
Marshall (1890) hace bastante tiempo, así como otros
economistas relevantes tildados de heterodoxos y po-
co considerados. 

El enfoque basado en conocimiento está siendo un
nuevo paradigma para entender la economía y las
organizaciones que la componen, en su estructura,
comportamiento y evolución, gracias al análisis de los
procesos de conocimiento, como expresión de las
actividades que le ponen en acción y justifican la
transformación económica o los procesos que crean,
desarrollan, miden y gestionan los activos o recursos
tangibles —basados en conocimiento— que prota-
gonizan la nueva realidad socio-económica.

Pero la aparición y desarrollo del nuevo enfoque en
las últimas décadas ha llevado a observar una con-
fusión y desorden cognitivo y lógico-semántico, con
una ausencia de rigor científico, de fundamento
epistemológico o, en palabras de Wittgestein (1963),
como idea de apoyo argumental, por «la ignoran-

cia de la lógica, de los principios del simbolismo y
del mal uso del lenguaje». Cuestiones que han cre-
ado, una nueva «jungla semántica» en torno a la
disciplinas que intentan explicar la «era de los intan-
gibles» o de la sociedad y economía del conoci-
miento, o como analiza Falconer (2000) al tratar de
la nueva disciplina Knowledge Management y sus
afines: la presencia de ciertos desatinos lingüísticos,
frivolidades conceptuales y falacias interpretativas.
Cuestiones que exigen una formación y reflexión,
según este autor, sobre las teorías del significado y
del conocimiento, relacionando lenguaje, pensa-
miento y realidad, tal y como propusieron Frege
(1934) y el mismo Wittgenstein en su Tractatus, según
los supuestos de la filosofía analítica y su evolución
posterior (Muguerza y Cerezo, 1997), así como sobre
las nuevas perspectivas analíticas o lógico-semán-
ticas de Quine (1953).

En este trabajo, partiendo de la situación definida, se
pretende recuperar los fundamentos epistemológi-
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Es evidente la aceptación del conocimiento como factor de influencia en el devenir de la
sociedad y economía desde las últimas décadas del siglo XX hasta el presente, así como el
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cos de lo que se  puede entender, o como debería
llevarse a cabo al nuevo enfoque en el campo de
la economía y de la organización, como concepto
del organismo social que vertebra a aquélla. Razo-
namiento que facilitará entender el significado y sim-
bolismo de la palabra conocimiento, como con-
cepto polisémico o de referente plural, a la vez que
se diferencia respecto a los conceptos relaciona-
dos, como son dato e información, y proponer un
contenido y una denominación apropiada a lo que
en realidad pretende ser la expresión inglesa Kno-
wledge Management, desde hace pocos años cri-
ticada por la escuela emergente de los «epistemó-
logos del conocimiento organizativo», casos
destacados, entre otros, de Cook y Brown (1999), Von
Krogh et al. (1994), Brown y Duguid (1991), todos ellos
militando en el enfoque epistemológico constructi-
vista (Bueno y Salmador, 2003; Bueno, 2001 y 2003,
y Salmador, 2001).

En consecuencia, una vez comprendido el significa-
do de conocimiento desde las principales perspec-
tivas científicas que lo conceptualizan, será el mo-
mento de entender y analizar el concepto de
conocimiento organizativo o en las organizaciones,
estudiando sus diferentes dimensiones y categorías
analíticas, con el fin de presentar su fundamentación
epistemológica, así como su capacidad para crear
y desarrollar los activos intangibles como expresión
formal en que se puede materializar el proceso de
conocimiento o la función del pensamiento organi-
zativo con toda su complejidad inherente y caracte-
rísticas particulares de lo que filosófica y biológica-
mente puede entenderse por conocimiento, según el
legado de Kant, Wittgenstein, Polanyi y otros filósofos
(Falconer, 2000). 

Por todo ello, antes que el trabajo se adentre en el
análisis de los contenidos indicados y de proponer un
concepto que permita integrar y desarrollar lo que es
el alcance lógico-semántico de la disciplina que tra-
ta sobre la creación, desarrollo, medición y gestión
de intangibles, es preciso abordar los enfoques con-
ceptuales que construyen el estado actual de la gno-
seología y permiten comprender la facultad de co-
nocer.

Cuando se utiliza el concepto o la palabra conoci-
miento se puede estar haciendo referencia a una
de las tres perspectivas siguientes, explicadas por sus
correspondientes disciplinas:

1 Como el escalón básico que constituye la vida
sensitiva, en la cual comienza propiamente la vida
psíquica, apareciendo el conocimiento sensorial o
de carácter precientífico de las personas.

2 Como la expresión de la conciencia de la propia
existencia, explicando la visión y la misión de las
personas.

3 Como el entendimiento y razón que se encarna en
las personas y que va generando el conocimiento
científico, de carácter explícito, en ellas mismas.

Estos tres enfoques de la facultad de conocer, o de
la acción de conocer, que permiten dinamizar o
desarrollar el conocimiento humano son cuestión cla-
ve dentro de la función del conocimiento en la or-
ganización, como se verá más adelante. Ellos per-
miten identificar dos tipos de conocimiento básico,
categorías principales del mismo, que serán objeto
de ampliación en epígrafes siguientes: a) conoci-
miento precientífico o saber en general y b) conoci-
miento científico o teórico. 

El primero integra los dos primeros enfoques y es el
que usan acríticamente los medios lingüísticos, las
generalizaciones, las percepciones como juicio es-
pontáneo y sensorial y las inferencias inductivas. El
segundo constituye el nivel más alto de conocimien-
to, corresponde al tercer enfoque y se apoya en ob-
servaciones, experimentos, abstracciones, inferen-
cias, lógicas y elaboración y verif icación de
conceptos, hipótesis y teorías. En opinión de Lamo de
Espinosa, González y Torres (1994), el primero es ma-
teria de la psicología y sociología del conocimiento
y el segundo, fundamentalmente de la filosofía de la
ciencia o epistemología. 

En otra perspectiva, el primer enfoque pretende re-
cordar la organización de lo vivo, bases biológicas
que enseñan que conocer no es sólo el sistema ner-
vioso, sino que se enraíza en el mismo ser vivo, en su
totalidad, lo que incluye la organización de la con-
ducta, bases sicológicas para comprender las re-
gulaciones perceptivas y relaciones con los proce-
sos de la inteligencia emocional. El segundo
enfoque aborda la organización de la cultura y de
la historia, bases sociológicas para orientar la evo-
lución del sistema social que configuran personas y
grupos. Por último, el tercer enfoque expresa la or-
ganización del pensamiento, bases lógicas que
ofrecen la capacidad del lenguaje y de los supues-
tos para que se pueda crear nuevo conocimiento,
cuestión de importancia para entender el verdade-
ro alcance de la sociedad del conocimiento y, so-
bre todo, para comprender cómo dirigir el conocer
en la organización.

