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EL CONOCIMIENTO COMO RECURSO ESTRATEGICO:
ALGUNAS REFLEXIONES DESDE UNA PERSPECTIVA
DE COMPORTAMIENTO HUMANO EN LA
ORGANIZACION

El conocimiento aparece como el principal recurso estratégico de hoy en dia en la organizacion. No obstante, la
misma definicion del conocimiento en el contexto organizacional aparece sumamente difusa, asi como su distincion de otros
términos relacionados, como por ejemplo la informacion. Asi mismo, la dimensién simultdneamente tdcita y explicita del
conocimiento, asi como la complejidad de la problematica acerca del sujeto activo en los procesos de desarrollo del mismo,
enriquecen una discusion de enorme actualidad. De hecho, la gestion del conocimiento, en tanto que aplicacion practica de
todos estos fundamentos basicos a la gestion empresarial, debe ir mas alld de visiones simplistas basadas nicamente en la
tecnologfa. Toda iniciativa de gestion del conocimiento completa y rigurosa debe establecerse sobre la base de una adecuada
comprension de la dindmica del comportamiento humano en la organizacion y, especificamente, la gestion de recursos humanos

juega un papel fundamental al respecto.

1. El conocimiento como recurso
estratégico de la organizacion

El dindmico, complejo y globalizado entorno com-
petitivo actual requiere quelas empresas de hoy endia
centren su atencion de modo decidido en recursosdis-
tintos a los tradicionalmente considerados. Se insiste
cada vez mas de la necesidad de gestionar adecuada-
mente, més alla de los recursos tangibles de caracter
clasico (finanzas, instalaciones, maquinaria, fuerza
brutadetrabgjo, etc.), losllamados activosintangibles
(propiedad intelectual, reputacion, imagen, conoci-
miento del mercado, capacidad de innovacion, impli-
cacion y compromiso de las personas, etc.). Precisa-
mente, estos recursos intangibles constituyen la base
fundamental parael desarrollo de capacidades organi-
zativas de carécter idiosincrésico que permitan a la
empresa diferenciarse eficazmente de sus competido-
res.

Asi, sevieneafirmando que el recurso organizacional
mas importante hoy en diacomo pilar de lacompetiti-
vidad empresarial esel conocimiento. En este contex-
to, se habla de la empresaintensiva en conocimiento,
concepto desarrollado por grandesinvestigadores (por
giemplo, Starbuck, 1992). Pero, ¢qué cabe entender

por conocimiento en el contexto de la organizacion?.
Aungue relevantes autores han afrontado la cuestion,
no existe consenso acerca de la misma. Una aproxi-
macion interesante es la de Zander y Kogut (1995),
guienes afirman que el conocimiento esta constituido,
de un lado, por lacompetencia de losindividuosy, de
otro lado, por |os principios organi zacional es median-
telos cuales las relaciones entre individuos, gruposy
otros miembros de unared industrial se estructurany
coordinan.

Asi mismo, ladistincion entreinformacion y conoci-
miento resulta til paraladelimitacion pragmética de
este segundo concepto. En este sentido, Brown y
Duguid (1998) consideran errénea la actitud de igua-
lar conocimiento e informacion y asi asumir que las
dificultades pueden superarse con tecnologiasdelain-
formacion. Por su parte, Nonaka y Takeuchi (1995)
establecen que, a diferencia de lainformacion, el co-
nocimiento se fundamenta en creenciasy compromi-
S0y, asi, el conocimiento esta intrinsecamente ligado
aun enfoque, una perspectiva o unaintencion especi-
fica. Ademés, siguiendo con los mismos autores, tam-
bién en contraposicion alainformacion, € conocimien-
to versa sobre la accion y persigue algun fin determi-
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nado. Nonakay Takeuchi enfatizan que la naturaleza
de lainformacion es un flujo de mensajes, en contras-
te con el conocimiento, que se crea precisamente por
ese mismo flujo de informacién, pero anclado en las
creenciasy e compromiso de quien |o posee.

