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RESUMEN

En este articulo se revisan los origenes, los fundamen-
tos y los principales desarrollos de la Teorfa de los
Recursos. Se abordan sus implicaciones para la Ad-
ministracion Estratégica y la Administracién de Re-
cursos Humanos, asi como los principales hallazgos
empiricos disponibles en la actualidad.

Palabras claves: Administracion Estratégica, Admi-
nistracién Estratégica de Recursos, Administracién de
Recursos Humanos, Teoria de los Recursos, Teoria de
los Recursos y las Capacidades, RBV.

ABSTRACT

This article reviews the origins, fundaments and cu-
rrents developments of Resource Based View. Its im-
plications for the Strategic Management and Human
Resource Management are discussed, as well as the
main empirical findings currently available.

Keywords: Strategic Management, Strategic Human
Resource Management, Human Resource Manage-
ment, Resource-Based View, Resource-Capability
View, RBV.

INTRODUCCION

Los cambios en la dindmica social en nuestro pais, as{
como el desarrollo que ha experimentado la Psicolo-
gfa como ciencia y profesion en las ultimas décadas,
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han impulsado la diversificacion de las dreas de in-
sercion de los y las profesionales en esta disciplina.
Uno de los campos de mayor insercion ha sido el or-
ganizacional.

El campo organizacional, como objeto de estudio
cientifico y como espacio para el ejercicio profesio-
nal, se caracteriza por permitir la convergencia de
una gran variedad de disciplinas. De hecho, desde
una perspectiva académica se publican cada vez con
mayor frecuencia trabajos que destacan la integracidn
entre disciplinas que, tradicionalmente, hemos consi-
derado poco relacionadas, por ejemplo, la Adminis-
tracion y la Fisiologia (Heaphy y Dutton, 2008), la
Psicologia y la Economia (Quintanilla, 2002), o estas
dos tdltimas con la Neurociencia (Loewenstein, Rick
y Cohen, 2007).

Desde el punto de vista del ejercicio profesional, las
organizaciones constituyen un espacio en el cual inte-
ractian una gran cantidad de especialistas de diferen-
tes disciplinas. Los y las profesionales en Psicologia
que se desempefian en el drea de recursos humanos,
deben, por lo general, interactuar con especialistas
en Planificacion, Finanzas, Mercadeo, Recursos Hu-
manos, Derecho, Informética e Ingenierfa Industrial,
entre otros. La mayorfa de estos poseen formacion de
pregrado o postgrado en Administracion, lo cual influ-
ye en el predominio de los enfoques provenientes de
esta disciplina en el campo de los recursos humanos.
Asi, resulta trascendental para los psicélogos y las
psicélogas quienes trabajan en dicha drea, el conoci-
miento de los enfoques tedricos dominantes, en la ac-
tualidad, en la Administracion de Recursos Humanos
(ARH).
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El objetivo de este articulo es contribuir a poner en
la escena de nuestra comunidad de profesionales, uno
de los enfoques de mayor trascendencia actual en la
Administracién Estratégica (AE), cuya influencia en
el campo de los recursos humanos ha sido fundamen-
tal. Dicho enfoque ha sido denominado Teorfa de los
Recursos (Resource Based View, RBV, por sus siglas
en inglés) y se ha constituido en la piedra angular para
el reconocimiento de la ARH como una disciplina de
valor estratégico para las organizaciones. Para ello,
se abordan los principales conceptos, argumentos y
la evidencia empirica a favor del RBV, asi como los
desarrollos que han tenido las mayores implicaciones
para la ARH, en especifico, el enfoque de capacidades
dindmicas, competencias fundamentales, administra-
cién del conocimiento y aprendizaje organizacional
(Wright, Dunford y Snell, 2001). Aunque en este tra-
bajo no se realiza una revision exhaustiva de toda la
literatura relacionada con el RBV, se ha recurrido a
autores seminales en el campo, publicaciones de reco-
nocido prestigio y las mds recientes sintesis de litera-
tura empirica en esta drea, con el fin de poder ofrecer
una perspectiva sintética, a la vez que lo suficiente-
mente global y actualizada de dicho enfoque.

Es importante destacar que existe una segunda ver-
tiente de enfoques de recursos humanos de reconoci-
do valor estratégico, denominados por Delery y Doty
(1996) como universalista, contingente y configura-
cional. Estos han cobrado relevancia en la medida en
la cual los argumentos del RBV han tenido un amplia
aceptacion en el campo de la AE. Sin embargo, no
constituyen una extension o evolucién de los argu-
mentos centrales del RBV. Por esta razon, asi como
por las limitaciones de espacio, dichos enfoques se
abordarén en un escrito posterior.

CONCEPTOS BASICOS

Antes de exponer los principales argumentos del RBV
es conveniente definir con mayor claridad algunos
conceptos relacionados con la AE.

El t6pico central de interés de la AE, tanto en el nivel
académico como en el aplicado, ha sido comprender

70

Revista Costarricense de Psicologia. 27(40), 2008.

como algunas empresas logran mantener la ventaja
de manera sostenida sobre sus competidores (Teece,
Pisano y Shuen, 1997; Barney, 1991; De Oliveira y
Fensterseifer, 2003).

En cuanto al concepto de estrategia, Mahoney y Pan-
dian (1992) la definen como la continua bisqueda de
rentas o ganancias por parte de las empresas. Grant
(1991), por su parte, tomando en consideracién los
procesos que implica, la conceptualiza como el acople
que una empresa realiza entre sus recursos y capaci-
dades con las oportunidades y los riesgos existentes
en su entorno.

En relacion con la ventaja competitiva, esta se logra
cuando una empresa desarrolla una estrategia que ge-
nera valor, la cual no puede ser simultdneamente im-
plementada por ningtin competidor actual o potencial.
Se considera sostenible en la medida en la cual dichos
competidores son incapaces de duplicar los beneficios
obtenidos de ella y, ademds, los esfuerzos por repli-
carla han cesado (Lippman y Rumelt, 1982; Barney,
1991; Wright, McMahan y McWilliams, 1994). Esto
no excluye, evidentemente, que cambios drésticos
en el entorno, tales como variaciones en la estructu-
ra econdmica, redefinan el valor de una estrategia al
modificar las condiciones bajo las cuales la ventaja
competitiva existe (Barney, 1991; Boxall y Purcell,
2000). Como veremos mas adelante, esta situacion
ha desplazado el interés por el origen de la ventaja
competitiva en un momento determinado hacia los
mecanismos por medio de los cuales esta es renovada
continuamente en entornos de cambio.

Por otra parte, es importante establecer la diferencia
entre la ARH y la Administracién Estratégica de Re-
cursos Humanos (AERH). La primera se orienta al
desarrollo y la aplicacion de técnicas especificas en
las areas de seleccion, entrenamiento, evaluacion de
desempefio y compensacion (Wright y McMaham,
1992). Esta disciplina se caracteriza, fundamental-
mente, por un enfoque microanalitico (Duberley y
Burns, 1993); por ejemplo, tipicamente la capaci-
tacion se abordaria en términos de las necesidades
de entrenamiento que un individuo o departamento
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requiere para desempefar sus actividades en el corto
plazo, con muy poca o ninguna consideracién de la
estrategia que sigue la organizacién como un todo.

En el caso de la AERH, disciplina que nace en los
aflos ochenta con el trabajo de Devanna, Fombrum y
Tichy (1984), el enfoque es mucho méds macroanali-
tico ya que busca integrar los esfuerzos organizacio-
nales en el campo de los recursos humanos con el fin
de apoyar la estrategia que la empresa despliega (Du-
berley y Burns, 1993; Boxal y Purcell, 2000). En el
caso del ejemplo anterior, la capacitacion se enfocaria
en funcion de las necesidades de formacion necesa-
rias para apoyar la estrategia de la organizacién en el
mediano y en el largo plazo. Valga sefialar que ambos
enfoques son importantes en tanto reflejan dos nive-
les de accién complementarios en la gestion de recur-
sos humanos (Duberley y Burns, 1993). Sin embargo,
después de los afios noventa, la AERH ha tomado ma-
yor relevancia debido a la amplia aceptacion de los
argumentos centrales del RBV en la AE.

