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IMPACTO DE LA CULTURA
NACIONAL EN EMPRESAS
INTENSIVAS EN CONOCIMIENTO

El presente articulo discute el papel de la cultura nacional en el surgimiento de
empresas intensivas en conocimiento y en la implantacion de modelos de gestion del
conocimiento en una seleccion de empresas de paises europeos. Los autores concluyen
que las diferencias culturales influyen en el nacimiento de empresas intensivas en
conocimiento y en la importancia atribuida al conocimiento como factor fundamental de
produccion. Sin embargo, los autores constatan que, una vez que la empresa ha asumido
la importancia del conocimiento y de otros activos intangibles, no se observan
diferencias significativas en la forma en la que las empresas miden, gestionan o

publican informacion sobre intangibles.
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1. Introduccion

Uno de los objetivos implicitos o explicitos de la ma-
yoria de los proyectos sobre capital intelectual en el
mundo es investigar si es posible desarrollar un conjun-
to de directrices voluntarias para la gestion y difusién de
informacion sobre intangibles o capital intelectual. Algu-
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nos de dichos proyectos explicitan claramente su volun-
tad de llegar a desarrollar unas directrices, como es el
caso de las Directrices Meritum (Cafiibano et al., 1999)
y las Directrices Danesas (DATRI, 2001).

La idea que subyace tal planteamiento es que dichas
directrices deben ser susceptibles de ser usadas en di-
ferentes contextos culturales, por ejemplo:

— Distintos paises.

— Empresas de distinto tamafio y lineas de negocio.

— Diferentes grupos de interés como los mercados
de capitales, gestores de empresa o politicos.

Si consideramos la variedad de publicos objetivo en
términos culturales, parece adecuado discutir si es 0 no
posible desarrollar directrices comunes o si, por el con-
trario, las diferencias culturales deben ser tenidas en
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consideracion en dicho ejercicio. Hofstede (1980 en
Gooderham y Nordhaug) indica claramente que la idea
de aplicar sistemas de gestion en distintos paises esta
condenada al fracaso debido a las diferencias cultura-
les. Johanson (2003) y Holland y Johanson (2003) anali-
zan los obstaculos existentes en los mercados de capi-
tales a la hora de tomar en consideracion informacion
sobre el capital intelectual de una empresa. Uno de di-
chos obstaculos es la mentalidad de distintos grupos de
actores; tanto la mentalidad como la cultura son, por de-
finicion, muy dificiles de cambiar en el corto plazo.

El presente articulo pretende promover esta discusion
a partir de los resultados y experiencia del anteriormen-
te mencionado proyecto Meritum. Meritum fue el resul-
tado del esfuerzo de nueve grupos de investigacion de
seis paises Europeos (Francia, Espafia, Noruega, Dina-
marca, Finlandia y Suecia). El proyecto se llevé a cabo
entre 1998 y 2001 y se organizé en torno a cuatro activi-
dades:

1. Definicion y clasificacion conceptual, i.e., intangi-
bles y capital intelectual.

2. Andlisis de cémo las empresas miden y gestionan
su capital intelectual (control de gestion en empresas in-
tensivas en conocimiento).

3. Impacto en los mercados de capitales de la infor-
macioén sobre intangibles y

4. Desarrollo de un conjunto de directrices para la
gestion e informacion sobre intangibles.

Las directrices fueron validadas mediante un analisis
Delphi al final del proyecto. El objetivo de dicho analisis
era comprobar si el contenido de las directrices era com-
pleto, util, claro y potencialmente llevable a la practica.
Participaron en el Delphi 47 expertos de los seis paises,
representando a un abanico amplio de instituciones. En
concreto, se conto con la participacion de representantes
de empresas, organismos emisores de principios y nor-
mas contables, asociaciones empresariales, politicos,
analistas financieros, sindicatos y companias de audito-
ria contable y profesional. El andlisis Delphi se llevo a
cabo en tres rondas entre noviembre de 2000 y marzo de
2001. Cada una de las rondas se baso en un cuestionario
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diferente (Meritum, 2000). En la primera ronda, el cues-
tionario contenia preguntas abiertas y cerradas acerca
del marco conceptual de las directrices, los apartados so-
bre gestion del capital intelectual y el informe de capital
intelectual, asi como su opinién general sobre las directri-
ces y las posibilidades futuras de desarrollar unas direc-
trices generalmente aceptadas. La segunda ronda se
concentro en las preguntas cerradas de la primera ronda,
incluyendo en esta ocasion y para cada pregunta la me-
dia y la dispersion de las respuestas recogidas en la pri-
mera ronda. Finalmente, en la tercera ronda, se hizo hin-
capié en las preguntas abiertas incluidas en la primera
ronda asi como en los comentarios recibidos en las dos
primeras (Meritum 2002).

La investigacion partia de la idea de que las empre-
sas se enfrentan a cambios muy significativos en sus
procesos de creacion de valor (los intangibles o, mas
concretamente, el conocimiento se esta convirtiendo en
el principal motor de crecimiento de las empresas). Las
empresas se enfrentan a un importante reto de gestion
ya que los intangibles no son facilmente identificables o
medibles, ni su valor se suele encontrar en los informes
internos o externos de la empresa. Una de las ideas ba-
sicas de las que partia el proyecto es que era necesario
desarrollar un marco comun que incluyese definiciones
y clasificaciones de intangibles; asi como una guia para
la gestion, medicién y difusion de informacion sobre los
intangibles. En ese sentido, los investigadores compar-
tian un objetivo comun: entender como las empresas
gestionaban sus intangibles y transformar esa practica
en un conjunto de directrices para la gestion y difusion
de informacién sobre intangibles.