Resumiendo las ideas precedentes, hay que indicar
que este razonamiento permitirá justificar la propues-
ta que en este trabajo se realiza de la expresión Di-
rección del Conocimiento Organizativo, basado en la
perspectiva de la acción o del conocer, como fun-
damento de la lógica de las organizaciones, y a par-
tir de las proposiciones emanadas hace pocos años
de la escuela norteamericana Organizacional Kno-
wledge frente a la conocida por Management Kno-
wledge, más en la línea con la escuela de Nonaka
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(1994 y 2000) sobre Creation Knowledge, en la que
destacan Cook y Brown (1999), entre otros.

ORIGEN Y EVOLUCIÓN DEL ENFOQUE BASADO EN
CONOCIMIENTO EN ECONOMÍA Y ORGANIZACIÓN:
CONFUSIÓN LÓGICO-SEMÁNTICA 

El origen del enfoque basado en conocimiento en el
pensamiento económico no se produce en el siglo
XX, aunque pasado su ecuador sea cuando se ha-
ya manifestado con pujanza creciente. En esta refe-
rencia hay que insistir que fue Marshall (1890) quien
propone las bases del nuevo enfoque, al considerar
y analizar el conocimiento como el factor productivo
o el recurso crítico más relevante para la producción
económica. Recurso que se instrumenta en el seno
de la organización y actúa a través de la función del
emprendedor. 

Por otra parte, como señalan Nonaka (1994) y Spen-
der (1996), hablar de conocimiento en economía
parece que obliga a remontarnos a los filósofos grie-
gos y posteriores que han ido desarrollando la base
de la gnosis, del conocimiento y del proceso de co-
nocer, lo cual ha permitido su estructuración teórica
a partir de su incrementalismo lógico derivado de la
propia experiencia, para dar lugar a su más impor-
tante manifestación como conocimiento científico,
gracias a las aportaciones de los epistemólogos a lo
largo de las últimas décadas (Popper, 1962), ade-
más de las efectuadas desde las otras perspectivas
conceptuales, expuestas en el epígrafe anterior, de la
mano de biólogos y psicólogos del conocimiento
(Maturana y Varela, 1987, y Piaget, 1967).

Cuando el nuevo enfoque económico basado en
conocimiento arrancó, ya transcurrido el primer tercio
del siglo XX, de la mano de la «Teoría de la Firma», fue
la literatura organizativa la que tomó el protagonismo,
de forma preeminente, poniendo de manifiesto en
los años recientes los enfoques diferentes, más o me-
nos formalizados, la diversidad terminológica y la
confusión epistemológica, entre otras evidencias (Co-
ok y Brown, 1999), así como las falacias metodológi-
cas, las debilidades epistémicas o las «nebulosas
conceptuales» en torno a las nuevas disciplinas y
conceptos, generalmente integrados en la expresión
Knowledge Management (Falconer, 2000). La cual,
como ya indicaran Nelson y Winter (1982), haciendo
sonar «señales de alarma», no deja de ser en sí mis-
ma un oxímoron, es decir, «una figura retórica que ha
unido palabras de sentido contradictorio», lo que obli-
ga a analizar por separado la hermenéutica de la ex-
presión y el significado de las dos palabras. Situación
que recuerda también los conflictos epistémicos y
lógicos de la primera época del desarrollo de la In-
teligencia Artificial y la divergencia científica entre los
enfoques prácticos y los fundamentos teóricos (Beer,
1972, y Newell 1987).

Las aportaciones precursoras del pensamiento
económico: teoría de la firma, elección e información
económica 

En estas primeras aportaciones seguidoras del en-
foque marshalliano cabe destacar, de un lado, la
perspectiva administrativa basada en el papel del
empresario que protagonizan Barnard (1938), Simon
(1947) y Selznick (1957) o las que efectúan a través
del análisis de la información y el uso del conoci-
miento en los procesos de elección económica o
de decisión en condiciones de riesgo e incerti-
dumbre, características de la economía de mer-
cado: Kningt (1921), Hayek (1945) y Arrow (1969 y
1974).

Estas aportaciones visualizan el papel del conoci-
miento como el proceso que pone en acción el po-
seído por las personas que integran y lideran la orga-
nización, por lo que adoptan decisiones más o
menos racionales y en las que se usa de forma más
o menos completa, ya que como dice Hayek (1945:
19-520): «el problema es como asegurar el mejor uso
o como saber hacer uso del conocimiento, ya que a
nadie se le otorga en su totalidad, y cuya importan-
cia relativa sólo conoce el individuo». 

Finalmente hay que destacar el análisis de Simon
(1947 y 1968) en relación con el reconocimiento de
la capacidad limitada del cerebro humano en ad-
quirir, almacenar y procesar conocimiento, que ex-
plica con su principio sobre la «racionalidad limita-
da», justificador del comportamiento basado en la
satisfacción como alternativa al de la optimización
propuesta por la Teoría de la Firma clásica; plante-
amiento que es corroborado por Cook y Brown
(1999) con la propuesta epistemológica de la Prác-
tica, base del «conocer» y en la que los factores ex-
plicativos se centran en la «interacción con el mun-
do» o el contexto y la idea de la «dinámica del
affordance» (Gaver, 1996) o concepto que define la
información inmanente que las cosas le transfieren
al sujeto (Gibson, 1979) sobre el sentido y función de
las mismas.

Las aportaciones modernas formalizadas 
del pensamiento organizativo: institucionalistas,
aprendizaje organizativo, capital intelectual 
y capital social 

En esta perspectiva histórica, Falconer (200) señala
que el antecedente principal de la disciplina defini-
da en inglés por Knowledge Management es posi-
ble que haya sido la Inteligencia Artificial y los Siste-
mas de Dirección de la Información, enlazando sus
autores principales con las aportaciones precursoras
antes comentadas, caso por ejemplo de Simon
(1947, 1968), Newell y Simon (1972), Newell (1987),
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Beer (1972), Minsky (1968) y Minsky y Papert (1973),
entre otros. 

Para Falconer, en suma, la evolución de la nueva dis-
ciplina —basada en conocimiento— es heredera de
la dirección o gestión de la información, aunque ha
protagonizado una transición peculiar y compleja,
para irse construyendo científicamente o para auto-
definirse; razón no exenta de lógica, que ha ido pa-
sando por diversas etapas. En este sentido se propo-
nen las siguientes aportaciones:

� La de los autores institucionalistas, configuradores
de la «nueva economía», «del mercado, organiza-
ciones y sujetos de conocimiento»; casos de Bell
(1973), Drucker (1965, 1993 y 2001), Machlup (1980)
y Davenport y Prusak (1998), entre otros, tal y como se
recoge en Bueno (1998 y 2003).