ANTECEDENTES

En la AE han predominado dos enfoques. El primero
enfatiza la importancia de los factores exdgenos de
la empresa, y el segundo los elementos enddgenos de
esta como base para lograr a ventaja competitiva.

El primero ha sido denominado de fuerzas competi-
tivas y fue el paradigma dominante durante los afios
ochenta. Sus origenes se encuentran en los campos de
la Economia Industrial; se basa en el esquema estruc-
tura —conducta— desempefio propuesto por Mason y,
posteriormente, elaborado por Bain (Conner, 1991;
Ramirez, 2003). Este, basicamente, establece que es
la estructura del sector en el cual se desempefia una
organizacion la que condiciona su conducta o estra-
tegia, lo que, a su vez, influye en los resultados que
logra obtener (Teece, Pisano y Shuen, 1997). De ello
que el andlisis se dirija a determinar las condiciones
ambientales que favorecen el alto desempefio de la
empresa en un determinado sector (Dierickx y Cool,
1989; Grant, 1991; Boxall y Purcell, 2000).
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Este enfoque logra su culminacién méxima en la AE
con el texto de Porter (1980) sobre estrategia com-
petitiva. Este autor establece que el potencial de un
determinado sector para obtener beneficios econdmi-
cos estd delimitado por cinco fuerzas competitivas,
a saber: barreras de entrada, productos o servicios
substitutos, poder de negociacién de los comprado-
res, poder de negociacion de los proveedores y la
rivalidad entre los miembros del sector. De acuerdo
con este modelo, la organizacion debe buscar aquella
posicion que le permita defenderse o influir en estas
fuerzas competitivas para que actden a su favor. La
estrategia es concebida como una serie de posiciona-
mientos en el mercado, por lo que el potencial de la
organizacion para generar valor queda relegado a un
segundo plano.

El segundo enfoque es el RBV. Los principales ar-
gumentos de este fueron inicialmente planteados por
Penrose (1959), cuya influencia es considerada fun-
damental en el campo (Boxall, 1996; Boxall y Pur-
cell, 2000; Lopez, 2001; Rugman y Verbeke, 2002).
El RBV ha sido la perspectiva dominante en la AE
desde los afios noventa hasta la actualidad (Conner,
1991; Boxall y Purcell, 2000; Mahoney, 2001; New-
bert, 2007). En este enfoque, la heterogeneidad entre
los recursos y las capacidades de las empresas tienen
un papel fundamental en la ventaja competitiva. Este
aspecto se tratard con mds detalle en el siguiente apar-
tado.

EL PAPEL DE LA HETEROGENEIDAD
DE LOS RECURSOS Y LAS
CAPACIDADES

El enfoque de las fuerzas competitivas adopta implici-
tamente tres supuestos, a saber: a) en el mismo sector
las empresas son similares en términos de los recur-
sos y las capacidades estratégicamente relevantes, asi
como en cuanto a las estrategias que pueden adoptar;
b) en caso de que se desarrolle heterogeneidad entre
las empresas de un mismo sector, por ejemplo, debido
ala entrada de un nuevo competidor, esta serd tran-
sitoria; c) lo anterior es posible en la medida en la
cual los recursos y las capacidades estratégicamente
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relevantes, asi como las estrategias en si mismas, son
altamente imitables y movibles, al menos dentro del
mismo sector (Barney, 1991).

En contraste con estos supuestos, el RBV enfatiza que
existe una distribucion desigual y duradera de recur-
sos y capacidades entre las empresas, incluso dentro
del mismo sector. Si las organizaciones pudiesen ad-
quirir o desarrollar con facilidad los mismos recur-
sos y capacidades no serfa factible crear y desplegar
estrategias que generen ventaja de manera sostenida.
De ser asi, todas las empresas podrian mejorar de ma-
nera similar su eficiencia, siendo limitadas inicamen-
te por las caractersticas del sector en el que operan.
De esta forma, cualquier innovacién por més radical
que fuese podria ser ficilmente adoptada por los com-
petidores. Evidentemente, en dichas condiciones no
resultarfa posible desarrollar una ventaja competitiva
sostenida, razén por la cual la heterogeneidad cons-
tituye una condicién sine-quan-non para que surja
(Barney, 1991; Peteraf 1993).

EI RBV examina, principalmente, el vinculo entre los
recursos y las capacidades desigualmente distribuidos
y la ventaja competitiva, por ello, se considera una
perspectiva que va desde dentro hacia fuera en el ané-
lisis de la estrategia (Connor, 2002; Colbert, 2004).
Es fundamental sefialar en este punto, un aspecto tras-
cendental en el RBV, la mera posesion de recursos de
naturaleza superior no asegura la ventaja competitiva,
sino las capacidades distintivas que posee la organiza-
cién para hacer el mejor uso de estos (Penrose, 1959;
Mahoney y Pandian, 1992). La evidencia empirica
apoya este argumento (Newbert, 2007).

De esta forma, la existencia de un conjunto de re-
cursos desigualmente disponibles que se combinen
en capacidades organizacionales, constituye una
precondicién para obtener ganancias superiores a la
competencia (Rugman y Verbeke, 2002). Por esto, el
objeto de la investigacion en el campo de la AE se
traslada del comportamiento de una organizacion ti-
pica de un sector especifico, a los aspectos internos
que le permiten a una empresa particular alcanzar
una ventaja competitiva sostenida. Los resultados de
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la investigacién empirica indican que el efecto de los
factores especificos de la empresa son mayores a los
del sector en el desempefio organizacional (Barney,
2001). El verdadero reto para la investigacion consis-
te en determinar la naturaleza de dichos factores or-
ganizacionales asi como la dindmica de su desarrollo
y renovacion.

La heterogeneidad implica la existencia de una ofer-
ta limitada de factores productivos de naturaleza su-
perior, es decir, aquellos recursos y capacidades con
mayor potencial son también los més escasos. Estos
le permiten a las empresas que los poseen, producir,
a un menor costo, y satisfacer mejor a sus clientes.
Por otra parte, la imposibilidad de ser adquiridos en el
mercado hace que la ventaja pueda ser sostenida en el
tiempo (Peteraf, 1993). Esto pone de manifiesto que
existen recursos y capacidades que solo pueden estar
disponibles para la empresa si son desarrolladas inter-
namente (Wernerfelt, 1984; Dierickx y Cool, 1989;
Boxall y Purcell, 2000).

De acuerdo con Wernerfelt (1984), el anlisis de los
recursos y las capacidades asi como de los productos y
los servicios de la organizacion, constituyen dos caras
de una misma moneda. La actividad productiva de la
empresa requiere de diversidad de recursos y capaci-
dades, los que logran plasmarse en beneficios median-
te el portafolio de productos y servicios que ofrece la
organizacion. Al respecto, existe una dualidad desde
el punto de vista econémico en la empresa, caracteri-
zada por la presién de maximizar la produccion dado
un determinado nivel de recursos, y por minimizar los
insumos utilizados de acuerdo con el nivel de produc-
cién requerido (Mahoney y Pandian, 1992).

Para Wernerfelt (1984), el andlisis del portafolio de
recursos y capacidades puede ser una herramienta
muy potente para evaluar la posicion estratégica de
la empresa. De esta forma, algunos recursos y capaci-
dades pueden subsidiar el costo asociado al desarrollo
de otros. Asi, el crecimiento 6ptimo de la organiza-
cién implicarfa el balance entre la explotacion de los
recursos y las capacidades existentes y el desarrollo
de los nuevos (Grant, 1991).
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Tal como se sefialé previamente no todos los recur-
sos y las capacidades tienen idéntico potencial. Al
respecto, Barney (1991), en un influyente articulo en
el que sistematiza los argumentos centrales del RBV,
define las propiedades que deben poseer dichos acti-
VOs para servir como base para la ventaja competitiva
sostenida. En el proximo apartado se comentan estas
caracteristicas.

