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LOS ACTIVOS INTANGIBLES SE ESTAN CONVIRTIENDO, CADA DiA CON MAYOR PESO,
EN LA CLAVE DEL EXITO COMPETITIVO DE LAS EMPRESAS, POR LO QUE SU IDENTI-
FICACION, MEDICION Y EVALUACION ES UN CAMPO DE ESTUDIO CADA VEZ MAS

relevante desde el punto de vista de la
Direccion de Empresas.

Con la denominacion de Capital Intelectual
se suele reconocer al conjunto de activos in-
tangibles con los que cuenta la organiza-
cion. Este trabajo tiene el doble objetivo de,
en primer lugar, analizar los distintos crite-
rios que han sido propuestos en la literatura
para diferenciar entre tipos de Capital Inte-
lectual. En segundo lugar, sobre la base de
la utilizacion simultinea de algunos de estos
criterios, presentar una propuesta de clasifi-
cacion multidimensional del Capital Intelec-
tual, para establecer una nueva tipologfa de

activos intangibles empresariales. Basindo-
se en los tipos establecidos, la empresa po-
drd alcanzar una mejor interpretacion de los
mismos y discriminar los mas valiosos que
pudieran ser el origen de la obtencion y
mantenimiento de su ventaja competitiva.

FUNDAMENTOS TEORICOS
Y CONCEPTUALIZACION

La consideracion de la empresa como un
sistema abierto en permanente contacto

con su entorno determind, durante varias
décadas, el modelo dominante en la Di-
reccion de Empresas, bajo el supuesto de
que las condiciones externas eran deter-
minantes de la competitividad empresa-
rial. Ahora bien, la influencia de los facto-
res externos es idéntica para todas
aquellas empresas situadas en el mismo
entorno competitivo, por lo que se ven
sometidas a las mismas condiciones v,
por tanto, a las mismas expectativas de
rentabilidad. Sin embargo, la prictica
competitiva presenta multitud de situacio-
nes en las que empresas ubicadas en el
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mismo sector econdémico obtienen nive-
les diferentes de rentabilidad.

En los ultimos afos ha cobrado especial
interés, en la literatura sobre Direccion de
Empresas, la Teorfa de los Recursos y Ca-
pacidades (1), la cual centra su atencion
en el andlisis de los recursos que poseen
las empresas, asi como en sus diferencias,
y en la importancia que tiene este hecho
para explicar la evolucion de los resulta-
dos (Wernerfelt, 1984).

Tres ideas basicas sostienen este enfoque
(Navas y Guerras, 2002, pp. 183-184):

1] La heterogeneidad de las empresas,
debida a las diferencias en cuanto a la
disponibilidad de recursos poseidos en
un momento determinado, asi como
por las diferentes caracteristicas de los
mismos.

2| El entorno empresarial, cuando esta
caracterizado por la incertidumbre, la
complejidad y la turbulencia, hace que
las empresas basen su estrategia en los
recursos internos frente a hacerlo segin
consideraciones de tipo externo (Grant,
1996a, p. 153).

3| El beneficio de la empresa es conse-
cuencia tanto de factores externos, deri-
vados de las caracteristicas competitivas
del entorno, como de factores internos,
relacionados con la combinacion de los
recursos que dispone.

A partir de este enfoque, la empresa es
considerada como un conjunto de tecno-
logias, habilidades, conocimientos, etc.,
que se generan y aplican con el tiempo,
es decir, «como combinacién Gnica de re-
cursos 'y capacidades heterogéneos
(Grant, 1996a, p. 155), o bien «wina comu-
nidad social especializada en la rapidez y
eficiencia en la creacion y transformacion
de conocimientos» (Kogut y Zander, 1996,
p. 503). Esta nueva vision de la empresa
pone de manifiesto el interés de estudiar
los recursos y capacidades de la empresa,
y mas concretamente los de cardcter in-
tangible, asi como hacer un esfuerzo por
clasificarlos y ver su potencial para crear
ventajas competitivas para la empresa.

Son varias las propuestas clasificatorias que
se pueden encontrar en la literatura acerca

de los distintos tipos de recursos con los
que cuenta una empresa. Quizas, las mds
conocidas se deban a Barney (1991), que
distingue entre capital fisico, capital huma-
no y capital organizativo, y a Grant (1996a),
que diferencia tres tipos de recursos: tangi-
bles, intangibles y humanos. A efectos de la
caracterizacion  posterior, ~distinguiremos
Unicamente entre recursos de cardcter tan-
gible e intangible, justamente para darle
mayor importancia a los segundos en el so-
porte de la actuacion competitiva de la em-
presa. El criterio para establecer la clasifica-
cion deriva de la naturaleza de los recursos,
mientras los primeros tienen un soporte fi-
sico, los segundos estin basados en la in-
formacion y el conocimiento (Itami y
Roehl, 1987; Sveiby, 1997).