De modo consistente con estas reflexiones, cabe alu-
dir alayapopular distincion entre datos, informacion
y conocimiento. Los simples datos (signos, simbolos,
sefiales, sonidos humanos, etc.) no significan nada
concreto para el sujeto receptor, de modo que éste no
comprende claramente el mensaje que transportan ni
cual eslautilidad concretaquele pueden reportar, hasta
gue dicho sujeto los identifica e interpreta como un
mensaj e determinado (textos escritos, ecuaciones ma-
temdticas, partituras musicales, explicaciones verba-
les, etc.), que es lo que cabe genuinamente entender
como informacion. Cierto es, pues, que laposesion de
informacion puede mejorar 1os procesos y agilizar la
tomade decisiones. No obstante, esto no essuficiente,
y asi se necesita algo mas para, genuinamente, crear
conocimiento en la organizacion.

En consecuencia, el conocimiento requiere que el
sujeto receptor de lainformacion laasimile adecuada
mente, lareestructure através de sus propios procesos
cognitivos y le incorpore algun tipo de valor afiadido
gue incremente asi su utilidad para la realizacion de
su trabajo, mas alade que el trabajador esté capacita-
do como fiel gjecutor de 6rdenes superiores estrictas.
De nuevo, esto entronca a la perfeccion con las ideas
de Nonakay Takeuchi, quienes destacan que tanto in-
formacion como conocimiento implican una dotacién
designificado, aunque sobre distintas cuestiones: mien-
tras la informacion versa sobre € significado de los
datos, el conocimiento hacelo propio con el significa-
do de lainformacion.

Asi mismo, el conocimiento, como es ampliamente
reconocido, posee una dimension tanto téacita como
explicita. Cabe recordar que el conocimiento explici-
to es aguél del que se tiene clara consistencia de su
posesion y es facilmente identificable, almacenable y
transmisible (mediante bases de datos, informes, lec-
cionesy cursos formales, etc.). En cambio, € conoci-
miento tacito esmas sutil, no siempre identificable de
modo consciente y més dificilmente transmisible; por
ejemplo, el saber hacer de un artesano adquirido con
la experiencia de muchos afios y que éste no podria
explicar con palabras, transmitido mediante las rela-
ciones tradicionales de gemplo y observacion entre
maestro y aprendiz. Estos dos tipos de conocimiento,
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seguin establecen Nonakay Takeuchi, interactUan atra-
Vés de cuatro procesos de conversion del conocimien-
to: socializacion (técito atécito), exteriorizacion (t&
cito aexplicito), combinacion (explicito aexplicito) e
interiorizacion (explicito atécito), los cuales constitu-
yen la “espira de creacion del conocimiento” en su
nivel epistemol égico (“qué se conoce”’). Simultanea-
mente, en el nivel ontol 6gico (“ quién conoce”) se pro-
duce una amplificacién de dicha espiral, desde €l ni-
vel individual, a través de los niveles grupal, organi-
zacional einterorganizacional. Ademas, hay quetener
en cuentalos constantes procesos de retroal i mentacion,
tanto en el nivel epistemol 6gico como en el ontol dgico,
de modo que la espiral de creacién de conocimiento
evoluciona constantemente.

Ciertamente, diversos expertos abogan por otorgar al
conocimiento técito la importancia que merece, para
equilibrar la balanza y reconocer en definitiva que
ambos tipos de conocimiento (explicito y técito) son
relevantes y mutuamente complementarios. Se suele
citar el trabajo clésico de Polanyi (1966) como €l ori-
gen del reconocimiento del papel del conocimiento
tacito en la tradicion occidental en el @mbito
organizacional. Multitud de autores, haciéndose eco
de las premisas de Polanyi, han enfocado la cuestion
desde distintos campos de accién complementarios.

Por ggemplo, Nonakay Takeuchi, (1995) consideran
el conocimiento tacito como algo extremadamente
importante en las culturas orientales pero todavia
infravalorado en las occidentales. Por su parte, Fahey
y Prusak (1998) afirman que el conocimiento tacito
incluye un cuerpo de perspectivas, creenciasy valores
gue resultan cruciales para precisamente establ ecer |os
medios haciaunaeficaz captura, asimilacion, creacion,
y diseminacion del conocimiento explicito. Sin em-
bargo -siguiendo con las reflexiones de estos autores-
, muchos directivos no aciertan a entender correcta-
mentelanaturalezadel conocimientotécito, conlo que
Su propio conocimiento técito sobre el conocimiento
sirve paralimitar su comprension de la verdadera na-
turaleza del conocimiento, simultdneamente tacita y
explicita.