RECURSOS Y CAPACIDADES DE
VALOR ESTRATEGICO

Los recursos y las capacidades con potencial estra-
tégico son aquellos valiosos, dificilmente imitables,
raros e insustituibles (Barney, 1991). Seguidamente,
se comentan las condiciones con las cuales se da cada
una de estas caracteristicas.

a) Valiosos: cuando permiten a la empresa concebir
y desplegar estrategias que mejoran su eficiencia
y eficacia (efectividad), y con ello mejorar su po-
sicién en el mercado (Lopez, 2001; Hoopes, Mad-
sen y Walker, 2003)

b) Dificilmente imitables: se cumple cuando se da
una o mds de las siguientes circunstancias: con-
diciones histéricas unicas, ambigiiedad causal,
complejidad social (Armstrong y Shimizu, 2007).

Condiciones histdricas inicas. Muchos de los re-
cursos y las capacidades que sustentan la ventaja
competitiva se desarrollan a partir de condiciones
especificas e irrepetibles que se suceden a lo largo
del tiempo, por lo que son muy dificiles de imi-
tar; por ejemplo, una destreza técnica que cobra
relevancia en una coyuntura inesperada y que le
permite a la organizacién explotar algunas opor-
tunidades que ofrece el mercado. Factores tales
como la cultura y las rutinas organizacionales se
encuentran ligados a la evolucidn particular de la
empresa, por lo que, de igual forma, son dificil-
mente imitables. Pese a su potencial estratégico,
también constituyen compromisos “cuasi irrever-
sibles” para la empresa, ya que limitan sus alter-
nativas estratégicas en el corto plazo (Teece, Pisa-
no y Shuen, 1997).
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Ambigiiedad causal. Este término fue acufiado por
Lippman y Rumelt (1982) para describir aquellos
casos en los cuales la relacién entre los recursos
y las capacidades con los resultados organizacio-
nales no es comprendida o lo es de forma muy
imperfecta. En estas circunstancias, los competi-
dores no pueden determinar cudles son las accio-
nes necesarias para duplicar la estrategia (Barney,
1991; Peteraf, 1993; Colbert, 2004). Paradéjica-
mente, si la misma empresa logra determinar con
claridad este vinculo, los recursos y las capaci-
dades implicados no podrén ser fuente de ventaja
competitiva sostenida, ya que en el largo plazo la
informacion se difundird entre los competidores
(Barney, 1991).

La ambigiiedad causal emerge de las interac-
ciones complejas que caracterizan a la organiza-
cién (Colbert, 2004). A ello también contribuye
el hecho de que la organizacién tiende a dar por
asegurados recursos y capacidades claves que
nunca llegan a ser objeto de un andlisis explici-
to. Mds aun, comunmente se falla en reconocer
que el origen de la ventaja competitiva radica en
un conjunto especifico de recursos y capacidades,
mds que en la combinacion de los productos y los
servicios seleccionados para su despliegue (Die-
rickx y Cool, 1989). Sin embargo, Boxall y Pur-
cell (2000) sefialan que es conveniente un poco de
prudencia en relacién con este concepto, ya que si
se lleva demasiado lejos, la AE seria, literalmen-
te, imposible. Pese a ello, Colbert (2004) sostiene
que este aspecto es problemdtico solo si se pre-
tende que la AE brinde prescripciones precisas,
en lugar de orientaciones generales acorde con su
naturaleza heuristica como disciplina.

Complejidad social. En los casos en los que la
ventaja competitiva sostenida se origina en fe-
némenos socialmente complejos, la capacidad
de los competidores para imitarla se reduce sen-
siblemente debido a las grandes dificultades para
el desarrollo planificado de procesos colectivos
(Barney, 1991; Colbert, 2004). Un ejemplo de
esto son las competencias fundamentales, que de
acuerdo con Prahalad y Hamel (1990) constituyen
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aprendizajes colectivos en una determinada linea
tecnoldgica o de negocios.

Por otra parte, la tecnologia por mds compleja
que sea no se considera como un recurso dificil-
mente imitable (Barney, 1991). Sin embargo, por
lo general su explotacion requiere de recursos y
capacidades socialmente complejos tales como
rutinas de trabajo, cultura organizacional, equi-
pos de personas experimentados, entre otros. La
combinacion de estos elementos puede dar origen
a sinergias dificilmente imitables que se traducen
en beneficios organizacionales.

Dos conceptos complementan la exposicién de las
condiciones que impiden la imitacién. El prime-
1o es el de mecanismos de aislamiento propuesto
por Rumelt (1982) y el segundo el de desecono-
mias de compresion de tiempo de Dierickx y Cool
(1989). El primero se refiere a todos aquellos fac-
tores que protegen a la empresa de la imitacién y
le permiten mantener sus ganancias, tal es el caso
de las condiciones histdricas tnicas, la ambigiie-
dad causal y la complejidad social. Estos factores
obligan a la competencia a desarrollar interna-
mente los recursos y las capacidades necesarios
para desplegar la misma estrategia. No obstante,
esta alternativa no estd exenta de dificultades a lo
cual alude el segundo concepto. Muchos de los
activos de valor estratégico se desarrollan gracias
a un patrén consistente de inversion a lo largo del
tiempo, el cual, a su vez, se basa en los niveles
precedentes de conocimiento y destreza organi-
zacional. Por esta razdn, no es posible comprimir,
de manera proporcional a la inversion de recursos,
el tiempo de desarrollo de tales activos, en virtud
de lo cual si la competencia desea desarrollarlos
debe incurrir en costos desproporcionados (Die-
rickx y Cool, 1989).

Raros: los activos que estdn disponibles para
un gran ndmero de competidores no pueden ser
fuente de ventaja competitiva sostenida. Por otra
parte, existen recursos y capacidades especi-
ficos de la empresa que generan valor y que no
es posible trasladar fuera de ella o, si se hace, su
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productividad se ve sensiblemente reducida, por
ejemplo, la combinacion de tecnologias y rutinas
organizacionales (Peteraf, 1993). Dichos recursos
y capacidades resultan inamovibles por lo que
pueden ser fuente de ventaja competitiva sosteni-
da. Esto queda evidenciado en el caso de muchas
empresas que, para poder adquirir una capacidad,
deben fusionarse, realizar acuerdos de coopera-
cién o comprar otra organizacion.

d) Insustituibles: se refiere a la inexistencia de re-
cursos y capacidades equivalentes que sean, a su
vez, comunes o imitables. Estos se consideran
estratégicamente equivalentes cuando pueden ser
utilizados para implementar la misma estrategia,
de manera independiente de su similitud. Aqui
lo fundamental es su utilidad en el marco de una
estrategia generadora (equifinalidad) (Barney,
1991).

Algunos autores han sefialado que no todas las carac-
terfsticas descritas previamente son fundamentales
para la ventaja competitiva sostenida, por ejemplo,
Hoopes, Madsen y Walker (2003) sefialan que solo
el valor y la dificultad para la imitacién son impor-
tantes. Adicionalmente, la inexistencia de activos
sustitutos ha sido dejada de lado en la investigacién
(Newbert, 2007). Por otra parte, el énfasis del RBV
en los recursos y en las capacidades de valor estraté-
gico no impide que se reconozca la contribucién de
otros elementos al desempefio de la organizacién. Se
acepta que existen factores que habilitan a la orga-
nizacion para operar en un determinado sector o que
influyen en su desempefio y que, por ello, contribuyen
decisivamente en su supervivencia, aun cuando por
sus caracteristicas no pueden considerarse fuente de
ventaja competitiva sostenida (Barney, 1991; Boxall
y Purcell, 2000).