Los recursos tangibles son aquellos acti-
vos de la empresa que tienen soporte fisi-
coy se concretan en algo material, por lo
que pueden ser ficilmente identificados
en el seno empresarial (2). Dentro de los
recursos tangibles se suelen distinguir los
siguientes tipos: inmovilizado (terrenos,
edificios, maquinaria, instalaciones, equi-
pos informdticos), existencias (materias
primas, productos terminados, productos
semielaborados) y activos financieros (ca-
pital, reservas, derechos de cobro, accio-
nes de otras personas).

El objetivo de su gestion es buscar la me-
jor asignacion posible dentro de la em-
presa o fuera de ella (en combinacion

con los recursos de otras empresas o su
venta) que lleve a la optimizacion en su
utilizacion. El principal problema que se
presenta deriva de que su valoracion con-
table (a precios historicos) puede no ser
muy significativa a efectos estratégicos
(Grant, 1996a, pp. 159-161).

Por su parte, los recursos intangibles son
aquellos activos que no tienen soporte fisi-
o, ya que estdn basados en la informa-
cion y el conocimiento, por lo que se hace
dificil su identificacion y cuantificacion.
Sin embargo, estos activos estin teniendo
una importancia creciente para la empre-
sa, como sustento de su ventaja competiti-
va, ya que sus caracteristicas especificas
les hacen tener un fuerte potencial dife-
renciador respecto de los competidores
(Salas, 1996, p. 18; Bueno, 1998, p. 215).
Factores como la imagen de la empresa, el
conocimiento tecnologico, el capital hu-
mano o la marca son variables con un pe-
so cada vez mayor en la explicacion del
éxito empresarial.

En el estudio de este tipo de recursos
convergen dos aproximaciones tedricas:
los autores que toman como marco de re-
ferencia la Teorfa de los Recursos y Capa-
cidades y los integrantes del enfoque mis
reciente proveniente de la Gestion del Co-
nocimiento y el Capital Intelectual. La pri-
mera linea de pensamiento, mas tedrica,
representada por autores como Penrose
(1959), Wernerfelt (1984), Barney (1986,
1991), Grant (1991, 1996a) y Hall (1992,
1993). La segunda, con una orientacion
mds practica, estd formada por autores co-
mo Nonaka (1991, 1994), Nonaka y Ta-
keuchi (1995), Brooking (1996), Edvins-
son y Malone (1997), Roos et al. (1997),
Sveiby (1997), Teece (2000) y Nonaka y
Teece (2001). Entendemos que ambas
aproximaciones comparten el mismo ob-
jetivo —el estudio de los intangibles—,
por lo que solamente la falta de un len-
guaje universal comin en este campo
puede introducir cierta confusion (3).

De acuerdo con este planteamiento, bajo
el concepto de Capital Intelectual se reco-
ge el conjunto de recursos intangibles de
los que dispone la empresa en un deter-
minado momento del tiempo (Brooking,
1996; Edvinsson y Malone, 1997; Eurofo-
rum, 1998). Este concepto responde a
una variable stock que representa el con-
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junto de activos basados en la informa-
cion y el conocimiento disponibles en el
interior de la empresa.

Desde esta perspectiva, el conocimiento
es el factor clave o recurso estratégico en
la creacion de valor de la empresa, lo que
lleva a la misma a la necesidad de identi-
ficar cudl es su conocimiento disponible,
y entender como adquirirlo, aplicarlo, al-
macenarlo y clasificarlo (Grant, 1996b;
Spender, 1996; Tsoukas, 1996), con vistas
a la creacion o adquisicion de nuevo co-
nocimiento (Nonaka, 1991, 1994; He-
dlund y Nonaka, 1993; Hedlund, 1994;
Nonaka y Takeuchi, 1995; Nonaka y Tee-
ce, 2001) que sea aplicable a la empresa.

En resumen, los recursos basados en el
conocimiento tienden a ser la base funda-
mental para la competitividad de la em-
presa; sin embargo, parece interesante
discriminar entre los distintos tipos de in-
tangibles analizando sus caracteristicas di-
ferenciales. Para ello debemos hacer una
mencion a lo que desde la literatura se
considera que son las caracteristicas que
deberia tener un activo estratégico.

Diversos autores han tratado de enumerar
las caracteristicas que deben poseer los
recursos criticos (Wernelfelt, 1984), facto-
res estratégicos (Barney, 1986), activos
estratégicos (Amit y Schoemaker, 1993),
recursos estratégicos (Peteraf, 1993) o
competencias o capacidades esenciales
(Prahalad y Hamel, 1990).