2. El sujeto que desarrolla'y almacena €l
conocimiento: individuo versus
organizacion.

Una cuestion de suma importancia sobre la que los

expertos no Ilegan a ponerse de acuerdo es €l interro-
gante de quién es en concreto €l sujeto que desarrolla
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y posee el conocimiento: ¢Jas personas individuales?,
¢Josgrupos detrabajo?, ¢Jas propias organizaciones?...

Pero vayamos por partes, dado que se trata de una
cuestion sumamente complejay delicada. En primer
lugar, cabe destacar que esta discusién adquiere cierta
relevancias se parte delaasuncion bésicade quetodo
conocimiento hade residir forzosamente en algiin |u-
gar fisico determinado, segln una“ perspectiva mate-
rial o tangible” de la localizacion del conocimiento
organizacional. Resulta asi evidente que solo las per-
sonas, | 0s seres humanos, poseen en un sentido estric-
to y riguroso la capacidad cognitiva adecuada para
generar y almacenar conocimiento. En todo caso, po-
dria defenderse que la organizacion como tal si que
puede almacenar, aungue no crear, conocimiento es-
trictamente explicito.

En cualquier caso, importantes expertos en el campo
del aprendizaje organizacional asumen despreocupa-
damente, como axiomabasico de partida, que €l apren-
dizaje de la organizacion es algo mas que la suma de
los aprendizajes individuales de sus miembros (por
giemplo, Crossan y otros, 1999; Fiol y Lyles, 1985;
Hedberg, 1981; Kim, 1993), aun en genera recono-
ciendo oportunamente que la unidad bésica de apren-
dizaje en laorganizacion son las personas. Unaintere-
sante aportacion concretaen estalineaeslade Crossan
y otros (1999), quienes defienden que el AO en un sen-
tido estricto -como subproceso del A0 en un sentido
amplio, queincluiriatambién el aprendizajeindividual
y € grupal- acontece sblo s la direccion se compro-
mete expresamente con € conocimiento generado y
amplificado acumulativamente a través de progresi-
Vos estadios ontologicos!, de modo que éste queda
institucionalizado y se incorpora a la actividad
organizativa en formade “rutinas’ o pautas de accion
compartidas e interiorizadas.

Sin embargo, otros autores parecen en principio ne-
gar la capacidad de aprendizaje de la propiaorgani za-
cion. Simon (1991) afirma que todo el aprendizaje
ocurre dentro delas cabezas humanasindividuales, de
modo que una organizacion sdlo puede aprender de
dos formas: (a) por el aprendizge individual de sus
miembros; o (b) por laincorporacion de nuevos miem-
bros que poseen conocimiento que la organizacién no
poseia previamente. En cualquier caso, un andisis

Yndividuo, grupo y organizacién, aunque mediante las
personas como €l sujeto basico de aprendizaje.

detenido de estasreflexiones nosllevaalaconclusion
de que las mismas son perfectamente compatibles con
el contenido delos parrafos previos, maxime teniendo
en cuenta que también Simon afirma que el aprendi-
zaje individual no es en un fendmeno solitario, sino
principalmente social.

En relacion con esta problematica, deberiamos tam-
bién preguntarnos qué es exactamente la organizacion
en el contexto que nos ocupa. Desde un punto de vista
estrictamente tangible o material, la organizacion es
el conjunto de miembros que la componen, que en €l
ultimo nivel de desagregacion son las personas, es de-
cir, los seres humanos contractual mente vinculados a
ella. Por esta via parece llegarse en definitiva a una
tautol ogia: las organizaciones obviamente si que apren-
den, porque esto es o mismo que decir que aprenden
las personas unidas entre ellas por lapertenenciaauna
misma organi zacion.

Pero yendo més lgjos en la profundidad de la discu-
sién, superando el yugo de la perspectiva estrictamen-
tematerial o tangible, parece unacontradiccion en tér-
minos abogar por el caracter intangible de los recur-
sos clave de la competitividad y al mismo tiempo exi-
gir que dichos recursos residan en algun lugar fisico
concretoy localizable. Por g emplo, lastermitas cons-
truyen verdaderas ciudades y, en cambio, € cerebro
individual de unatermita es mintsculoy torpe. El co-
nocimiento colectivo de la colonia es, a contrario,
importante, pero esalgo precisamenteintangibley, por
tanto, por definicion no esta“guardado” en lugar fisi-
co alguno. Pensemos también en e cerebro humano
(la*“organizacion”) compuesto por miles de millones
de neuronas (los “individuos’): cada neurona por se-
parado no es mas que una simple célula que funciona
“ingtintivamente”, como lastermitas; sin embargo, no
se puede decir o mismo de todas ellas juntas.