EL POTENCIAL ESTRATEGICO DE
LOS RECURSOS HUMANOS

Desde la perspectiva del RBV, las estrategias no son
universalmente adaptables, ya que dependen de la
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existencia de los recursos y de las capacidades con
las caracteristicas necesarias para implementarlas
(Wright y McMahan, 1992). Por ello, un tema central
en el RBV es como lograr un “tinico ajuste” entre el
potencial de la empresa y la estrategia o “préctica ex-
clusiva”, de tal forma que se pueda generar una venta-
ja competitiva sostenida (Boxall y Purcell, 2000). De
esto se desprende una serie de cuestiones relacionadas
estrechamente con los recursos humanos, por ejem-
plo: a) jcomo se pueden asegurar los recursos y las
capacidades necesarios para desplegar las estrategias
organizacionales que permitan alcanzar la ventaja
competitiva; b) jcomo se logran renovar continua-
mente los recursos y las capacidades para mantener
la ventaja competitiva? (Boxall y Purcell, 2000; Col-
bert, 2004). No es de extrafiar que Barney (1991) se-
fiale que los campos de la Teorfa y el Comportamiento
Organizacional constituyen una rica fuente de hallaz-
gos relacionados con recursos y capacidades de valor
estratégico (valiosos, dificilmente imitables, raros e
insustituibles).

Por otra parte, la ARH ha enfrentado una constante
batalla para justificar su importancia en el campo de
la estrategia. Ha sido precisamente el RBV el que ha
aportado una serie de argumentos tedricos fuertemen-
te vinculados con la AE y la Economia organizacional
que subrayan la importancia de los factores enddge-
nos vinculados con las personas para la ventaja com-
petitiva sostenida (Wright y McMahan, 1992; Wright,
Dunford y Snell, 2001; Colbert, 2004). También ha
ofrecido un terreno comtn para la convergencia entre
los enfoques de cardcter macroanalitico, caracteristi-
cos de la AE, y los desarrollos de la ARH (Wright,
Dunford y Snell, 2001). De ahi que en la actualidad
no se cuestione el valor de los recursos humanos para
la estrategia de una organizacion, dando relevancia
precisamente a la AERH.

En esta direccion, distintos autores han evaluado el
potencial estratégico de los diferentes componentes
de los recursos humanos de acuerdo con los criterios
propuestos por Barney (1991). Al respecto, existe
consenso en la literatura relacionada con la AERH
que son los siguientes: el capital humano, la conduc-
ta de las personas y los sistemas de administracién
(Wright, Dunford y Snell, 2001).

Y

El capital humano hace referencia a las habilidades,
destrezas y conocimientos que poseen las personas
en una organizacion en un momento determinado
(Wright, McMahan y McWilliams, 1994). En relacién
con su valor, se argumenta que los andlisis de utilidad
diseflados para evaluar los métodos de seleccién de
personal han aportado suficiente evidencia sobre el
impacto financiero del capital humano, por ejemplo,
se estima que el valor aportado por una persona, en
cuyo desempefio se encuentra una desviacion estdn-
dar sobre la media, es de, al menos, un 40% del salario
promedio de la posicién (Schmidt, Hunter, McKenzie
y Muldrow, 1979; Schmidty Hunter, 1983; Schmidt
y Hunter, 1998). Por otra parte, pese a que el RBV
enfatiza en las caracteristicas de la empresa como sis-
tema, es literalmente imposible desarrollar capacida-
des organizacionales sin contar con personas con las
competencias adecuadas para actuar en el marco de
los diversos sistemas que permiten que dichas capaci-
dades emerjan (Colbert, 2004).

Por otra parte, las organizaciones poseen una trayec-
toria a lo largo de la cual se desarrollan un conjunto
de précticas y una cultura organizacional particular,
lo que, a su vez, influye en la forma como se incor-
pora, utiliza y renueva el potencial de las personas en
la organizacién. En este sentido, existen condiciones
organizacionales que propician o limitan el desarrollo
del capital humano, lo que hace que sus caracterfs-
ticas se encuentren vinculadas a las particularidades
histdricas que definen la identidad de la organizacién
(Wright y McMahan, 1992). Adicionalmente, el desa-
rrollo de los conocimientos y las destrezas propias de
la actividad laboral es, en buena medida, el resultado
de la “inmersion” de la persona en la compleja red de
interacciones sociales que ocurren en la organizacion.
Miés atin, las competencias individuales incrementan
su valor cuando son utilizadas en cooperaciéon con
otros (Nordhaug y Grgnhaug, 1994). Asi, por ejem-
plo, un disefiador logra desarrollar mejores propues-
tas de productos como resultado de la interaccién con
clientes y personal de las dreas de produccion y de
mercadeo. También, es necesario resaltar que las in-
teracciones complejas que ocurren en la organizacion
hacen muy dificil poder determinar la contribucién de
cada individuo o equipo a la ventaja competitiva de la
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empresa. En razén de lo anterior, Wright, McMahan y
McWilliams (1994) consideran que el capital humano
constituye un recurso dificilmente imitable ya que se
encuentra vinculado a condiciones histdricas tnicas,
complejidad social y ambigiiedad causal.

Con respecto a qué tan raro o poco comiin es el capital
humano, se enfatiza que la disponibilidad de recursos
humanos de alta calidad es limitada debido a que las
capacidades tienden a distribuirse normalmente en el
mercado. Por otra parte, las ocupaciones pueden ad-
mitir cierta variabilidad con respecto a las competen-
cias que requieren, sin embargo, esta se correlaciona
con diferentes niveles de desempefio. De esta forma,
la empresa que logra contar con un capital humano de
alto nivel, lo hace a expensas de otras, lo cual redunda
en un desempeflo relativo superior a sus competido-
res (Wright, McMahan y McWilliam, 1994; Shmidt
y Hunter, 1998).

En cuanto a la movilidad de las competencias de un
contexto a otro, se dificulta cuando su desarrollo de-
pende de condiciones organizacionales especificas. A
esto se le suma que la complejidad social y la ambi-
gliedad causal no permiten determinar con claridad los
responsables de la ventaja competitiva. Por otra parte,
existe un importante costo involucrado en movilizarse
de una situacion de empleo a otra, lo cual hace que las
personas tiendan a permanecer en la misma organiza-
cion. Estos factores, en conjunto, hacen que el capital
humano sea un recurso imperfectamente movible. Es
importante sefialar que aun cuando se den condicio-
nes en las que las competencias individuales pueden
ser imitadas o movilizadas, el portafolio de compe-
tencias colectivas no lo es. Esto por cuanto existen
grandes dificultades pricticas para movilizar el con-
junto de las competencias de una organizacion a otra
(Nordhaug y Grgnhaug, 1994).

Si se toma en consideracion lo anterior, asi como el
hecho de que el capital humano solo puede ser sus-
tituido por un recurso similar, se concluye que, en
términos practicos, es insustituible. Finalmente, de
acuerdo con Wright, McMahan y McWilliam (1994)
es mediante la combinacidn de condiciones historicas
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unicas, la complejidad social, la ambigiiedad causal
y la inamovilidad como el valor del capital humano
logra ser acumulado en la empresa.

El segundo componente de los recursos humanos es
el comportamiento de la fuerza laboral. Al respecto,
existe un creciente consenso en el RBV de que debe
diferenciarse del capital humano (Wright, Dunford y
Snell, 2001). Por otra parte, la conducta de la fuerza
de trabajo ha sido el aspecto central de algunos enfo-
ques en el campo de la AERH, tal y como lo ilustra el
trabajo de Schuler y Jackson (1997).

Por lo general, se considera que el comportamiento
de la fuerza laboral es el principal mediador entre la
estrategia de la empresa y su desempeflo. De acuer-
do con ello, uno de los principales objetivos de las
précticas de recursos humanos consiste en facilitar los
comportamientos mds apropiados para el despliegue
de la estrategia de la organizacion. Esto enfatiza la
necesidad de contar con un ambiente laboral adecua-
do que permita que el potencial del capital humano
se manifieste en la direccion correcta. En este sentido,
se acepta que para lograr la ventaja competitiva soste-
nida se requiere de un alto nivel de capital humano y
de una fuerza laboral motivada (Wright y McMahan,
1992), lo que pone de manifiesto la importancia de las
relaciones laborales en la organizacién (Boxal, 1996;
Boxall y Purcell, 2000).