Entre las caracteristicas consideradas en
los anteriores estudios, destacariamos
aquellas que se asocian con el potencial
de los recursos intangibles para ser fuen-
tes de ventaja competitiva, como la esca-
sez, la dificultad para ser imitados o susti-
tuidos por otros, la apropiabilidad de las
rentas generadas por los mismos, su lenta
acumulacion, asi como la dificultad para
definir sus derechos de propiedad.

CRITERIOS PARA
LA CLASIFICACION
DEL CAPITAL INTELECTUAL

Son diversas las clasificaciones del Capital
Intelectual aparecidas en la literatura es-

CUADRO 1
PRINCIPALES MODELOS CLASIFICATORIOS DEL CAPITAL INTELECTUAL

Modelo Tipos de Capital Intelectual Principales autores
Balanced Perspectiva financiera Kaplan y Norton (1992)
Scorecard Perspectiva del cliente

Perspectiva del proceso interno

Perspectiva del aprendizaje y crecimiento
The Activos de mercado Brooking (199¢)
Technology Activos de propiedad intelectual
Broker Activos centrados en el individuo

Activos de infraestructura
Navigador Capital Humano Edvinsson y Malone (1997)
de Skandia Capital Estructural

Capital de Clientes
Intangible Competencia de los colaboradores Sveiby (1997)
Assets Componente interno
Monitor Componente externo
Direccién Capital Humano Bueno (1998)

Capital Organizativo
Capital Tecnolégico
Capital Relacional

por competencias

Intelect Capital Humano
Capital Estructural

Capital Relacional

Euroforum (1998)

FUENTE: Elaboracién propia.

pecializada, cada una de las cuales pro-
pone una tipologia determinada de intan-
gibles. Las mis conocidas se recogen en
el cuadro 1.

Sin embargo, en todas estas clasificacio-
nes se echa en falta un andlisis mas pro-
fundo del criterio en el que se basan. Es
decir, estamos en presencia de distintas
tipologias, pero en las que no aparece
claro el criterio a partir del cual se dife-
rencian los intangibles. No obstante, son
multiples los criterios que se pueden en-
contrar en la literatura especializada para
establecer clasificaciones, de los cuales
vamos a analizar los que consideramos
mis relevantes y que serdn, precisamen-
te, los utilizados en la propuesta propia
multidimensional (4).

SEGUN LA NATURALEZA
DEL INTANGIBLE

El primer criterio relevante, que debe ser
tomado en consideracion, es el relativo a
la naturaleza de los intangibles disponi-
bles por la empresa, distinguiendo en
funciéon de los contenidos basicos que
consideran cada uno de los tipos. Este
primer criterio plantea una categorizacion
de los elementos del capital intelectual en

tres tipos —humano, estructural y relacio-
nal—, segin la esencia de cada uno de
ellos.

De acuerdo con este criterio, aceptamos
la propuesta del Modelo Intelect (5) (Eu-
roforum, 1998), representado en la figu-
ra 1, que divide el Capital Intelectual en
Capital Humano, Capital Estructural y Ca-
pital Relacional.

El Capital Humano se refiere al conoci-
miento Util para la empresa que poseen
las personas, asi como su capacidad para
regenerarlo; es decir, su capacidad para
aprender (Euroforum, 1998, p. 35). Es
aquel que pertenece bidsicamente a las
personas, puesto que reside en ellas y es
el individuo el centro de su desarrollo y
acumulacion, por lo que su nivel de ané-
lisis es eminentemente individual. Por
ejemplo, dentro de este grupo podriamos
incluir la satisfaccion del personal, las ap-
titudes y actitudes de los individuos, las
capacidades de liderazgo y de trabajo en
equipo.

En la medida en que el conocimiento la-
tente en las personas consiga ser explici-
tado, sistematizado e internalizado por
la organizacion, se puede hablar de Ca-
pital Estructural (Euroforum, 1998, p.35).
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Por lo tanto, el Capital Estructural esta re-
ferido a todo aquel conjunto de conoci-
mientos que es propiedad de la empresa
y que queda en la organizacion cuando
las personas la abandonan, ya que es in-
dependiente de las mismas. Como ejem-
plo de aspectos considerados dentro del
Capital Estructural tenemos unos mas re-
lacionados con la organizacion, como la
cultura organizativa, los procesos de re-
flexion estratégica, y otros relativos a la
tecnologia, como la propiedad intelectual
de la empresa, las tecnologias de proceso
y producto, las tecnologias, de la infor-
maci6n o los procesos de innovacion.

El Capital Relacional se refiere al conjun-
to de relaciones que la empresa mantiene
con el exterior (Euroforum, 1998, p. 35),
o bien con los agentes internos. Dentro
de este grupo podriamos incluir, entre
otros, la lealtad de los clientes, la satisfac-
cion del cliente, la notoriedad de la mar-
ca, la reputacion de la empresa, asi como
las interrelaciones con proveedores y
otros agentes.