En este sentido, desde una perspectiva genuinamente
inmaterial o intangible, laorganizacién comotal si que
pareceria capaz de desarrollar conocimiento. Méasalla
de estrechas visiones materialistas, precisamente la
organizacion constituye, pues, la representacion
“supratangible”’ de la accion coordinada de distintos
individuos que alinan esfuerzos por lograr un objetivo
comun. De este modo e conocimiento colectivo es
inmaterial, no reside en ningun lugar fisico aguno;
gueda, en cambio, constatado por los resultados plas-
mados en cambios detipo cognitivo, de comportamien-
to, cultural, etc.
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Consiguientemente, desde este otro punto de vista
intangible o inmaterial, complementario del enfoque
tangible o material anteriormente mencionado, la or-
ganizacion si que es, pues, de un modo més riguroso,
algo més que la suma de personas que la componen:
son también los procesos y resultados de las
interrel aciones entre sus miembrosy laaccion coordi-
nada entre éstos. El proceso de aprendizaje organiza-
ciona adquiere, asi, su carécter genuinamente com-
plgjo y dinamico, mucho mas ala de la simple acu-
mulacion y transferencia fisica de stocks de conoci-
miento entre cerebros humanos y bases de datos.

3. La gestion del conocimiento en la
organizacion: un tema complejoy difuso

Teniendo en cuenta lo expuesto hasta aqui, la direc-
cion de laempresa puedey debeinteresarse por inter-
venir en los procesos de generacion de conoci miento
en laorganizacion. En este sentido, enlos Gltimos afios
ha irrumpido con fuerzala gestiéon del conocimiento.
Lajuventud del tema(a menos desde un punto devis-
ta explicito) queda constatada en €l hecho que € pri-
mer articulo especializado que utiliza expresamente
el término gestion del conocimiento es el trabajo de
Hedlund y Nonaka (1993), acerca de la comparacion,
entre |os contextos empresariales occidental y orien-
tal, delasactitudes generales de ladireccién empresa-
rial hacialos procesos de creacion de conocimiento.

Si se emprende la busqueda de una definicion de la
gestion del conocimiento, se encuentra unaverdadera
explosion de contribuciones, fendmeno el cual auto-
resespariol es han participado delleno. A titulo de gjem-
plo (de entre unainmensidad de definiciones existen-
tes), Mufoz-Secay Riverola (1997, p. 11) afirman que
“gestionar los conocimientos significa identificarlos,
inventariarlos, aumentarlosy explotarlos en ganar ca-
pacidad competitiva’. Por su parte, Andreu y Sieber
(1999, p. 68) definen lagestion del conocimiento como
“el proceso que continuamente asegurael desarrolloy
aplicacion de todo tipo de conocimientos pertinentes
en una empresa, con objeto de mejorar su capacidad
de resolucion de problemas y asi contribuir a la
sostenibilidad de sus ventagjas competitivas’. En defi-
nitiva, la practicatotalidad de definiciones de gestion
del conocimiento comparten un denominador comun
en torno a la importancia de la intervencion directa
expresa, para €l desarrollo de politicas, iniciativas,
herramientas y procesos que ayuden a optimizar €l

24 . * Abril 2003

“recurso conocimiento” como fuente de competitivi-
dad.

En e contexto empresarial, debe admitirse que la
gestion del conocimiento ha aparecido principal men-
te como una nueva“moda’, al estilo de muchas otras
gue han inundado el mundo de los negocios en las Ul-
timas décadas. Asi, desde mediados de la pasada dé-
cada, multitud de empresas consultoras han aprove-
chado la ocasién -con mayor o menor comportamien-
to ético- el auge de este campo para ofrecer
“innovadoras’ y “definitivas’ herramientas paraal can-
zar laexcelencig?. Otracuestion es el fuertemente téc-
nico del tratamiento de lagestion del conocimiento en
el ambito empresarial. Con frecuencia la gestion de
conoci miento se equiparaestrictamente asistemas mas
0 menos avanzados de gestion de lainformacion (so-
luciones tecnolégicas y resultados estrictamente ex-
plicitos), estando ausente todo componente humano,
cultural y tacito®. Aunque estas tendencias enfocadas
en herramientas tecnol 6gicas son Gtiles por su contri-
bucién al logro de unagestién profesional y sistemati-
cade lainformacion, y esto es un avance importante
en lapracticadiaria de la gestion empresarial.