A pesar de su relevancia, el comportamiento en si
mismo no se ha considerado como fuente de ventaja
competitiva ya que puede ser observado y transferido
de un contexto a otro (Lado y Wilson, 1994). Valga
sefialar que esto revela una notable ausencia de ela-
boracién en torno al concepto de comportamiento. Al
respecto, la Psicologia Conductual, especificamen-
te el Andlisis de la Conducta, permite un abordaje
mucho mds rico del comportamiento humano en el
campo organizacional, por ejemplo, las capacidades
pueden considerarse repertorios conductuales, algu-
nos de ellos muy complejos como en el caso de la
creatividad. Esto ha quedado de manifiesto con los
desarrollos de la Modificacién de Conducta Organiza-
cional (Organizational Behavior Management, OBM
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por sus siglas en inglés). Pese a esto, el OBM ha teni-
do muy poca relacion e influencia en otros enfoques
organizacionales tales como la ARH y la AERH. Esto
se explica en la medida en la cual ha sido un enfoque
que histéricamente se ha desarrollado en relativo asi-
lamiento de otros mds tradicionales como la Psicolo-
gia Organizacional (Dickinson, 2000).

El OBM se ha caracterizado por estudiar el efecto en
el comportamiento laboral de variables tales como la
retroalimentacion, el entrenamiento, las consecuen-
cias monetarias y no monetarias, los antecedentes, las
metas, los elogios, los castigos y el redisefio de siste-
mas, entre otros (Bucklin, Alvero, Dickinson, Austin
y Jackson, 2000). Pese a que las investigaciones han
llevado a hallazgos y aplicaciones sumamente valio-
sas, lo cual puede constatarse con una hojeada a cual-
quier niimero reciente de la Journal of Organizational
Behavior Management, uno de los principales retos
del OBM es desarrollar un marco de andlisis y apli-
cacién mucho mds amplio y sistémico, que mantenga
la consistencia con los principios epistemoldgicos,
conceptuales, metodoldgicos y empiricos del Andlisis
de la Conducta. Ello ha sido objeto de discusion en el
dmbito del OBM tal y como los ponen de manifiesto
los trabajos de Brethower (2000), Mawhinney (2000)
y Sulzer-Azaroff (2000), entre otros destacados inves-
tigadores y practicantes en este campo.

En otros términos, la ventaja competitiva sostenida
de una organizacion y cémo las personas influyen en
ella, no ha sido un tema de relevancia en el OBM. Por
otra parte, la AE se ha caracterizado por un enfoque
macronalitico, el cual, debido a la amplia aceptacion
de los argumentos centrales del RBV, ha empezado a
interesarse en mayor medida en la dindmica organi-
zacional. Sin embargo, muchos de los conceptos que
se utilizan para abordar dicha dindmica, no poseen la
robustez que caracteriza al OBM, como en el caso de
la nocién de comportamiento mencionado anterior-
mente. Las falencias y los aportes de ambos enfoques
hacen pensar que la polinizacion entre estos es desea-
ble, aunque como en cualquier empresa cientifica es
diffcil.

Y

El tercer componente son las pricticas de recursos hu-
manos. Estas para Wright, McMahan y McWilliam
(1994) son comunes, imitables y sustituibles, por lo
que no pueden ser en si mismas fuente de ventaja
competitiva sostenida. Pese a ello, sefialan que juegan
un papel importante en el desarrollo de esta tltima,
mediante sus efectos en el capital humano y el com-
portamiento de la fuerza de trabajo. Por otra parte,
Lado y Wilson (1991) asumen una posicién diferen-
te al considerar el conjunto de précticas de recursos
humanos. Estos autores sostienen que las pricticas
individuales pueden ser duplicadas, sin embargo,
la combinacién de estas puede generar sinergias e
interacciones organizacionales complejas que impiden
la imitacién. En consecuencia, el potencial estratégico
del conjunto de précticas de recursos humanos depen-
de de sus atributos. Por su parte, Wright, Dunford y
Snell (2001), en el marco del RBV, acufian el con-
cepto de sistema de administracién de las personas.
Con ¢l pretenden enfatizar la necesidad, por un lado,
de enfocarse a conjuntos de préicticas debidamente
articuladas y, por otro, de ir més alld de aplicaciones
tradicionales en la ARH como, por ejemplo, el disefio
de cultura, el liderazgo y la comunicacion.

ENFOQUES AFINES A LA AERH

Es importante volver a destacar que para el RBV son
las capacidades de la empresa para explotar sus re-
cursos valiosos, mds que su mera posesion, lo que le
permite generar ganancias de forma sostenida (Pen-
rose, 1959; Mahoney y Pandian, 1992). Por tal razén,
la naturaleza de esas capacidades y la dindmica orga-
nizacional que promueve su desarrollo y renovacion
constituyen temas de interés central en el RBV. Al
respecto, en los tltimos afios han alcanzado relevan-
cia tres enfoques en la AE que, en diversa medida,
intentan abordan estas cuestiones. Estos, a su vez,
poseen un importante nivel de convergencia con la
AERH; son los siguientes: competencias fundamen-
tales (Prahalad y Hamel, 1990), capacidades dindmi-
cas (Teece, Pisano y Shuen, 1997), administracion del
conocimiento y aprendizaje organizacional (Nonaka,
y Takeuchi, 1995). A continuacién se describe de
manera sucinta cada uno ellos, dando un poco mds
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de atencién al enfoque de competencias debido a la
amplia popularidad que, en el campo de los recursos
humanos en nuestro pais, ha alcanzado la gestién por
competencias.

En la AE, fueron Prahalad y Hamel (1990) quienes
popularizaron el término competencias fundamen-
tales. Para estos autores dichas competencias des-
criben el aprendizaje colectivo en una organizacion,
especialmente el relacionado con la coordinacion de
destrezas de produccién y la integracién de diferen-
tes tendencias tecnoldgicas. Por su parte, para Wright,
Dunford y Snell (2001) se refieren a procesos organi-
zacionales, articulados por las personas, que resultan
en productos y servicios de naturaleza superior. Valga
seflalar que las competencias fundamentales perduran
en el tiempo, a pesar del flujo de entrada y salida de
empleados; asimismo, no existe una clara distincién
entre ellas y las capacidades tal y como se utilizan
comiinmente en el RBV.

Por otra parte, Prahalad y Hamel (1990) sefialan una
serie de razones por las cuales la estrategia organi-
zacional debe formularse tomando como base las
competencias fundamentales, algunas de ellas son las
siguientes: a) en el largo plazo la competitividad se
deriva de la habilidad de una organizacion para desa-
rrollar mas rdpidamente y a un menor costo que sus
competidores, las competencias que le permitan apro-
vechar oportunidades cambiantes y no predecibles; b)
lo que parece un portafolio de productos y servicios
extremadamente diverso, se basa en unas pocas com-
petencias; c¢) las competencias proveen el potencial
para acceder a una gran diversidad de mercados; d)
no se deterioran con el uso, por el contrario, son po-
tenciadas en la medida en la cual son aplicadas y com-
partidas en la organizacion; ) son dificiles de imitar.

Es importante destacar que las competencias funda-
mentales se refieren a las capacidades de la organi-
zacion y, como tales, deben distinguirse de las com-
petencias personales. Sin embargo, es pricticamente
imposible concebirlas sin considerar el aporte de las
capacidades de las personas en la organizacién (Ko-
mache, 1996). Por otra parte, debe tenerse en cuenta
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que muchas empresas se desempefian en ambientes en
los que la competencia no puede ser ficilmente identi-
ficaday la tasa de innovacién es muy alta, lo cual hace
que los productos y los servicios tengan ciclos de vida
cada vez mds cortos. En estos contextos, resulta muy
valioso visualizar la estrategia no solo en términos de
productos y servicios cuyo posicionamiento puede
variar muy rdpidamente, sino, también, en funcién de
aquellas competencias organizacionales que le permi-
tan a la empresa potenciar sus “talentos” y aprovechar
las oportunidades que, de forma imprevisible, se pre-
senten. En la medida en la que representan el apren-
dizaje organizacional a lo largo del tiempo, realmente
resultan dificiles de imitar. Cuando se logra compren-
der que el rumbo de la organizacién debe tomar en
cuenta estas capacidades, comienza a ser mucho mds
claro el papel estratégico de la ARH.