SEGUN EL GRADO DE
CODIFICACION DEL CONOCIMIENTO

Un criterio bdsico considerado en bas-
tantes de las clasificaciones establecidas
(Kogut y Zander, 1992; Hedlund, 1994;
Nonaka y Takeuchi, 1995; Spender,
1996; Spender y Grant, 1996b; Eurofo-
rum, 1998; Lam, 2000; Teece, 2000) es el
que diferencia al conocimiento en fun-
cion de su grado de codificacion, segin
su cardcter tacito o explicito. El conoci-
miento ticito es aquél dificil de formali-
zar y comunicar, que reside en la mente
de las personas o en la interaccion gru-
pal, como, por ejemplo, las capacidades
de liderazgo, los conocimientos indivi-
duales de las personas o la interaccion
entre las personas que forman parte de
un grupo de trabajo o de la organiza-
cion. El conocimiento explicito es aquél
susceptible de ser codificado y transferi-
ble a través del lenguaje formal y siste-
matico. Por ejemplo, los manuales de la
organizacion, las patentes, los procesos
formalizados de aprovisionamiento de
la empresa.

Otros autores han denominado a estos
conceptos con otras terminologias, tales

FIGURA 1
EL MODELO INTELECT

Bloques

2N

Capital
Humano

Capital
Estructural

Capital
Relacional

Presente

—

Futuro

Alcance temporal

FUENTES: Euroforum (1998, p. 35).

como: Insertado/Migratorio (Badaracco,
1991), Tacito/Articulado (Hennart, 1988;
Kogut, 1988), Especifico/No Articulable
(Winter, 1987), Implicito/Explicito (Ita-
mi y Roehl, 1987), Sistemitico/Indepen-
diente (Garud y Nayyar, 1994), Transfe-
rible/No Transferible (Gruber, 1989) o
Privado/Publico  (Kogut, 2000), que
atienden a planteamientos similares a
los iniciales.

La relevancia del criterio deriva de la po-
sibilidad de que el conocimiento poseido
por la empresa sea descrito formalmente,
de forma que podriamos decir que cuan-
to mas tacito es el conocimiento més difi-
cil es de imitar y sustituir por los competi-
dores, por lo que facilitaria la generacion
de ventajas competitivas sostenibles (Lu-
bit, 2001).

SEGUN LA POSIBILIDAD
DE DEFENSA LEGAL

Otro criterio interesante, aunque no muy
tratado en la literatura, salvo propuestas
como las de Hall (1992, 1993) y Fernin-
dez et al. (1998), es el que diferencia se-
gtn su posibilidad de defensa por parte
de la organizacion, entre conocimiento
defendible legalmente y no defendible.

La relevancia del criterio radica en la di-
ficultad de proteccion del conocimiento
debido a que los derechos de propiedad
sobre bastantes recursos intangibles no
estin perfectamente definidos vy, por

tanto, son susceptibles de apropiacion
por otros agentes o imitacion ilegal. Por
ello, la posibilidad de proteccion juridi-
ca de los recursos es esencial para ase-
gurar la propiedad de los mismos en el
tiempo y evitar su utilizacion por parte
de competidores. Basindose en este cri-
terio, las patentes y las marcas serian
ejemplos de recursos susceptibles de ser
protegidos, mientras que los conoci-
mientos individuales, dado que residen
en las personas, son mis dificiles de
proteger porque los individuos pueden
ser mds facilmente transferibles entre
empresas.

Este criterio estd bastante relacionado
con el caricter ticito o explicito del co-
nocimiento, ya que aquellos intangibles
basados en conocimientos ticitos, aun-
que sean mis faciles de proteger inter-
namente en virtud de su ambigiiedad
causal, serin mas dificilmente defendi-
bles desde un punto de vista legal (ej.,
secreto industrial).

SEGUN LA ASOCIACION
CON LOS RECURSOS HUMANOS

Los recursos intangibles pueden ser de-
pendientes de las personas o no (Hall,
1992, 1993). Partiendo de esta idea, este
criterio diferencia en funcion de la vincu-
lacion directa de los conocimientos a los
recursos humanos de la empresa entre in-
dividuales y colectivos. En este sentido,
aquellos intangibles no asociados a los
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recursos humanos son los que se pueden
considerar verdaderamente propiedad de
la organizacion, ya que son independien-
tes de las personas que los protagonizan.
Podemos asi identificar aquellos asocia-
dos a los recursos humanos como indivi-
duales por naturaleza, mientras que los
no asociados tendrdn una naturaleza mas
colectiva.

En una linea similar, otros autores esta-
blecen tipologias alternativas como cono-
cimiento Individual/Social (Spender, 1996),
Individual/Organizativo (Galunic y Rodan,
1998) o Individual/Colectivo (Grant, 1996b;
Pitt y Clarke, 1999; Camelo, 2000).