� La del Aprendizaje Organizativo, como explicación
de la capacidad de crear y desarrollar conocimien-
to e inteligencia en la organización, a través de las ru-
tinas organizativas, protocolos o pautas de acción
«memorizadas» que hacen inteligente a aquélla. Es-
cuela rica en contenidos y aportaciones al nuevo en-
foque, como iniciaron  Cyert y March (1963), Argyris y
Schön (1978), Nelson y Winter (1982), Brown y Duguid
(1991), Simon (1991), como principales, y siguieron
otros muchos, por ejemplo, caso de Levitt y March
(1988), Kogut y Zander (1992), Quinn (1992), Crossan
et al. (1995), según indican Bueno (2003) y Aragón y
García Morales (2003).

� La de la nueva perspectiva de la estrategia y or-
ganización, basada en conocimiento, con autores
destacados como Nonaka (1991), Grant (1996),
Spender (1996), Hedlund (1994), Roos y Victor (1999),
entre otros, según indica Bueno (2002 y 2003).

� La de los autores de Capital Intelectual o sobre la
medición y gestión de los intangibles o activos inte-
lectuales basados en conocimiento, existentes en la
organización pero no aflorados por los estados con-
tables o la información financiera. Capital oculto o in-
tangible que ha permitido poner en acción nuevas lí-
neas de investigación sobre los procesos de
conocimiento organizativo y la nueva forma de en-
tender el desarrollo de los procesos de negocio y de
aprendizaje en las organizaciones, como indican
Strassman (1998) Bueno (1998), Bueno, Ordóñez y Sal-
mador (2004), Ordóñez (2002) y CIC-IADE (2003).

� Las aportaciones del capital social, como enfo-
que derivado de las anteriores sobre capital intelec-
tual y nueva forma de estudiar la construcción de
una riqueza a partir del compromiso social, de la res-
ponsabilidad social corporativa, de los valores y de
las relaciones o de la red colaborativa con los agen-
tes sociales, tal y como indica Nahapiet y Ghosal
(1998) y como resume el trabajo de Ordóñez (2004).

La confusión lógico-semántica de los nuevos enfoques
basados en conocimiento 

De la evolución disciplinar comentada y dado el
poco tiempo transcurrido desde su origen hasta el
presente, así como la multiplicidad de enfoques, la
escasa fundamentación epistémica y la elevada
presión práctica en desarrollar nuevas oportunida-
des de negocio, no correspondida por una estruc-
turación conceptual por el lado académico, ante
las necesidades de respuesta a aquéllas, es natural
que todo ello haya dado lugar a un claro desorden
cognitivo, o a una indeterminación conceptual y a
una terminología equívoca, agudizada por las pro-
pias imprecisiones de traslación de las palabras de
una a otra lengua, más en concreto, del inglés al es-
pañol. En consecuencia, hay que recordar el oxí-
moron, comentado al inicio de este epígrafe, que
representa la expresión inglesa Knowledge Mana-
gement o aún más la española Gestión del Cono-
cimiento, como traducción al uso. 

De inmediato, a cualquier científico o persona ilus-
trada le vienen a la mente dudas y preguntas como
éstas: ¿se puede gestionar o dirigir el conocimiento?,
cuando sabíamos que se aprende, genera o des-
arrolla; ¿de qué conocimiento se habla, del huma-
no, del científico?; ¿para qué se quiere hacer esto y
cómo se puede hacer?, dado que conocemos que
para gestionar algo hay primero que medirlo y, en
consecuencia, ¿se puede medir el conocimiento
poseído o el proceso de conocer?, cuestión que se
hace más incomprensible o retórica, cuando recor-
damos las opiniones calificativas de Wittgenstein so-
bre el pensamiento, causa y efecto del conoci-
miento, que se han hecho universales, gracias sobre
todo a los trabajos modernos del filósofo húngaro
Polanyi (1958 y 1966), cuando lo define de la forma
siguiente (Falconer, 2000): «Un cuerpo de conexio-
nes no conocible, indescriptible, no modelable, in-
articulable e inaccesible de antemano, con una
composición holística más que heurística, facilitada
por episodios empíricos que pueden caracterizar la
entidad conocimiento con estos atributos: caótico,
complejo, abierto, inferencial, adaptativo, auto-or-
ganizado y emergente». Situación que deberá ser
analizada a partir de lo ya dicho en el epígrafe y
buscando los fundamentos epistemológicos que
construyan una explicación lógico-semántica del
oxímoron planteado.

Finalmente hay que reconocer que esta nueva
«jungla semántica», este desorden cognitivo, ha si-
do provocado por el uso indiscriminado de un len-
guaje acientífico y oportunista, aparentemente lle-
no de sinónimos o de entidades lingüísticas de
significados alternativos y, a la vez, complementa-
rios. El problema ya se inicia cuando los autores de
cultura y lengua inglesa de los enfoques principa-
les ponen en tela de juicio que la expresión Kno-
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wledge Management, sea correcta, proponiendo
un razonamiento fundamentado en su formación
filosófica y epistemológica, caso entre otros de,
Cook y Brown (1999), Collins (1993), Brown y Duguid
(1991) y Falconer (2000), que presentan una termi-
nología alternativa más coherente con lo que el
concepto de la disciplina pretende explicar o la te-
oría que integra y procura estudiar, casos de Or-
ganizational Knowledge o Development Knowled-
ge, más en consonancia con la expresión de
Nonaka (1991 y 1994): Organizacional Knowledge
Creation.

Consideraciones y argumentos que se van a con-
cretar en el epígrafe siguiente y, sobre todo, en su
adaptación a la versión española de la disciplina,
que ya se puede apuntar, y que se va a centrar en el
término: Dirección del Conocimiento Organizativo.

EL CONOCIMIENTO EN LA ORGANIZACIÓN:
DIMENSIONES Y FUNDAMENTOS EPISTEMOLÓGICOS 
DE LA PROPUESTA CONCEPTUAL 

En este epígrafe se va a intentar dar respuesta a los
problemas lógicos y de lenguaje observados en el
enfoque basado en conocimiento y aclarar el po-
sible oxímoron planteado. Por ello puede ser mo-
mento para recordar que la propuesta conceptual
que se va a efectuar pretende lograr un «ascenso
cognitivo y semántico», siguiendo el pensamiento
de los filósofos ya citados en páginas precedentes,
Wittgenstein, Frege, Quine y Polanyi, y procurando
un equilibrio entre las visiones de la lógica y el len-
guaje, como clara respuesta a la influencia del
pensamiento de Kant, sustentado en su Crítica de
la razón pura, de un lado, y del otro, en su Crítica
de la razón práctica (Bueno, 2001), y que, como
recuerda Cabrera (1999), sintetiza la frase siguien-
te del filósofo alemán: «Llamo (en la lógica y en el
lenguaje) transcendental a todo conocimiento
que se ocupa no tanto de los objetos como de
nuestro modo de conocerlos en la medida que
sea posible a priori», cuestión que está introdu-
ciendo el matiz de la experiencia como explica-
ción a posteriori, tal y como deduce Polanyi con
su dimensión tácita del conocimiento (1966 y
1969). 