Por otra parte, existen dos enfoques de competencias
provenientes de disciplinas diferentes a la AE. Estos
tienden a confundirse con la perspectiva de Prahalad y
Hamel (1990). El primero de ellos es el enfoque edu-
cativo, el cual surgi6 inicialmente en el Reino Unido
y, posteriormente, en los Estados Unidos con el ob-
jetivo de mejorar la calidad y la competitividad de la
fuerza laboral. El segundo es el enfoque psicoldgico,
cuyo origen se asocia con la publicacién, en 1973, del
articulo Testing competence rather than intelligence
por parte de McClelland (Markus, Cooper-Thomas
y Allpress, 2005). Aunque en la actualidad tiende a
existir cierta convergencia entre los tres modelos en
lo que se ha denominado gestién por competencias
(Horton, 2000), cada enfoque posee origenes y carac-
teristicas particulares. En cuanto a la gestién por com-
petencias, Markus, Cooper-Thomas y Allpress (2005)
y Levenson, Van der Stede y Cohen (2006) sefalan
que la evidencia empirica de su efectividad es muy
limitada. En este sentido, por el momento no parecen
justificados los beneficios que consultores y vende-
dores de programas informdticos entusiastamente le
atribuyen. Pese a ello, es conveniente mantener un
poco de prudencia en uno u otro sentido, ya que el
beneficio de estas iniciativas podria estar en su impac-
to en la flexibilidad y en la capacidad de adaptacién
de la organizacional en el largo plazo, lo cual deberia
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ser determinado mediante estudios longitudinales los
que, valga sefialar, son muy poco comunes en este
campo.

La segunda perspectiva en el campo de la AE que
muestra afinidad con la AERH son las capacidades
dindmicas, propuestas por Teece, Pisano y Shuen
(1997). Al respecto, es importante recordar que has-
ta este punto se ha enfatizado en la importancia que
el RBV otorga a los “talentos” organizacionales. Ello
debido a que no pueden ser desarrollarlos por me-
dio del mercado, es decir, no es posible adquirirlos
comprando factores productivos que simplemente se
ensamblan de acuerdo con un algoritmo claramente
determinado y que, ademds, se encuentra accesible.
Las organizaciones son dominios en los que las ac-
tividades se estructuran con una lggica diferente a la
del mercado. También, se ha seflalado que el enfoque
de competencias fundamentales permitié extender la
nocién de que la definicidn de la estrategia debe tener
en cuenta los “talentos” organizacionales, algo cuya
importancia ya habifa sefialado Wernerfelt (1984).
Pese a lo anterior, también se ha enfatizado en la li-
teratura que las competencias de la organizacion sig-
nifican compromisos “cuasi irreversibles” y pueden
dar origen a “rigideces fundamentales” (Armstrong y
Shimizu, 2007).

En relacion con lo anterior, las empresas, en el corto
plazo, se encuentran “atadas” a lo que poseen y a lo
que carecen. Por ello, se ha empezado a dar mds im-
portancia a la capacidad de renovar continuamente las
competencias organizacionales en ambientes de cam-
bio. Esto es lo que precisamente se han denominado
capacidades dindmicas (Teece, Pisano y Shuen, 1997).
Estas requieren que se establezcan procesos que per-
mitan variar rutinas, servicios, productos e incluso, los
mercados en los que se desempefia la organizacion.
Ello es dificil de lograr e implica un papel central de
todos los aspectos relacionados con la administracién
de las personas (Wright, Dunford y Snell, 2001). Por
ejemplo, definir y gestionar la estructura organizativa,
el tipo de liderazgo, los sistemas de comunicacion y el
perfil de las personas que permitirdn que la organiza-
cién desarrolle la flexibilidad necesaria para renovar
continuamente sus capacidades.

La necesidad de las organizaciones de desarrollar
al mdximo su capacidad de adaptacion con el fin de
prosperar en ambientes en continuo cambio, nos lle-
va al tercer enfoque: administracién del conocimien-
to y aprendizaje organizacional. La literatura en este
campo, asf como su popularidad entre practicantes y
académicos en la AE y AERH, ha venido en aumento.
Para Huysman y de Wit (2003), el aprendizaje orga-
nizacional se refiere al proceso mediante el cual se
construye y reconstruye el conocimiento organizacio-
nal. Por otra parte, la administracién del conocimien-
to se relaciona con todas las iniciativas de gestion que
apoyan el aprendizaje de la organizacién y dentro de
ella. A su vez, ambos conceptos se encuentran estre-
chamente relacionados con la innovacion. Los men-
cionados autores sefialan que muchos de los aportes
en este campo se enfocan en un solo aspecto de la
administracién del conocimiento y el aprendizaje or-
ganizacional, siendo escasos los intentos de integra-
cion.

Una de las contribuciones seminales en el campo ha
sido la de Nonaka y Takeuchi (1995). En su texto The
knowledge-creating company presentan un marco
tedrico para el proceso de creacion de conocimiento
a partir del andlisis de diversas compaiiias japonesas.
De acuerdo con estos autores es fundamental distin-
guir entre el conocimiento explicito y el tacito. El pri-
mero, puede expresarse con palabras y con nimeros
y, por tanto, es facil de compartir en forma de datos,
férmulas, procedimientos y principios universales. El
segundo, constituye la mayor parte del conocimiento
organizacional y es de naturaleza personal. Esto hace
que sea dificil de plantear en el lenguaje formal y, por
ello, también de transmitir. Incluye dos dimensiones,
por una parte, la técnica reflejada en la forma en la
que implicitamente una persona conoce como realiza
su trabajo (“Kow-How”), por otra, la cognoscitiva,
que representa los esquemas, los modelos mentales,
las creencias y las percepciones de la persona. Para
estos autores, la creacion de conocimiento ocurre en
tres niveles: individual, grupal y organizacional. De
la interaccion de estos dos tipos de componentes (ti-
pos de conocimiento y niveles de creacién) resultan
cuatro formas de conversién del conocimiento que,
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en conjunto, constituyen el proceso de creacion: a) de
tdcito a explicito; b) de explicito en explicito; c) de
explicito en tdcito; d) de tdcito en ticito.

Sin duda, el RBV ha influido decisivamente en el
creciente interés de la AE en aspectos tales como la
agilidad organizacional y la creacién de conocimien-
to (Boxall y Purcell, 2000). Estos son abordados en
diferente medida y desde distintas perspectivas por
los tres enfoques descritos en este apartado. Dichos
enfoques, no solo brindan un terreno comtin para la
convergencia entre la AE y la AERH, también per-
miten un cambio en la forma en la cual se concibe
la estrategia. De alguna manera contribuyen a que la
AE trascienda el énfasis casi exclusivo en el mercado
y las estrategias de mercadeo, y brinde espacio a la
efectividad organizacional entendida en términos de
adaptacién e innovacién. Afortunadamente, el hori-
zonte es mas amplio que el que presentan los textos
Competitive strategy de Porter y el Arte de la Guerra
de Sun Tuz, desideratum de muchos de los cursos de
estrategia de algunos de los postgrados en Adminis-
tracion en nuestro pafs.