Este criterio es interesante para discrimi-
nar qué tipos de intangibles pertenecen
a las personas (ej., conocimientos indi-
viduales), puesto que descansan en
ellas, y cudles son asumibles por la em-
presa debido a su caricter colectivo y
compartido por los miembros de la or-
ganizacion (ej., cultura organizativa).
Siendo estos ultimos los que facilitarin
a la empresa la apropiabilidad de las
rentas generadas.

SEGUN LA DIMENSION ONTOLOGICA

Nonaka (1994) y Nonaka y Takeuchi
(1995) proponen la dimension ontoldgica
segin el nivel de interaccion social que
consideren los intangibles. Este criterio
permite distinguir cuatro niveles de anali-
sis: individual, de grupo, organizativo e
interorgativo. La logica de este criterio se
basa en que, en una primera etapa, el co-
nocimiento se crea a nivel individual. La
organizacion debe poseer personas crea-
tivas o motivar un clima que favorezca la
creacion de conocimiento, ya que éste
surge en los individuos. Sin embargo, el
conocimiento se puede combinar a nivel
grupal, organizativo e interorganizativo,
dando lugar a la aparicion de nuevas di-
mensiones del mismo (Nonaka, 1994).
Otros autores, como Kogut y Zander
(1992) y Hedlund (1994), también consi-
deran niveles similares como formas de
manifestacion del conocimiento.

Como ejemplos de conocimientos de ca-
da nivel tendriamos, a nivel individual, la
capacidad de las personas que trabajan

) CUADRO 2
CLASIFICACION MULTIDIMENSIONAL DEL CAPITAL INTELECTUAL

C. Relacional
Agentes externos No defendible
Agentes infernos
Mercado Defendible

Organ izativo/
interorganizativo

Naturaleza
C. Humano C. Estructural
Técito Emocional
Operativo Organizativo
- . Tecnolégico
Explicito Operativo
.. Grup0|/
Individual organizativo
Asociado RRHH

No asociado RRHH

FUENTE: Elaboracién propia.

en la empresa; a nivel de grupo, las ruti-
nas creadas por las personas que lo con-
forman; a nivel organizativo, la cultura, la
filosofia y los procesos de funcionamien-
to de la empresa, y a nivel interorganiza-
tivo, las relaciones de la empresa con los
agentes externos a la misma, por ejem-
plo, la satisfaccion del cliente, la marca y
la reputacion.

La relevancia de la dimension ontolégica
es similar a la del criterio de asociacion a
los recursos humanos, es decir, en la me-
dida en que el conocimiento pasa a for-
mar parte de los grupos y, sobre todo, de
la organizacion, es mas ficilmente apro-
piable por ésta, siendo una buena fuente
de ventajas competitivas sostenibles.

PROPUESTA
DE CLASIFICACION
DEL CAPITAL INTELECTUAL

A la vista de los distintos criterios analiza-
dos, y de su relevancia estratégica, vamos
a plantear una propuesta de clasificacion
multidimensional del Capital Intelectual
que integra simultineamente, todos ellos.
La propuesta parte de la clasificacion del
Modelo Intelect, a la cual se incorporan
los criterios adicionales, tal como queda
recogida en el cuadro 2.

A partir del criterio segin la naturaleza
del Capital Intelectual —Capital Humano,
Capital Estructural y Capital Relacional—
iremos mostrando la clasificacion pro-
puesta y su interés competitivo.

Dentro del Capital Humano, se propone
la distincion entre conocimiento emocio-
nal y operativo (6). El primero hace refe-
rencia a las actitudes que mantienen los
individuos dentro de la organizacion e in-
cluye aspectos cercanos a los sentimien-
tos y motivaciones, relativos a como se
integran las personas dentro de la empre-
sa. Ejemplos de este tipo serfan la forma
de comportamiento, la motivacion, la leal-
tad, la amistad, la conducta, etc., de los
miembros de la organizacion.

Por otra parte, el operativo recoge las ap-
titudes que poseen los recursos humanos,
referidas a las capacidades inherentes a
los individuos y que ponen al servicio de
la organizacion. Como ejemplo tenemos
la habilidad, la formacion técnica, la expe-
riencia, la capacidad para trabajar en gru-
po, etc., de los individuos. Ciertamente, la
mayoria de los componentes del Capital
Humano son de caracter ticito y no de-
fendible, aunque se pueden encontrar al-
gunos ejemplos de conocimiento operati-
vo de cardcter més explicito y defendible,
como la formacion de los individuos.

El Capital Humano Emocional incluiria
elementos heterogéneos para la empresa,
que, dado su caracter, fundamentalmente,
tacito e individual, serfan mas dificiles de
imitar y sustituir, aunque tendrian el pro-
blema de la apropiabilidad. En el caso
del Capital Humano Operativo, la empre-
sa tiene a su alcance mecanismos de de-
fensa de la apropiacion, aunque no debe-
mos olvidar que en la medida que sean
mas explicitos serdn mds faciles de imitar
o sustituir por los competidores.