En consecuencia, la propuesta conceptual que se
formulará al finalizar estas páginas sólo intenta ser
trascendental, por esta razón, no por la influencia
que alcance; intentando aportar una lógica, un len-
guaje y una cierta hermenéutica para facilitar la re-
flexión, explicación y comprensión de los procesos de
creación, desarrollo, medición y gestión de intangi-
bles, a la vez que reducir la complejidad existente, el
desorden cognitivo imperante y dar luz en el caos do-
minante en la posible construcción de un paradigma
basado en conocimiento.

El conocimiento en la organización: dimensiones 
del conocimiento organizativo 

De lo tratado anteriormente sobre el concepto, ori-
gen y desarrollo del conocimiento en el pensamien-
to económico, sobre sus perspectivas teóricas y, so-
bre todo, respecto a la necesidad de dar respuesta
a la confusión lógico-semántica creada parece evi-
dente que no se puede divorciar en esta disciplina
económica o enfoque emergente basado en el con-
cepto conocimiento, éste del de organización. Cues-
tión que acertadamente percibió Marshall, como ha
sido apuntado, así como las aportaciones de Nona-
ka (1991), asociando la compañía u organización al
proceso de creación de conocimiento y, más re-
cientemente, Cook y Brown (1999), apodando el co-
nocimiento con el adjetivo organizativo, como ex-
presión del «proceso de conocer» o los «procesos de
conocimiento» que se desarrollan en la organización
y con los que sus procesos de negocio crearan bási-
camente el valor reconocido por el mercado. Cues-
tiones que serán consideradas desde su fundamen-
tación epistemológica en el punto siguiente, ya que
la comprensión del conocimiento en el seno de la
organización requiere, además, explicitar la función
de conocer, entendida por la integración ya co-
mentada de sus perspectivas biológicas, psicológi-
cas y sociales. 

Pero, antes de exponer las bases epistemológicas
que faciliten entender el verdadero contenido y al-
cance de la disciplina que se analiza, es necesa-
rio diferenciar el conocimiento humano del orga-
nizativo. Aquél es el que explican las perspectivas
o teorías correspondientes bajo los supuestos bio-
lógicos psicológicos y sociales apuntados; es decir,
es el poseído o el encarnado en las personas, pe-
ro, en la medida que éstas se incorporan a las or-
ganizaciones y participan en las mismas, aportan-
do en su trabajo su conocimiento, a partir de
contratos formales e informales (de naturaleza psi-
co-social o de confianza), la organización pasa a
disponer de alguna forma o a apropiarse según el
contrato específico, de dicho conocimiento, el
cual, a su vez, gracias al desarrollo y transferencia
del mismo, se convierte en tecnología, la cual po-
drá ir creando lo que se define como inteligencia
artificial y la construcción de una «base de cono-
cimiento» o de una memoria corporativa, cuestión
que estudia el enfoque del Aprendizaje Organiza-
tivo antes introducido, consideración que lleva al
«biomimetismo» de definir a la organización como
inteligente o como si fuera un ser vivo (Quinn, 1992,
y De Geus, 1997).

A continuación, en el cuadro 1, se proponen las di-
mensiones principales con que se puede estudiar el
conocimiento en la organización, a partir de las ide-
as expuestas, como síntesis de lo tratado en la litera-



357>Ei18

E. BUENO CAMPOS

tura de economía y dirección de empresas, por Bue-
no y Salmador (2000), las cuales se presentan de for-
ma sintética y como pórtico a la fundamentación
epistemológica subyacente que será ampliada en el
punto siguiente.

La dimensión epistemológica es la que presenta ma-
yor desarrollo, debido especialmente a su coheren-
cia con la génesis científica del conocimiento hu-
mano, cuestión que ha quedado justificada en frases
anteriores. Se puede anticipar que el adoptado en
este trabajo, como más relevante en el momento ac-
tual, ha sido el constructivista, el cual presenta como
categorías del conocimiento las siguientes: explícito
y tácito (Von Krogh et al., 1994; Nonaka, 1991, y No-
naka y Takeuchi, 1995).

Pero dicho enfoque no deja de ser un planteamien-
to lógico, derivado de la propia evolución semántica
del conocimiento que hoy es llamado «explícito» y
«tácito», y antes definido como a priori y a posteriori
o, inclusive, «teórico o científico» y «práctico o crea-
tivo (productivo)», tal y como recoge el gráfico 1. En
este gráfico se presenta una propuesta integradora
del «ascenso cognitivo-semántico de la dimensión
epistemológica del conocimiento» (Bueno, 2003). Es-
quema que evidencia los orígenes de esta dimen-
sión, evolucionando a lo largo del tiempo a partir del
pensamiento de destacados filósofos, de muy dife-
rentes épocas, caso de Aristóteles (1945), Kant (1977,
2000) y Polanyi (1958, 1966).

Buscando el apoyo doctrinal de Polanyi (1958 y 1966)
se puede afirmar que el conocimiento explícito es fá-
cil de articular y verbalizar; es codificado, sistemáti-
co y objetivo; es racional y lógico; es digital, se-
cuencial y del pasado; está, en definitiva, libre de
contexto. De otra parte, el conocimiento tácito es di-
fícil de articular y verbalizar; es subjetivo; está vincu-
lado a la experiencia y a las emociones; es analógi-
co, simultáneo y del presente; y, en suma, es
dependiente del contexto y de la práctica. El cono-

cimiento tácito, por tanto, está profundamente arrai-
gado en la acción, en el «proceso de conocer»,
procedimientos, rutinas, compromisos, valores y
emociones, aspectos que le aproximan al concep-
to de capacidad, tal y como define la moderna Di-
rección Estratégica (Bueno, 2002). 

De la afirmación precedente, y siguiendo a Nonaka
y Takeuchi (1995), se desprende que este conoci-
miento incorpora tanto conceptos cognitivos como
técnico-expertos. También en opinión de Hedlund
(1994), tanto destrezas, experiencias y capacidades
como preceptos y modelos mentales. Estas ideas
permiten distinguir tres categorías o clases de cono-
cimiento, según la dimensión epistemológica, en las
organizaciones, a saber: explícito, tácito técnico-ex-
perto y tácito-cognitivo. El segundo se basa en la ex-
periencia por el conocer, y el último, en la percep-
ción estética.