En cualquier caso, la gestion del conocimiento no
equival e a soluciones tecnol 6gicas, siendo fundamen-
tal el fomento de condiciones facilitadoras oportunas
y clima adecuado en cuanto a aspectos basicamente
humanosy culturales. En este sentido, el componente
humano de la gestion del conocimiento es el mas difi-
cil y complejo, hasta el punto en que se hallegado a
afirmar (por gemplo, Ruggles, 1998) que la gestion
del conocimiento se basa més en las personas que en
las tecnologias de la informacion.

Sirvaatitulo de egemplo el caso real de unaempresa
gue decide utilizar laintranet corporativacomo meca-
nismo formal parael registro y transferencia de solu-
ciones aproblemas. Todos |os empleados deben intro-
ducir en la base de datos las soluciones aplicadas, 10s
procedimientos utilizados, etc. No obstante, se da un
resultado contradictorio. Deun lado, |as personas acep-
tan buen grado la posibilidad de acceso a una potente
base de datos como ayuda para resultar més eficaces

2 | as cuales, desafortunadamente, con frecuencia no son mas
gue métodos conocidos pero simplemente maquillados y
rebauti zados con la nueva “ etiqueta de moda”

% S bien en los foros profesionales comienza a introducirse la
vertiente humana y cultural de la gestion del conocimiento.
También algunas empresas consultoras de primera linea
empiezan a ofrecer servicios integrales de asesoria en gestion
del conocimiento que incluyen este tipo de cuestiones.
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en su trabajo. De otro lado, las mismas personas son
reacias a colaborar en laintroduccion de informacion
en la base de datos, tanto por la negativa a compartir
conocimiento* como por la carga adicional de trabgjo
gue ello supone.

4. Contraproducente a nivel personal,
teniendo en cuenta los sistemas de
desarrollo profesional muy centrados en
el mérito individual.

En este sentido, relevantes autoreshan insistido enla
necesidad del fomento adecuado de cooperacion, com-
promiso y entendimiento mutuo como medio eficaz
para facilitar las relaciones interpersonales en el am-
bito laboral, y asi lograr que €l proceso de creacion de
conocimiento se desarrolle eficazmentey, en especial,
para que se comparta adecuadamente el conocimiento
tacito.

Distintas aproximaciones a esta problematica han
originado, por g emplo, los conceptos de comunida-
des de compromiso (Kofman y Senge, 1993), comu-
nidades de practica (Brown y Duguid, 1998), contex-
to compartido (Fahey y Prusak, 1998) o “ba’°(Nonaka
y Konno, 1998). Estas ideas refuerzan de nuevo, mas
alla de cuestiones técnicas, la relevancia del compo-
nente humano y cultural como algo consustancial a
unaeficaz comprension y aplicacion de la gestion del
conocimiento.

En cuanto a contenido concreto de las politicas que
definen la gestion del conocimiento cabe sefidar que,
teniendo en cuenta la distincion clave entre informa:
cion 'y conocimiento, ladireccion de la empresa debe
considerar la gestion de la informacion como punto
de partida y, asi, desarrollar acciones concretas cen-
tradas en | os aspectos humanos y culturales que cons-
tituyen el nucleo fundamental de los procesos de ge-
neracion de conocimiento. En este sentido, los distin-
tos componentes de las actitudes y aptitudes de las
personas, asi como la culturay el clima de la organi-
zacion, deben encgjar entre ellos formando un sistema
coherente e integrado.

Todo ello orientado a logro de tres conjuntos de ob-
jetivosde progresivacomplgjidad. En primer lugar, un
fin mas basico y primario, amodo de prerrequisito: la
correcta aceptacion y, deseablemente, laimplicacion
activay creativa por parte de las personas, haciael uso
eficaz de herramientas y aplicaciones de carécter téc-
nico que constituyen el g e delagestion delainforma-
cion en la organizacion (por jemplo, laintranet cor-

porativa)®. En segundo lugar, la meta mas ambiciosa
de que las personas no se limiten a ser simples usua-
riasdelainformaciony, por tanto, laprocesen demodo
creativo paradevolverlaal resto delaorganizacion con
un mayor valor afiadido y mayor aplicabilidad parala
eficaz resolucion de problemas, gjecucion del trabajo
e innovacion, esto es, habiendo creado conocimiento.
En tercer lugar, debe irse mas ala de la informacion
como input para la creacion de conocimiento. Todo
tipo de estimulos no estructurados tales como la ob-
servacion, lainteraccion social informal o laexperien-
cia, constituyen potentes fuentes de generacion de co-
nocimiento. Las intervenciones para la optimizacion
de estos procesos son, alavez que las més sutiles y
dificiles, las que pueden incorporar mayor potencial
paradesarrollar y mantener ventajas competitivas.