Dentro del Capital Estructural considera-
mos importante distinguir entre el Capi-
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tal Organizativo y el Capital Tecnoldgico,
porque tienen caracteristicas e implica-
ciones muy diferentes. El Capital Orga-
nizativo integra todos los aspectos rela-
cionados con la clasica Teorfa de la
Organizacion de la Empresa, referidos a
disefio estructural, mecanismos de coor-
dinacion, comportamiento grupal, ruti-
nas organizativas, cultura corporativa,
sistemas de planificacion y control, en-
tre otros. El Capital Tecnolégico recoge-
rfa todos aquellos conocimientos de ca-
racter técnico e industrial disponibles en
la empresa, como, por ejemplo, paten-
tes, propiedad industrial, know-how, se-
creto industrial y experiencia técnica.

Bisicamente, el Capital Organizativo
puede considerarse de cardcter ticito,
ya que muchos de los componentes an-
tes citados son dificilmente articulables
y codificables para su analisis. Sin em-
bargo, entendemos que los contenidos
propios de la organizacion formal pue-
den tener un caricter mas explicito, ya
que pueden ser susceptibles de codifi-
cacion y mejor valoracion. De forma in-
versa, el Capital Tecnologico tiene mds
bien un cardcter explicito, puesto de
manifiesto por el conjunto de conoci-
mientos técnicos disponibles, aunque
pueden existir ciertos aspectos, como la
experiencia técnica o el secreto indus-
trial, de mds dificil explicitacion.

El nivel de analisis del Capital Estructural
estd, evidentemente, no asociado a los re-
cursos humanos y es de cardcter grupal u
organizativo, en funcion de que el cono-
cimiento radique en equipos o grupos de
trabajo o en el conjunto de la organiza-
cion. Cuando se considera como unidad
de anilisis el grupo, la empresa se entien-
de como una red de grupos.

Por ello, podriamos decir que el Capital
Organizativo, sobre todo si es de cardcter
tacito, seria uno de los tipos de Capital
Intelectual més estratégico desde el punto
de vista de que no es facilmente sustitui-
ble e imitable y es propiedad de la em-
presa, ya sea por estar a nivel grupal u
organizativo. Mientras que para el Capital
Tecnoldgico es necesario buscar mecanis-
mos de defensa para evitar su imitacion y
sustitucion, en cuyo caso tendria un efec-
to muy positivo sobre la competitividad
de la empresa.

Dentro del Capital Relacional, para clasifi-
car los distintos tipos de relaciones, pare-
ce interesante distinguir en funcion del ti-
po de agentes con los que se establecen,
diferenciando entre Agentes Externos,
Agentes Internos, mds un tercer tipo, que
se ha denominado Capital de Mercado y
que recoge las relaciones externas de la
empresa consideradas desde un punto de
vista muy amplio.

El Capital Relacional puede ser tanto de
caracter ticito como explicito, segin es-
tén mas o menos formalizadas las rela-
ciones con los distintos agentes, y de-
fendible o no defendible, seglin existan
0 no contratos juridicamente protegibles
que las regulen. Asimismo, se pueden
considerar dos niveles de andlisis, el or-
ganizativo y el interorganizativo. Si nos
centramos en los agentes internos, de-
bemos entender a la empresa como un
todo, y el nivel es meramente organiza-
tivo, mientras que si consideramos las
relaciones con el entorno, el nivel de
andlisis serd interorganizativo.

El Capital Relacional con Agentes Exter-
nos estd integrado por las relaciones
con todos aquellos grupos convenciona-
les con los cuales la empresa tiene al-
gun tipo de vinculo y que pueden tener
influencia en su actuaciéon competitiva.
Entre ellos se distinguen: clientes, pro-
veedores, competidores, administracio-
nes publicas y otros agentes. En este ul-

timo tipo se integrarfan colectivos como
movimientos sociales, de consumidores
o ecologistas. Ciertamente, el tipo de re-
lacion y, en su caso, la capacidad de
mejora ante el futuro, que la empresa
pueda establecer con todos estos grupos
de agentes externos, puede llegar a
constituir un recurso altamente valioso
para la organizacion que es preciso
identificar y valorar. Aspectos como la
lealtad y fidelidad de clientes y provee-
dores, las alianzas con clientes, provee-
dores o competidores, las buenas rela-
ciones con las administraciones ptblicas
o colectivos sociales, son recursos em-
presariales que cada vez estdn tomando
un mayor protagonismo en la genera-
cion de la ventaja competitiva.