HALLAZGOS EMPIRICOS

Antes de exponer algunos de los principales hallazgos
empiricos relacionados con el RBV, es conveniente
seflalar dos aspectos. El primero se refiere a la clase
de investigacién empirica que usualmente se realiza
en el campo de la AE. Esta se caracteriza por un uso
intensivo de procedimientos de andlisis estadistico
multivariados y, en algunos casos, técnicas cualitati-
vas. Por lo general los disefios son transversales, con
un uso muy frecuente de datos provenientes de en-
cuestas, por ello el control de variables se realiza me-
diante comparaciones estadisticas. Los disefios cuasi
experimentales, experimentales y longitudinales son
atipicos. El segundo aspecto se refiere a las fuentes
utilizadas en este apartado. En €l se recurre a las revi-
siones de los resultados de la literatura empirica pu-
blicadas en textos o revistas académicas reconocidas
en el campo de la Administracién. Son dos los estu-
dios publicados a la fecha, especificamente la revision
de Barney y Arikan (2001) y, posteriormente, la de
Newbert (2007).
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En dichas revisiones se analizan los resultados obte-
nidos por las investigaciones empiricas de cardcter
cuantitativo, principalmente el porcentaje de pruebas
estadisticas que apoyan las hipétesis del RBV. Val-
ga seflalar que recientemente Armstrong y Shimizu
(2007) publicaron un estudio con un enfoque com-
plementario, en el cual analizan los disefios utilizados
por las investigaciones cuantitativas en el campo del
RBV. Los resultados de este tltimo trabajo se han de-
jado para los lectores interesados en profundizar en el
tema. Por otra parte, es importante sefialar que no se
han publicado sintesis de las investigaciones cualitati-
vas realizadas, quizd debido a su reducido niimero.

En lo que respecta al estudio de Barney y Arikan
(2001), se analizaron 166 articulos empiricos publica-
dos hasta el afo 2000. De acuerdo con estos autores,
tnicamente el 2% de las investigaciones arrojé resul-
tados parcialmente inconsistentes con el RBV. Al res-
pecto, Newbert (2007) sefiala dos limitaciones en el
estudio que pueden llevar a sobreestimar el porcentaje
de apoyo a la teorfa. La primera se refiere a la forma
como los articulos analizados fueron seleccionados,
debido a que no se utilizé un procedimiento sistemd-
tico. La segunda se relaciona con la definicion de in-
consistencias con la teorfa, ya que solo se considera-
ron como tales los coeficientes que resultaron estadis-
ticamente significativos en una direccion contraria a
las hipétesis del RBV, por ejemplo, un coeficiente de
regresion negativo. En este sentido, los coeficientes
no significativos se tomaron como consistentes con
la teorfa.

Con el fin de corregir las limitaciones apuntadas,
Newbert (2007) realiz6 la seleccion de los articulos
de su estudio de acuerdo con un procedimiento sis-
temdtico que incluyé varios criterios. Esto permitié
seleccionar 55 investigaciones publicadas entre 1994
y 2005. Por otra parte, las pruebas no significativas se
contabilizaron como inconsistencias. De acuerdo con
este criterio, se encontrd que el 53% de las pruebas es-
tadisticas apoyo las hipétesis del RBV. Sin embargo,
en la medida en la cual es un supuesto muy cuestiona-
ble que la ciencia avance mediante la simple acumu-
lacién de observaciones empiricas (Chalmers, 2000),
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este porcentaje debe tomarse Unicamente como refe-
rencia. Al respecto, resultan mds relevantes otros ha-
llazgos del estudio, especificamente los siguientes: a)
el nivel de apoyo varfa considerablemente de acuerdo
con la variable independiente estudiada; b) los recur-
sos han recibido mayor atencion que las capacidades,
quizd por ser mds facilmente medibles; c) a pesar de
lo anterior, el nivel de apoyo para las capacidades y
las competencias ha sido mucho mayor que para los
recursos; ¢) el valor, la dificultad para ser imitados y
la rareza de los recursos y las capacidades también
mostraron altos porcentajes de apoyo; d) el capital hu-
mano como recurso ha recibido menos apoyo que la
capacidad para gestionar los recursos humanos.

De acuerdo con Newbert (2007) estos hallazgos su-
gieren que es la dindmica o contexto organizacional
asi como las capacidades y las competencias valiosas,
raras y dificilmente imitables de la organizacién, mds
que sus recursos estiticos, lo que determina su posi-
cién competitiva. A su juicio esto es congruente con
los postulados centrales y desarrollos mds recientes
del RBV. A pesar de estos resultados y como conclu-
sién de su andlisis metodoldgico, Armstrong y Shimi-
zu (2007) sefialan que el RBV todavia se encuentra en
el estadio de “luchas internas”, por lo que pese a los
adelantos logrados, atin deben refinar mds sus postu-
lados tedricos y metodologias de investigacion.

CONCLUSIONES

En el campo organizacional se desempefian una gran
diversidad de profesionales, muchos de ellos con for-
macién en Administracion. Esto es particularmente
caracteristico en los recursos humanos, un area de
insercién muy importante en la actualidad para los
psicélogos y las psiclogas. También es un dmbito
que ha venido cobrando relevancia organizacional.
Por ello, es necesario que los y las profesionales en
Psicologia quienes nos desempefiamos en €l, conoz-
camos con propiedad los principales modelos que, en
la actualidad, se encuentran en boga.

Por otra parte, la Psicologfa se caracteriza por su desa-
rrollo multiparadigmdtico. Esto nos obliga, desde los
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inicios de nuestra formacién profesional, a desarrollar
una perspectiva critica de los diversos enfoques desde
sus origenes hasta sus aplicaciones. Desafortunada-
mente, es comutn que cuando se trata del aporte de
otras disciplinas dicha perspectiva critica se convierta
en una reduccién psicoldgica de los modelos o en el
rechazo inmediato de sus posibles aportes. Esto es es-
pecialmente grave en campos como el organizacional,
cuya realidad laboral es multidisciplinaria.

En torno a las organizaciones existe un lucrativo mer-
cado de enfoques cuyo fundamento es cuestionable,
por ejemplo, hemos sefialado las limitaciones de la
popular Gestion por competencias. Sin embargo,
esto debe motivarnos para que nos esforcemos por
conocer los origenes, los fundamentos y los desarro-
llos actuales en el campo de los recursos humanos,
y no restringirnos a las versiones simplificadas que
comerciablemente se nos ofrecen, dada la relevancia
gremial y social de dicho campo. Es a partir del cono-
cimiento apropiado de sus desarrollos que es posible
realizar una lectura realmente critica de sus limitacio-
nesy aportes.

En el caso del RBV, su amplia difusion ha contribuido
a colocar en el centro de la atencién de muchas em-
presas la dindmica organizacional como base para su
competitividad. Esto constituye un aporte, entre otros,
de este enfoque. Pese a ello, también es necesario re-
conocer sus limitaciones, tal y como se sefial6 al final
del apartado anterior. En uno u otro caso, se presentan
oportunidades para que los psicélogos y las psicdlo-
gas organizacionales puedan realizar sus contribucio-
nes con base en la amplia tradicidn cientifica que res-
palda nuestra disciplina. El objetivo de este trabajo ha
sido precisamente colaborar en esta direccion.

BIBLIOGRAFIA

Armstrong, C. y Shimizu, K. (2007). A review of
approaches to empirical research on the resource - ba-

sed view of the firm. Journal of Management. 33 (6),
959-986.

Barney,J.(1991). Firmresources and sustained compe-
titive advantage. Journal of Management. 17,99-120.

81



Y

Barney, J. (2001). Resource-based theories of com-
petitive advantage: a ten-year retrospective on the
resource-based view. Journal of Management. 27,
643-650.

Barney, J. y Arikan, A. (2001). The Blackwell Hand-
book of Strategic Management. En J. Harrison (ed.),
The resource-based view: origins and implications
(pp. 124-188). Oxford: Blackewell.

Boxall, P. (1996). The strategic HRM debate and the
resource-based view of the firm. Human Resource
Management Journal. 6 (3), 59-75.

Boxall, P. y Purcell, J. (2000). Strategic human re-
source management: where have we come from and
where should we be going? International Journal of
Management Review. 2 (2), 183-2003.

Brethower, D. (2000). A systemic view of enterprise:
adding value to performance. Journal of Organizatio-
nal Behavior Management. 20 (3/4), 165-202.

Bucklin, B., Alvero, A., Dickinson, A., Austin, J. y
Jackson, A. (2000). Industrial-Organizational Psy-
chology and Organizational Behavior Management:
an objetive comparison. Journal of Organizational
Behavior Management. 20 (2), 27-75.

Chalmers, A. (2000). ;Qué es esa cosa llamada cien-
cia? (3 edicion). Madrid: Siglo XXI de Espafia Edi-
tores, S.A.