Desde |as perspectivas més avanzadas de gestion de
recursos humanos -en especia en los contextos del
denominado trabajo del conocimiento- se enfatiza la
concepcion delas personas como capital intelectual vy,
consiguientemente, el papel clavedelasmismasenla
incorporacién y desarrollo de conocimiento, éste se
aplica en Ultima instancia por parte de las personasy
se desarrollamediante procesos deinteraccion social’.
Consiguientemente, debe apostarse firmemente por las
personas como €l nucleo y la clave fundamental de la
gestion del conocimiento.

De hecho, el potencial oculto de motivacion de las
mismas es verdaderamente inmenso y Seria un grave
error no aprovecharlo. La gestion del conocimiento

5> Término japonés para “ lugar” , desde una concepcién muy
amplia, abarcando incluso un sentido inmaterial, incluso
espiritual, mas amplio y rico que el estrictamente fisico.

4 Reflexion final: hacia la gestion del conocimiento desde un
enfoque centrado en las personas

& Objetivo que en realidad estaria a caballo entre una gestion
completa y avanzada de la informacién y los primeros pasos
hacia una rigurosa gestion del conocimiento.

Cabe retomar aqui la cuestién de que la gestion del
conocimiento va mucho mas alla de las herramientas y
soluciones tecnol dgicas. En este sentido, la gestion del
conocimiento es mas completa y ambiciosa que la gestion de
sistemas de informacion, y precisamente resulta fundamental
una cuidadosa atencion a los aspectos humanos y culturales
cruciales. Son asi evidentes e inmediatas las implicaciones de
estas cuestiones para la gestion de recursos humanos.

7 Cuestién especialmente relevante por 1o que respecta ala
transmision de conocimiento tacito, que como se ha
argumentado anteriormente constituye un pilar basico en €l
proceso de aprendizaje organizacional o de generacion de
conocimiento en la organizacion.
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brinda una excelente oportunidad parareforzar laim-
plicacion y compromiso de las personas haciala con-
secucion de los objetivos de la empresa. Resulta fun-
damental, pues, lograr la adecuada motivacién de las
personas para que sean participes activas de la trans-
ferenciadel conocimiento. No obstante, este proposi-
to es con frecuencia inhibido por la misma direccién
empresarial, tanto por la ausencia de incorporacion
expresade latransferenciade conocimiento en lades-
cripcion formal de tareas del puesto de trabajo, como
por la existencia de poco propicios sistemas tradicio-
nales de evaluacion del desempefio, retribucion y de-
sarrollo de carreras. Es por €llo que la superacion del
problema de la comparticién del conocimiento debe
partir de la combinacién de un adecuado redisefio de
puestos de trabajo con el fomento de una decididavo-
luntad de las personas para compartir el conocimien-
to. Estavoluntad debe perseguirse firmemente, entran-
do en juego cuestiones ciertamente sutiles, en espe-
cia en cuanto aunarigurosa revision de los distintos
elementos de |os sistemas de gestion de recursos hu-
manos.

Recapitulando acerca de la importancia crucia hoy
en dia de la gestion del conocimiento, pero advirtien-
do de los peligros que encierran adhesiones inmedia-
tas pero superficialesauna* corriente atractiva’, cabe
concluir esta reflexion insistiendo en que la gestion
del conocimiento no debe ser “unamoda’ mas a afia-
dir a limitadas iniciativas empresariales que han ido
sucediéndose en |as Ultimas décadas. Recordando las
palabras de Wiig (1987), la gestién del conocimiento
“es fundamental mente diferente en cuanto al objetivo
como en el alcance. La gestion del conocimiento es
amplia, multidimensional y cubre la mayoria de as-
pectos de las funciones empresariales. Por el contra-
ro, las ‘modas han ganado popularidad mediante la
simplificacion del planteamientoy alcancedel proble-
ma. Mientraslasimplicidad ha sido su atractivo, tam-
bién es su debilidad” (P. 13).
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