Dentro del Capital Relacional con Agen-
tes Internos se consideran las relaciones
con los accionistas, los directivos y los
trabajadores. Puede llamar la atenci6n la
consideracion de las relaciones que se
establecen con agentes internos cuando,
en principio, se podria pensar que la
empresa solo puede establecerlas con
agentes exteriores. Sin embargo, es inte-
resante destacar que los vinculos que la
empresa, como ente abstracto, pueda te-
ner con los grupos de poder internos,
pueden ser un recurso valioso para la
empresa, asi como dificilmente imitable
y sustituible por los competidores, de
forma que si la empresa es capaz de
apropiarse de sus rentas le permitirfa la
generacion de ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo.

Por altimo, dentro del Capital de Merca-
do se incluyen todos aquellos aspectos
genéricos de la empresa a partir de los
cuales ésta se presenta ante su entorno,
considerado en un sentido amplio. Nos
estamos refiriendo a aspectos como la
imagen, la reputacion, la ética, la marca
o el logotipo, que por no ser especificos
de una relacion concreta con un agente
determinado se ha considerado mas
oportuno integrarlos en esta categoria
genérica denominada de Mercado. Al
igual que el caso anterior, también estos
aspectos estan adquiriendo una impor-
tancia creciente para la competitividad
empresarial, dado que son elementos di-
ferenciadores de la empresa respecto a
sus competidores y facilitadores de las
relaciones interorganizativas.

[Econonia ousTaiaL] N.© 346 » 2002 / IV



EL CAPITAL INTELECTUAL EN LA EMPRESA...

CONCLUSIONES

Como se expuso anteriormente, el objeti-
vo principal del presente trabajo era ana-
lizar distintos criterios clasificatorios de
los recursos intangibles de la empresa in-
tegrados en el concepto de Capital Inte-
lectual y, basindose en ellos, establecer
una propuesta de clasificacion.

De los multiples criterios de clasificacion
existentes en la literatura especializada,
se han analizado los considerados mds
relevantes. Cada uno de ellos debe apor-
tar sugerencias para la mejor gestion de
los intangibles. Sobre la base de la consi-
deracion simultinea de varios de estos
criterios, se ha presentado una propuesta
de clasificacion multidimensional del Ca-
pital Intelectual. La pretension de esta
propuesta no es otra que dar un primer
paso en el desarrollo de una clasificacion,
lo mas general posible, que pueda llegar
a ser considerada como base a la hora de
estudiar la Gestion del Conocimiento y
del Capital Intelectual.

El cardcter multidimensional de la pro-
puesta lo que busca es el intento de esta-
blecer una definicion mas estrecha de las
caracteristicas de cada intangible, basin-
dose en las cuales puede fundamentarse
la ventaja competitiva. En relacion con
esta idea, la propuesta multidimensional
nos ha permitido ver, dentro del inmenso
contingente de activos intangibles de la
empresa, como clasificarlos y caracteri-
zarlos de cara a su potencial competitivo,
siendo ésta una de las mayores aportacio-
nes de este trabajo.

De forma resumida, podriamos decir
que aquellos elementos que forman par-
te del Capital Humano y por lo tanto tie-
nen un caracter individual, en la medida
en que sean ticitos y defendibles, po-
drian ser considerados fuentes de venta-
jas competitivas al ser recursos valiosos,
heterogéneos, dificiles de imitar y susti-
tuir, y apropiables siempre que la em-
presa tenga los mecanismos adecuados
para protegerlos. En el caso de que sean
explicitos, la empresa tendrd més facili-
dad para identificarlos, pero se puede
encontrar con problemas de imitacion y
sustitucion que pueden mermar su po-
tencial competitivo.

Los intangibles que forman parte del Ca-
pital Estructural tienen una dimension
grupal u organizativa que hace que sean
mas facilmente apropiables por la empre-
sa, y dificiles de imitar y sustituir, sobre
todo en caso de ser tacitos. Finalmente, el
Capital relacion incluirfa intangibles a ni-
vel organizativo e interorganizativo, que,
en la medida en que sean valiosos para la
empresa, dificilmente imitables y sustitui-
bles, asi como defendibles para asegurar-
se la apropiacion de sus rentas, serfan
buenas fuentes de ventajas competitivas a
largo plazo. Pero, como en el caso ante-
rior, aquéllos mas explicitos serdn mds
susceptibles de imitacion y sustitucion
por los competidores.

Quizas la conclusion més interesante que
se desprende de las reflexiones anteriores
es que es necesario clasificar los intangi-
bles, ya que esto nos permite caracteri-
zarlos y analizarlos a la luz de su poten-
cial competitivo, quedando patente que
para la empresa, el cardcter ticito de los
mismos, su posibilidad de defensa y el ni-
vel en el que se encuentren, sobre todo
el grupal y organizativo, serian los aspec-
tos mds relevantes a la hora de basar sus
ventajas competitivas.