La dimensión ontológica trata del ser o del sujeto de
conocimiento, es decir en donde éste se encarna,
por lo que se puede hablar de conocimiento indivi-
dual o poseído por la persona, y de conocimiento so-
cial o colectivo, es decir, poseído consciente y efec-
tivamente por el grupo o por la organización
concebida como sistema social (Barnard, 1938, y Si-
mon, 1947). La primera clase de conocimiento, se-
gún Spender (1996), es el estudiado por la psicología
del conocimiento, y el segundo, por la sociología del
conocimiento, enfoques que fueron introducidos en
el primer epígrafe de este trabajo.

Según el enfoque constructivista adoptado, el cono-
cimiento individual no es abstracto, sino que está en-
carnado en la persona, por ello, en sentido estricto,
sólo los individuos crean conocimiento, aunque con
el desarrollo actual, de la investigación sobre la inte-
ligencia esta frontera se hace difusa entre aquélla y
la «inteligencia compartida» y entre la virtual y la arti-
ficial (Von Krogh et al. 1994). No obstante el conoci-
miento individual se transforma y es base del colec-
tivo en la medida que es transmitido mediante el
lenguaje oral, escrito, con códigos, signos, etc. Para
Spender (1996), Von Krogh y Ross (1995), Cook y Brown
(1999), entre otros, el conocimiento social no es la
mera suma de conocimientos individuales, sino que
es algo más y diferente, siendo especialmente im-
portante para la supervivencia y desarrollo a largo
plazo de la organización.

El conocimiento social en cuanto que organizativo es
conocimiento compartido por los miembros de la or-
ganización, creando la base que puede calificarla
como organización inteligente, en la que se unen la
cognición individual con la social de la misma (Argy-
ris y Schön, 1978, y Stamps, 1997), y, en consecuen-
cia, no depende de ningún individuo en particular.
En esta línea argumental se ha incorporado la teoría
autopoiética propia de la neurobiología, de la que

CUADRO 1
DIMENSIONES CONCEPTUALES Y CATEGORÍAS 

DEL CONOCIMIENTO ORGANIZATIVO

Dimensiones Categorías 

Epistemológica Explícito: objetivo y formulado
Tácito:

- Técnico-experto: experimental
- Cognitivo: subjetivo

Ontológica Individual: poseído por la persona
Social: poseído por los grupos y la organización

Sistémica Dato: input
Información: «proceso»
Conocimiento: output

Estratégica Visión: básicamente tácito cognitivo
Recurso: básicamente explícito
Capacidad: básicamente tácito técnico-experto

FUENTE: Bueno y Salmador, 2000.
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son un buen exponente Maturana (1975) y Maturana
y Varela (1984), para intentar dar luz sobre cómo se
comportan los procesos de conocimiento en el
campo de la organización o en un sistema social
(Luhmann, 1990).

Si estudiamos el conocimiento organizativo desde un
enfoque sistémico, propio del concepto de organi-
zación como sistema (Bueno, 1974 y 1997), se pue-
de formular la relación input-proceso-output de esta
manera: se pueden entender los datos como el in-
put, la información como el proceso (proceso de da-
tos) y el conocimiento como el output. Al hacer refe-
rencia a la dimensión sistémica es importante
especificar el contexto en que actúan el conoci-
miento y el conocer (Cook y Brown, 1999) o demar-
car los límites del sistema, sea éste el individuo, el
grupo o la organización, lo que determina si el co-
nocimiento es interno y externo al mismo. 

En este sentido, el sujeto está tanto abierto como ce-
rrado; abierto, para los datos, y cuanto mayor sea el
número, clases e importancia de los mismos, más fá-
cil será para el agente convertirlos en información y,
consecuentemente, en conocimiento, siempre que
exista un proceso de aprendizaje o de «memoriza-
ción» e «interiorización» de aquélla; por otro lado, es-
tá cerrado con respecto al conocimiento, ya que
para que éste tenga lugar es necesario el proceso de
interpretación, debido tanto al de aprendizaje como
a la incidencia de su modelo mental y de determi-
nadas pautas espacio-temporales propias de su con-
ducta inteligente.

En definitiva, los datos representan un conjunto dis-
creto de elementos de conocimiento, es decir, de
hechos y registros objetivos sobre cosas, sucesos y
transacciones. Estos datos son tratados técnicamen-
te con los denominados procesos de datos, carac-
terísticos de la informática, para ser convertidos en in-
formación, la cual se puede definir como el
«conjunto de datos estructurados con significado pa-

ra el sujeto de conocimiento y para un momento
concreto, siempre que cumpla con los principios de
estar contextualizada, categorizada, calculada co-
rregida y condensada» (Bueno, 1998). 

La información se transforma en conocimiento del
sujeto cuando se internaliza o se incorpora a su men-
te a través de los correspondientes procesos de
aprendizaje, y a tenor de cuál sea la categoría con-
siderada. Este conocimiento, en suma, se puede de-
finir como el «conjunto de experiencias, valores, in-
formación en contexto, percepciones e ideas que
crean determinada estructura mental en el sujeto pa-
ra evaluar e incorporar nuevas ideas, saber y expe-
riencias, con el fin de poder comparar, sacar conse-
cuencias, relacionar y conversar» (Bueno, 1998, y
Davenport y Prusak, 1998). 

Esta diferenciación entre dato, información y cono-
cimiento es fundamental para no confundir los pro-
cesos técnicos de información con los de conoci-
miento, ya que en la medida que se avanza en el
proceso de creación y desarrollo de conocimiento se
irá perdiendo capacidad de codificación y de me-
dida sobre la naturaleza cognitiva explícita y se irá ga-
nando en la tácita y en los aspectos no estructurados
(Brown y Duguid, 1991).

Finalmente, la dimensión estratégica del conoci-
miento organizativo se apoya en la perspectiva que
proporciona la teoría de recursos y capacidades, que
explica en la actualidad los procesos de formación
de la estrategia. Dicha teoría se ha visto ampliada en
la medida que diversos autores como Itami y Roehl
(1987), Barney (1991), Grant (1991 y 1996), Kogut y
Zander (1992) y Peteraf (1993), entre otros, incorporan
el conocimiento como base en la creación y dispo-
sición de recursos intangibles que protagonizan tan-
to la evolución de los procesos productivos en la eco-
nomía como la aceptación de que son aquéllos y,
por ende, el conocimiento, los que logran los rendi-
mientos superiores en la organización o las compe-

GRÁFICO 1

ASCENSO 
COGNITIVO-SEMÁNTICO

DE LA DIMENSIÓN
EPISTEMOLÓGICA 

DEL CONOCIMIENTO

FUENTE:
E. Bueno, 2003.