Colbert, B. (2004). The complex resource-based
view: implications for theory and practice in strategic

human resource management. Academy of Manage-
ment Review. 29 (3), 341-358.

Conner, K. (1991). A historical comparison of resour-
ce-based theory and five schools of thought within
industrial organization economics: do we have a new
theory of the firm? Journal of Management. 17 (1),
121-154.

Connor, T. (2002). The resource - based view of stra-
tegy and its value to practicing managers. Strategic
Change, 11 (6), 307-316.

82

Revista Costarricense de Psicologia. 27(40), 2008.

De Oliveira, E. y Fensterseifer, J. (2003). Use of re-
source - based view in industrial cluster strategic
analysis. International Journal of Operations & Pro-
duction Management. 23 (9), 995-1009.

Delery, J. y Doty, H. (1996). Modes of theorizing in
strategic human resource management: test of univer-
salistic, contingency and configuracional performan-
ce prediction. Academy of Management Journal. 39
(4), 802-835.

Devanna, M., Fombrun, C.,y Tichy, N. (1984). A Fra-
mework of Strategic Human Resource Management.
New York: Wiley.

Dickinson, A. (2000). The historical roots of Organi-
zational Behavior Management in the private sector:
The 1950s-1980s. Journal of Organizational Beha-
vior Management. 20 (3/4), 9-58.

Dierickx, I. y Cool, K. (1989). Asset stock accumula-
tion and sustainability of competitive advantage. Ma-
nagement Science. 35 (12), 1504-1511.

Duberley, J. y Burns, N. (1993). Organizational con-
figurations. Implications for the human resource /
Personnel management debate. Personnel Review. 22
(4),26-34.

Grant, R. (1991). The resource-based theory of com-
petitive advantage: implication for strategy formu-
lation. California Management Review. 33 (3), 114-
135.

Heaphy, E. y Dutton, J. (2008). Positive Social Inte-
ractions and the Human Body at Work: Linking Orga-
nizations and Physiology. Academy of Management
Review.33 (1), 137-162.

Hoopes, D., Madsen, T. y Walker, G. (2003). Guest
Editors Introduction to the special issue: Why is there
a resource-based view? Toward a theory of competiti-
ve heterogeneity. Strategic Management Journal. 24

(10), 889-902.

Horton, S. (2000). Introduction—competency move-
ment: its origins and impact on the public sector. The



Revista Costarricense de Psicologia. 27(40), 2008.

international journal of public sector management.
13 (4),306-318.

Huysman, M. y de Witt, D. (2003). Sharing experti-
ce. Beyond knowledge management. En: M. Acher-
man, V. Pipek y V. Wulf (ed.). A critical evaluation of
knowledge management practices. London: The MIT
Press. (pp. 27-59).

Komache, K. (1996). Strategic human resource mana-
gement within a resource-capability view of the firm.
Journal of Management Studies. 33 (2),213-233.

Lado A., Wilson, M. (1994). Human resource system
and sustained competitive advantage: a competency-

based perspective. Academy of Management Review.
19 (4), 699-727.

Levenson, A., Van der Stede, W. y Cohen, S. (2006).
Measuring the relationship betwen managerial com-
petencies and performance. Journal of Management.
32 (3),360-380.

Lippman, S. y Rumelt, R. (1982). Uncertain imitabi-
lity: an analysis of interfirm differences inefficiency
under competition. Bell Journal of Economics. 13,
418-438.

Loewenstein, G., Rick, S. y Cohen, J. (2007). Neu-
roeconomics. Annual Review of Psychology. 33, 647-
672.

Lopez, V. (2001). An overview of the resource-based
view (RBV) of the firm, drawing on recent spanish
management research. Irish Journal of Management.
22 (2), 105-120.

Mahoney, J. (2001). A resource-based theory of sus-
tainable rents. Journal of Management. 27, 651-660.

Mahoney, J. y Pandian, R. (1992). The resource-based
view within the conversation of strategic management.
Strategic Management Journal. 13 (5), 363-380.

Markus, L., Cooper-Thomas y Alpress, K. (2005).
Confounded by competences? An evaluation of the
evolution and use of competency models. New Zea-
land Journal of Psychology. 34 (2), 117-126.

Y

Mawhinney, T. (2000). OBM today and tomorrow:
then and now. Journal of Organizational Behavior
Management. 20 (3/4), 73-137.

Newbert, S. (2007). Empirical research on the resour-
ce-based biew of the firm: An assesment and sugges-
tions for future research. Strategic Management Jour-
nal.28,121-146.

Nonaka, I. y Takeuchi. (1995). The knowledge-crea-
ting company. New York: Oxford Press.

Nordhaug, O. y Grgnhaug, K. (1994). Competences
as resources in firm. The International Journal of Hu-
man Resource Management. 5 (1), 89-106.

Penrose, E. (1959). The theory of the growth of the
firm. Oxford: University Press.

Peteraf, M. (1993). The cornerstone of competitive
advantage: a resource-based view. Strategic Manage-
ment Journal. 14, 179-191.

Porter, M. (1980). Competitive strategy. New York:
Free Press.

Prahalad, C. y Hamel, G. (1990). The core compe-
tence of the corporation. Harvard Business Review.
may-june, 79-91.

Quintanilla, I. (2002). Daniel Kahneman y la Psicolo-
gia Econdmica. Revista de Psicologia del Trabajo y
de las Organizaciones. 18 (1), 95-108.

Ramirez, J. (2003). Los nuevos desarrollos de la Eco-
nomia Industrial y las justificaciones de la Politica In-
dustrial. Economia Industrial. VI (354), 157-170.

Rugman, A. y Verbeke, A. (2002). Edith Penrose’s
contribution to the resource-based view of strategic
management. Strategic Management Journal. 23 (8),
769-780.

Rumelt, R. (1984). Competitive Strategic Manage-
ment. En R. Lamb (ed.), Toward a strategic theory of
the firm (pp. 556-570). Englewood Cliffs, NJ: Pren-
tice Halla.

83



Y

Schmidt, F., Hunter, J., McKenzie, R. y Muldrow, T.
(1979). Impact of valid selection procedures on work-

force productivity. Journal of applied Psychology. 64
(6), 609-626.

Schmidt, F. y Hunter, J. (1983). Individual differences
in productivity: An empirical test of estimates derived
from studies of selection procedure utility. Journal of
Applied Psychology. 68 (3),407-414.

Schmidt, F. y Hunter, J. (1998). The validity and uti-
lity of selection methods in personnel Psychology:
practical and theoretical implications of 85 years of
research findings. Journal of Applied Psychology. 124
(2),262-274.

Schuler, R. y Jakson, S. (1987). Linking competitive
strategies with human resource management. Acade-
my of Management Executive. 1 (3),207-219.

Sulzer-Azaroff, B. (2000). Of eagles and worms: chan-
ging behavior in a complex world. Journal of Orga-
nizational Behavior Management. 20 (3/4), 139-163.

84

Revista Costarricense de Psicologia. 27(40), 2008.

Sun Tzu. (2006). El arte de la guerra. (9 edicidn).
Espaiia: EDAF.

Teece, D., Pisano, G., y Shuen, A. (1997). Dynamic
capabilities and strategic managemet. Strategic Ma-
nagement Journal. 18 (7), 509-533.

Wernerfelt, W. (1984). A Resource-Based View of the
Firm. Strategic Management Journal. 5 (2), 171-180.

Wright, P., Dunford, B. y Snell, S. (2001). Human
Resources and the resource based view of the firm.
Journal of Management. 27,702-721.

Wright, P. y McMahan, G. (1992). Theoretical pers-
pectives for strategic human resources management.
Journal Management. 18 (2),295-320.

Wright, P., McMahan, G. y McWilliams, A. (1994).
Human resources and sustained competitive advanta-
ge: a resource-based perspective. International Jour-
nal of Human Resource Management. 5 (2), 302-326.



	67
	68
	69
	70
	71
	72
	73
	74
	75
	76
	77
	78
	79
	80
	81
	82
	83
	84