La pretension de este trabajo es que la
clasificacion propuesta tenga no solo
una utilidad tedrica sino que también
tenga una aplicabilidad inmediata y sen-
cilla a la practica empresarial. Esta clasi-
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ficacion puede ser la base para propues-
tas posteriores que intenten un mayor
desarrollo de la misma, en la busqueda
de una clasificacion mis universal y con-
sensuada para los intangibles en la em-
presa y que permita el andlisis de su po-
tencial competitivo.

NOTAS

(1) Diversos autores (Wernerfelt, 1984; Bar-
ney, 1986, 1991, 1992; Dierickx y Cool, 1989,
Peteraf, 1993; Chi, 1994) han denominada la
Teorfa de Recursos y Capacidades simplemen-
te como la Teoria de Recursos —The Resour-
ce-Based Wiew Theory—, considerando la de-
finicion de recurso en un sentido amplio que
integra tanto los recursos como las capacida-
des, de forma conjunta

(2) Son visibles, ya que su soporte fisico ha-
ce que se puedan identificar y visualizar de
forma adecuada, y ficilmente cuantificables,
puesto que pueden medir y cuantificar con
relativa sencillez, a través de los estados
contables.

(3) Con respecto a los recursos intangibles,
podemos identificar un elemento homoge-
neizador, que subyace en cualquier concep-
to de recurso intangible o capacidad: ambos
son formas de conocimiento mds o menos
complejas que posee la organizacion. Por
ello, en los Gltimos afios estin coexistiendo
varias lineas de investigacion, segin que ha-
gan hincapié en (Fernandez y Sudrez, 1996):
a) Recursos (Wernerfelt, 1984; Barney, 19806,
1991, 1992; Dierickx y Cool, 1989; Peteraf,
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1993; Chi, 1994); b) Recursos y Capacidades
(Grant, 1991, 1996a; Markides y Williamson,
1994, 1996; Teece et al., 1994), dentro de los
cuales podemos resaltar las capacidades di-
namicas (Teece et al., 1997) como una co-
rriente que permite una explicacion mas cer-
cana de la generaciéon y renovacion de
activos intangibles en la empresa; ¢) Conoci-
mientos (Kogut y Zander, 1992; Zander y
Kogut, 1995; Hill y Deeds, 1996; Grant,
1996¢, 2001).

(4) La relacion de posibles criterios clasifica-
torios no debe considerarse exhaustiva ya
que se pueden tener en cuenta otros ahora
no estudiados, como, por ejemplo: @) segin
valoracién temporal, se distingue entre pre-
sente y futuro (Euroforum, 1998), segin se
valoren en el momento actual o su potencia-
lidad en el futuro. Este criterio incorpora la
vision estatica/dinamica de los intangibles
(Dierickx y Cool, 1989; Decarolis y Deeds,
1999); b) segtin la procedencia u origen del
conocimiento, se distingue entre interno y
externo (Richter y Vettel, 1995; Bueno, 1998;
Euroforum, 1998), segin se genere en el in-
terior de la organizacion o se obtenga en el
exterior y que le es util internamente. Este
criterio se puede sustituir por la diferencia-
cion entre creado/captado, que atiende a un
esquema similar. Teece (2000) afade nuevos
criterios, como que sean o no observables en
Su Uso; que sean positivos o negativos, en el
sentido de que provengan de la investigacion
o de los errores cometidos, respectivamente;
0 su cardcter autbnomo o sistematico, es de-
cir, que sean identificables individualmente o
dentro de un sistema.

(5) El Modelo Intelect, desarrollado por el
Instituto  Universitario Euroforum-Escorial y
un grupo de empresas espafolas, es uno de

los modelos pioneros en nuestro pais y ha si-
do el principal punto de referencia para la
elaboracion de indicadores del capital intelec-
tual de las primeras empresas espanolas que
incluyeron algunos de estos aspectos en sus
memorias anuales, razon por la cual ha sido
tomado como base para la clasificacion poste-
rior. Por otro lado, consideramos al Modelo
Intelect como la expresion sintética de la ma-
yoria de los modelos precedentes recogidos
en la figura 1. Mas recientemente, otros equi-
pos de investigadores espafoles han trabaja-
do en el desarrollo de nuevos modelos, entre
los cuales estdn el Proyecto Meritum y el Pro-
yecto Intellectus.

(6) Se podria establecer un cierto paralelismo
entre estos constructos y los componentes del
conocimiento ticito propuestos por Nonaka y
Takeuchi (1995, p. 8): @) componente ticito-
cognitivo: el conocimiento se deriva de los
modelos mentales, creencias y percepciones
que tienen todas las personas y refleja la ima-
gen particular de la realidad, y la vision el fu-
turo que posee el personal de la empresa, b)
componente ticito-técnica: en la que el cono-
cimiento se adquiere después de una larga ex-
periencia y que es imposible de codificar en
una serie de principios técnicos y cientificos.
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