Conocimiento en la organización
(enfoque constructivista)

Conocimiento humano
(perspectiva epistemológica)

Crítica de la razón
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(perspectiva metafísica)
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(Nonaka, 1991;

Nonaka y Takeuchi, 1995)

«Explícito (objetivo) y tácito (subjetivo)»
(Polanyi, 1958, 1966)

«A priori (razón pura) y a posteriori
(razón práctica)

(Kant, 1781, 1788)

«Teórico o científico y práctico 
y creativo (productivo)»
(Aristóteles, Metafísica)
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tencias esenciales que facilitan tener ventajas com-
petitivas sostenibles. 

En consecuencia, se viene aceptando, aunque con
ciertas discrepancias, cada vez más débiles, que los
recursos intangibles están basados en su mayoría en
conocimientos explícitos, las capacidades están ba-
sadas generalmente en conocimientos tácitos técni-
co-expertos y la visión, en los denominados conoci-
mientos tácitos cognitivos (Bueno y Morcillo, 1997, y
Bueno, 2002).

Esta dimensión puede que sea la que sintetiza en la
organización el verdadero alcance del enfoque ba-
sado en conocimiento, relacionando las dimensiones
precedentes. Síntesis que puede ser expuesta en el
gráfico 2, en el que cobra relevancia la teoría de las
capacidades como nexo de naturaleza, tanto epis-
temológica como ontológica y sistémica, entre el
conocimiento y el conocer a través de la experiencia
y del propio aprendizaje, tal y como se comentará en
el punto siguiente. 

A su vez, la estrategia se basa en la creación de va-
lor a través de las actividades intangibles o los pro-
cesos de conocimiento que lo ponen en acción en
la organización, lo que se producirá a través de las re-
laciones entre los agentes o sujetos de conocimien-
to a partir de determinada visión o pensamiento es-
tratégico, dado un contexto de referencia que
encardina el proceso de conocer, y en el que las tec-
nologías de la información sólo son catalizador para
facilitar la colaboración entre los sujetos o el inter-
cambio y disposición de su conocimiento como re-
curso común, el cual, una vez desarrollado por la ac-
ción de la práctica o por el proceso de conocer, se
irá transformando de explícito a tácito y de individual
a social.

En esta dimensión se puede gestionar la hipótesis del
papel del directivo como aquel que distribuye y co-
ordina el conocimiento como cualquier otro recurso,
tal y como, por ejemplo, propugna Grant (1996). Esta
hipótesis parte del enfoque epistemológico-represen-
tativo, por lo que el directivo puede dirigir el conoci-
miento existente, por ejemplo, en una base de datos
y, por lo tanto, de naturaleza explícita; pero la cuestión
que se formula (Bueno y Salmador, 2000 y Salmador,
2001) se deriva de la  aceptación del enfoque epis-
temológico-constructivista, por el que el directivo no
puede y no debe gestionar la experiencia de las per-
sonas ni sus modelos mentales, ya que el conoci-
miento está encarnado en el sujeto que lo posee. 

En cambio, sí puede orientar y motivar, puede crear
el contexto, el espacio o el ambiente favorables pa-
ra que las personas se conecten, colaboren o inter-
cambien sus conocimientos y pueda emerger nue-
vo conocimiento, útil para la organización, creador
de valor o de competencia esencial para ella.

Supuestos epistemológicos del conocimiento
organizativo: enfoques representativo y constructivista,
y epistemologías de la posesión y de la práctica 

A estas alturas del trabajo, y dadas las referencias
anticipadoras, es el momento de concretar las razo-
nes que defiendan la relevancia de las bases episte-
mológicas que van a permitir fundamentar la  pro-
puesta conceptual que será recogida en el epígrafe
siguiente y último. 

Siguiendo ideas de Venzin et al. (1998), dichas razo-
nes se pueden formular de la forma siguiente:

Porque permiten comprender un horizonte más am-
plio sobre el significado del conocimiento y com-
prender las limitaciones de lo alcanzado.

Porque facilitan interpretar y entender como el des-
arrollo del conocimiento depende del contexto con
el que se relaciona. 

Porque facultan elegir de manera consciente un mo-
do de pensamiento, dependiendo de la situación, ya
que éste es un factor crítico de éxito en el ámbito en
el que se viene aplicando, especialmente en la di-
rección estratégica.

A partir de las contribuciones de Varela et al. (1991),
Von Krogh et al. (1994), Von Krogh y Roos (1995) y
Von Krogh (1998), se ofrece una perspectiva gene-
ral, a modo de resumen, que nuclea las contribu-
ciones más importantes; la cual se aglutina en tor-
no a dos grandes tendencias que explican la
naturaleza epistemológica del conocimiento orga-
nizativo. Estas dos tendencias se definen como el
enfoque representativo y el enfoque constructivista.
El primero de ellos integra la conocida como epis-
temología congnitiva y conectiva, también definida
por Cook y Brown (1999) como «de posesión» de co-
nocimiento. Mientras que el segundo o de la «prác-
tica» (conocer), según Cook y Brown (1999, y Polan-
yi (1969) hacen referencia básicamente a la
autopoíetica. 

Estos enfoques se apoyan en supuestos conceptos y
propuestas completamente diferentes, los cuales son
resumidos a continuación (Salmador, 2001):

Noción de conocimiento. La epistemología cog-
nitiva lo define con caracteres de representable,
universal, abstracto y relacionado con la solución
de problemas. En sentido similar, la epistemología
conectiva, además de representable y relaciona-
do con la solución de problemas, indica que resi-
de en las conexiones que dependen de la historia
o de la evolución cultural; conocimiento que sue-
le estar almacenado en bases de datos. La epis-
temología autopoiética le otorga el carácter de
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creativo y válido para definir o plantear problemas,
conocimiento sensible al observador y dependien-
te de la historia del sujeto o de la propia postura del
que conoce; por lo tanto, de su evolución y con-
texto.

Conceptos relacionados. Son tres los que se rela-
cionan básicamente en la práctica: conocimiento,
datos e información. El enfoque representativo no dis-
tingue entre dato e información con respecto a co-
nocimiento. Sin embargo, el enfoque constructivista
presenta una clara distinción entre los citados con-
ceptos.

Aprendizaje. Este proceso presenta formas diversas,
según los enfoques considerados. Para el caso del
«representativo», se logra a partir del procesamiento
de datos de entrada, de acuerdo con «leyes univer-
sales» y con representaciones precisas de mundos
que vienen dados, basados en relaciones de comu-
nicación. Finalmente, según el «constructivista» el
aprendizaje de nuevo conocimiento depende del ya
existente y el incremento de conocimiento poseído
por los sujetos o agentes posibilita efectuar distincio-
nes cada vez más exactas o a ser más diferente en
el fenómeno de conocer.

