

-No justifica el proceso de
creacién de nuevos recursos.

PERSPECTIVA BASADA
EN EL CONOCIMIENTO

-El conocimiento es el recurso
mis importante que puede tener
una empresa, al ser el més dificil
de transferir y replicar.

- El conocimiento tdcito o “saber
c6mo” es mds importante gue el
conocimiento explicito o “saber
sobre hechos y teorias”,

-Rechazo de la interpretacién
contractual de la empresa, al
considerar gue ¢sta existe debi-
do a que crea las condiciones
bajo las cuales miltiples indivi-
duos integran sus conocimien-
tos.

Las capacidades de la empresa

estin estructuradas de acuerdo al

dmbito de conocimiento que

- Identificacion de las caracteristi-
cas del conocimiento clave para
la creacidn de valor.

- Explicacion de las estrategias de
crecimiento y de imitacion.

- Identificacidn de los mecanis-
mos de integracién del conoci-
miento.

- Explicacién de las fuentes de
ventaja competitiva.

- Escaso consenso en cuanto a sus
preceptos y propdsito.

- Es una perspectiva complemen-
taria, y no alternativa, a la teoria
de la empresa basada en los
recursos y a la teorfa de los
costes de transaccion.

PERSPECTIVA BASADA
EN EL APRENDIZAJE

Tanto el aprendizaje incremental
como ¢l radical pueden mejorar
la supervivencia y prosperidad
de la empresa bajo algunas
pueden dafarlas bajo otras
circunstancias.

El aprendizaje es la dnica fuente
de ventaja competitiva sosteni-
ble, 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 comer-

[ productos.

- Identificacién de los niveles de
aprendizaje.

- Identificacién de los procesos de
aprendizaje.

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

- Identificacion de las caracteristi-
cas que debe cumplir una orga-
nizacin para convertirse en una
learning organization u organi-
zacidn que aprende.

- Es una perspectiva complemen-
taria, y no alternativa, a la teoria
de la empresa basada en los
recursos y la perspectiva basada
en el conocimiento,
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