Características de la verdad. Aceptando que el ob-
jetivo del conocimiento científico es el de marcar los
límites de la verdad o acercarse a ella, los enfoques
considerados presentan aproximaciones diversas. En
el caso del «representativo», la verdad se explica por
el grado en que las representaciones internas se co-
rresponden con el mundo exterior, por lo que el cri-
terio principal es la consistencia interna del proceso
cognitivo. Las valoraciones y los juicios de probabili-
dad son también parte de este proceso, diferentes
entidades que van acumulando información sobre
partes de la realidad objetiva y observada. Señala
que no hay una realidad objetiva, sino distintas inter-
pretaciones o puntos de vista que la relativizan. En
consecuencia, la realidad no deja de ser un artificio
social aceptado por la comunidad científica o el sis-
tema social, siguiendo el enfoque de Kuhn (1962).

Organización. En el enfoque representativo se define
un sistema de procesamiento de información abierto
al conocimiento y, según la epistemología conectiva,
se logra con redes que se auto-organizan y cuyas re-
laciones se dirigen por la comunicación. En cambio,
el enfoque constructivista diseña un sistema de crea-
ción del conocimiento, cerrado respecto al mismo,
pero abierto con relación a los datos e información
provenientes del exterior, lo que facilita su evolución.

Entorno. En el enfoque representativo está dado de
antemano y en el constructivista no está dado ni de-
finido de antemano, ya que él y la organización son
sistemas abiertos, que evolucionan de forma con-
junta.

Una vez planteados los aspectos fundamentales de
los enfoques representativo y constructivista, que han
permitido estructurar el conociendo desde la pers-
pectiva de la epistemología organizativa (Collins,
1993, y Von Krogh y Ross, 1995), resumiendo las co-
nocidas en la literatura especializada como episte-
mologías conectiva y representativa para el primer
enfoque y constructivista y autopoética para el se-
gundo, se puede decir que ésta es la más adecua-
da para explicar los procesos de creación y desarro-
l lo del conocimiento en las organizaciones,
consideradas estas como si fueran un ser vivo, bio-
mimetismo que tiene una clara influencia de la teo-
ría de la evolución (Simon, 1993; Maturana, 1975, y
Vicari y Troilo, 1998, entre otros) y que, además, es el
momento para introducir las dos epistemologías que
integran en una concepción sistémica los anteriores
planteamientos, las cuales han sido propuestas por
los filósofos y expertos en organización, Cook y Brown
(1999), repetidamente citados en las páginas prece-
dentes. 

Estas epistemologías presentan una lógica causa-
efecto que facilita la integración cognitiva y la expli-
cación lógica de los trabajos analizados y aportados
por la literatura organizativa en torno a las disciplinas
causantes del desorden lógico-semántico, ya ex-
puesto en este trabajo, tales como se conocen en

GRÁFICO 2

DIMENSIÓN ESTRATEGIA
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FUENTES:
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lengua española: gestión del conocimiento, capital
intelectual, aprendizaje organizativo, gestión de in-
tangibles, creación de conocimiento, organizacio-
nes y trabajadores del conocimiento, entre otras ex-
presiones al uso. 

Estos autores proponen, en suma, la epistemología
de la «posesió», como forma de explicar el concep-
to o la expresión Organizational Knowledge,  es de-
cir, como el conocimiento poseído o existente en el
seno de la organización, y la epistemología de la
«práctica», como manera de entender la expresión
Organizational Knowing o, en otras palabras, como
se explican las perspectivas estática y dinámica del
conocimiento y el conocer (Polanyi, 1969). El primer
concepto y su epistemología hacen referencia a lo
que poseemos, y el segundo y su epistemología ex-
plicativa, a lo que hacemos, cuestiones que si se in-
tegran en las dos dimensiones principales del cono-
cimiento, recogidas en el cuadro1, la epistemológica
y la ontológica, pueden construir el gráfico 3, en el
que se incorporan de una forma interrelacionada las
aportaciones tanto de Cook y Brown (1999) como de
Spender (1996).

De las epistemologías de la «posesión» y de la «prác-
tica» y de ambas dimensiones se pueden deducir las
siguientes consideraciones, que permitirán construir
las conclusiones con las que se cierra este trabajo:

� El conocimiento es una herramienta para la ac-
ción, sin ser parte de la misma, está encarnado en la
persona y da forma y disciplina al proceso de cono-
cer, siendo esto lo que le debe preocupar a la orga-
nización, en la que participan las personas, por lo
que tendrá que diseñar el contexto adecuado y ob-
servar, en él, la capacidad que tienen los objetos
(material, diseño y situación) que lo componen de, in-
formar al sujeto de conocimiento de su función o de
lo que se puede hacer con ellos (affordance). Con-
cepto que invita a la interacción entre la persona y el
objeto, en su contexto, de una manera determinada
(Gaver, 1996).

� Cuando el conocimiento se emplea como he-
rramienta en interacción con el mundo es una ac-
ción humana, de cada persona, e induce que és-
ta, con su conocer, ponga en juego el
conocimiento que posee, a la vez que incorporará,
por la experiencia, nuevo conocimiento pero dife-
rente del poseído anteriormente, o transformándole;
es decir, está convirtiendo el explícito en tácito,
cuestión que ha sido anticipada al explicarse el con-
tenido de el gráfico 2. La puesta en práctica del co-
nocimiento para alcanzar resultados superiores,
cuestión que le interesa a la organización en su
comportamiento de creación de valor, requiere
unas circunstancias o un contexto facilitador y mo-
tivador para dicha creación, para el desarrollo, en
suma, y colaboración entre los miembros de la or-

ganización, compartiendo el conocimiento que po-
seen y facilitar el hecho de conocer.

� En suma, para Cook y Brown (1999), la dimensión
conceptual del conocimiento se basa en su con-
cepción estática (lo que se posee en un momento
determinado), y la del conocer estriba en su visión di-
námica, o lo que se pone en práctica. Por ello, el co-
nocimiento es comúnmente entendido como algo
que ponemos en práctica, pero que no puede ser
definido como la acción misma.

� Finalmente, para Spender (1996), las formas resul-
tantes de las dimensiones expuestas configuran tipos
ideales o categorías «weberianas» que pueden ge-
nerar las rentas económicas o el valor perseguido
por las organizaciones  «Tipos ideales» que se pueden
clasificar en las categorías siguientes: consciente, ob-
jetivo, colectivo y automático, según la integración
de las dimensiones y clases presentadas y observa-
das. Explícito e individual, para el consciente; explíci-
to y social, para el objetivo; tácito e individual, para
el automático, y tácito y social, para el colectivo. Ti-
pología que deberá orientar las formas de conocer
o cómo la organización debe abordar la puesta en
acción del conocimiento existente en la misma pa-
ra crear sus competencias esenciales, tal y como se
ha venido argumentando.

CONCLUSIONES: PROPUESTA DE DIRECCIÓN 
DEL CONOCIMIENTO ORGANIZATIVO 
COMO CONCEPTO PARA EL DESARROLLO,
MEDICIÓN Y GESTIÓN DE INTANGIBLES 
EN LAS ORGANIZACIONES 

En las páginas anteriores se han evidenciado las cau-
sas que han dado lugar a la confusión lógico-se-
mántica y al desorden cognitivo del nuevo enfoque
en economía y organización, basado en conoci-
miento, especialmente por la producción diversa de
la literatura organizativa, en concreto, y el escaso
tiempo transcurrido de la emergente disciplina.

Esta situación recuerda a la acaecida hace pocas
décadas, cuando surgió el estudio y propuestas so-
bre «inteligencia artificial», en la que también se pro-
dujo una separación cognitiva entre prácticos y aca-
démicos y una presión oportunista de aquéllos para
acelerar las aportaciones y aplicaciones, divorcio
que se agranda cuando el concepto de referencia
es conocimiento y, como ha quedado reflejado, es
un término de significado complejo y con múltiples
referentes, como se ha recordado en palabras de fi-
lósofos insignes, como Wittgenstein, Kant y Polanyi.

Una vez analizadas las aportaciones principales en la
historia del enfoque basado en conocimiento; con-
sideradas las perspectivas científicas con que éste se
puede estudiar; profundizando en sus bases episte-
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mológicas que estructuran su concepto y diferencian
su «posesión» (conocimiento) y su «práctica» (cono-
cer), gracias a la incorporación en el estudio del nue-
vo enfoque y su aplicación a la organización de los
epistemólogos o filósofos de la misma, caso de
Brown, Cook, Duguid, Falconer, Von Krogh y el mismo
Nonaka, entre otros, así como el análisis de las di-
mensiones y categorías del conocimiento desde el
plano del ámbito organizativo, se han podido extraer
estas dos primeras consideraciones justificadoras de
la propuesta conceptual con que se concluye en lí-
neas próximas: 

Primero. La observación de un oxímoron entre las dos
palabras de la expresión inglesa de la disciplina ge-
neralmente aceptada: Knowledge Management,
cuestión que se hace más aguda si se observa la ver-
sión española de Management dada generalmente
por Gestión, voz limitativa y mecanicista frente a la
opción, más correcta, ante lo conceptualizado de Di-
rección, pues ésta incluye en su significado aspectos
de naturaleza estratégica y política, de indudable re-
levancia, desde la visión organizativa. 

Segundo. La evidencia  de propuestas alternativas y
más precisas para denominar la disciplina y superar
dicha cuestión, tales como: Creation Knowledge, Or-
ganizational Knowledge e, inclusive, Development
Knowledge. Consideraciones que facilitan, en la len-
gua española, el siguiente concepto: Dirección del
Conocimiento Organizativo, término que se relacio-
nará con el desarrollo, medición y gestión de intan-
gibles (basados en conocimiento) en las organiza-
ciones, y que se va a justificar con las sucintas
consideraciones siguientes:

� Una vez analizado el concepto de conocimiento y
diferenciado del de dato e información, según el en-
foque constructivista de la epistemología organizati-

va, es fundamental también distinguir entre lo que se
entiende epistemológicamente por conocimiento y
por conocer, cuestión básica para comprender el al-
cance del conocimiento organizativo.

� Según las categorías principales del conocimien-
to en sus dimensiones epistemológico y ontológica,
parece claro que hay que centrar la atención en
que lo que se puede dirigir; es el conocimiento or-
ganizativo o el residente en la organización, a través
del encarnado en las personas y del que puede ser
propiedad de aquélla.

� En consecuencia, el conocimiento organizativo se
puede observar como un conjunto de intangibles,
recursos y capacidades (gráfico 2), propios de las
personas, grupos y organización, que presentan una
calidad e idiosincrasia estratégicas, que obliga a di-
cha organización a saber administrar, motivar y des-
arrollar, desde el plano humano o de las personas po-
seedoras del conocimiento, sin dejar de lado la
importancia que tienen las tecnologías como catali-
zadoras o herramientas y, más aún, el contexto o am-
biente en el que se desarrollan los procesos de co-
nocimiento.

� La Dirección del Conocimiento Organizativo de-
berá adecuar la tipología cognitiva (gráfico 3) bási-
ca configurada por los procesos de creación, des-
arrollo y utilización del conocimiento entre los
partícipes de la organización, según la misión de és-
ta de crear valor o competencia esencial en su en-
torno de actuación.

� La dimensión estratégica del conocimiento or-
ganizativo se convierte en la clave para explicar la
finalidad de la disciplina según la denominación
propuesta, en la que es fundamental llevar a cabo
una adecuada relación transformadora entre co-

GRÁFICO 3
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nocimientos tácitos y explícitos, a partir de la com-
prensión de las epistemologías de la «práctica» y
de la «posesión» (gráfico 4), lo cual facilitara en-
tender la interdependencia de la visión del sujeto
(el ser), su posesión de conocimiento (en sentido
estático, el saber como recurso) y su acción cog-
nitiva (en sentido dinámico, el saber hacer como
capacidad). Razonamiento que debe interrelacio-
narse con las formas de conocer o los procesos de
conocimiento organizativo, indicados en el gráfico
2, por los que dichas relaciones se interrelacionan
con el conocimiento a nivel individual y colectivo
o social.

� Finalmente, parece que es claro que la finalidad
de la organización es saber utilizar el conocimiento
existente en ella para, a través de los procesos ade-
cuados, crear y desarrollar más conocimiento (apren-
dizaje organizativo) y que el mismo se incorpore a sus
procesos de negocio, creando valor, el cual se pue-
de identificar y medir a través de los activos o recur-
sos intangibles.

Éstos, según determinado modelo de análisis, se con-
cretan en el concepto de capital intelectual, con lo
cual, de querer mejorar su valor, la organización de-
berá poner en acción procesos y métodos que faci-
litan dicha creación y desarrollo cognitivo o, en otras
palabras, el incremento del capital intelectual

El reto intelectual está a la vista y la comprobación
empírica es necesaria para que estos planteamien-
tos vayan construyendo un concepto y una teoría en
la que pueda construirse una nueva disciplina de na-
turaleza científica.
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