El analisis de los aspectos culturales no fue contem-
plado explicitamente en el proyecto; sin embargo, en el
desarrollo del proyecto se hizo evidente que, a pesar de
los objetivos comunes, existian importantes diferencias
entre paises en relacion con:

e Como los grupos de investigacion de distintos pai-
ses interpretaban las preguntas de investigacion.

e Elinterés y la experiencia de las empresas en rela-
cion al capital intelectual.
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e La forma en la que las empresas gestionaban e in-
formaban sobre sus intangibles.

El presente articulo trata fundamentalmente de estas
dos ultimas diferencias.

Nuestro principal argumento es que si el objetivo es
desarrollar unas directrices comunes, deben tomarse en
consideracién las diferencias culturales. Este no ha sido
el caso de los proyectos Meritum o E*Know-net. El obje-
tivo de este articulo es estimular el debate sobre esta
cuestion, con el proposito de incluir diha dimensién cul-
tural en la futura agenda de investigacion.

La discusioén del articulo se basa fundamentalmente
en el trabajo realizado por Hofstede (1980, 1985, 1991),
Gray (1988, 1995) y Gooderham y Nordhaug (2002). La
comparacion se limita a Espafia y Suecia.

2. Definicion de intangibles y capital intelectual

Existe una importante confusiéon conceptual en lo que
se refiere a los términos de intangibles y capital intelec-
tual. Con respecto al término intangibles, Caiibano et
al. (1999) y Johanson et al. (1999) tras una exhaustiva
revision bibliografica concluyen que no existe un con-
senso en cuanto a lo que se entiende por intangibles. En
muchas ocasiones, se elude la definicion de intangible
enumerando ejemplos de intangibles y procediendo a
su clasificacién (Johanson, 2000).

La definicion de intangibles aceptada en el proyecto Me-
ritum se basa en la de Hall (1992) (Meritum, 2002), quien
considera que los recursos intangibles pueden ser «acti-
vosy, por ejemplo, derechos de propiedad intelectual, ba-
ses de datos o «competencias» (skills) o capacidades. Los
intangibles pueden ser analizados en términos estaticos o
dinamicos. Asi, podemos hablar de recursos intangibles
para referirnos a aquellos intangibles que podemos medir
en un momento especifico del tiempo. Las competencias
de los empleados, los derechos de propiedad intelectual,
la satisfaccion del consumidor o los acuerdos con los pro-
veedores son recursos intangibles.

Sin embargo, los intangibles también pueden ser ana-
lizados en términos dinamicos (Meritum, 2002). En este

caso nos referimos a aquellas actividades que la empre-
sa pone en marcha con el objetivo de adquirir, producir o
mejorar sus recursos intangibles. En este sentido, las
actividades intangibles pueden dar lugar a nuevos re-
cursos intangibles o aumentar el valor de los recursos
existentes.

De acuerdo con las Directrices Meritum, los recursos
y actividades intangibles pueden clasificarse en capital
humano, capital estructural y capital relacional. Por ca-
pital humano entendemos el conocimiento y las capaci-
dades incorporadas o dirigidas a los empleados. incluye
el conocimiento, las habilidades, la experiencia y las ca-
pacidades de las personas; asi como las actividades ne-
cesarias para la mejora de dichos recursos. El capital
estructural es el conocimiento de la empresa y com-
prende, entre otros, las rutinas, procedimientos, siste-
mas, cultura y bases de datos. Algunos de ellos pueden
ser protegidos legalmente y convertirse en derechos de
propiedad intelectual. Finalmente, el capital relacional
se refiere al conocimiento asociado a las relaciones ex-
ternas de la empresa, tales como los clientes, los pro-
veedores 0 los socios comerciales.

Es importante destacar que la clasificaciéon de los in-
tangibles en tres grupos puede entrafiar un cierto riesgo
ya que como indica Roberts (2000) la creacion de valor
esta vinculada a la interaccion entre las tres categorias.
De acuerdo con Roberts, si en la era industrial la crea-
cion de valor era lineal y basada en distintas etapas de
produccion, en la actualidad es la conectividad entre los
recursos lo que realmente es importante para la crea-
cion de valor a partir del capital intelectual.

El término capital intelectual tampoco esta bien defini-
do. Hace algunos afios, se consideraba que el capital in-
telectual era la diferencia entre el valor de mercado y
contable de una empresa (por ejemplo, Edvinsson y Ma-
lone, 1997). Esta aproximacién ha sido objeto de duras
criticas. En el proyecto Meritum se hace referencia al
capital intelectual en relacién a cémo los intangibles y
otros recursos interactdan y contribuyen a la generacion
de valor en la empresa. Siendo que dichos recursos se
consideran recursos de conocimiento, la gestion del ca-
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pital intelectual se podria asimilar a la gestién del cono-
cimiento. Sin embargo, como indican diversos autores
(Lynn, 1999 y Sanchez et al., 2000) la gestidn del capital
intelectual incorpora una dimension de creacion de valor
afiadido que no necesariamente esta contenida en la
gestion del conocimiento. Lynn y Sanchez et al. mantie-
nen que es el capital intelectual el que permite demos-
trar el valor del conocimiento de la organizacién. Otros
autores (Bukh y Johanson, 2003) mantienen que los in-
formes de capital intelectual son parte de la estrategia
de gestion de conocimiento de la empresa asi como un
instrumento para comunicar los objetivos, iniciativas y
resultados de su gestion estratégica del conocimiento.
En ese sentido, la gestion del conocimiento es el vinculo
entre el informe de capital intelectual y la estrategia de
la empresa.

En el presente articulo nos referiremos a la gestion
del Capital Intelectual (Cl) y a los Informes de ClI respec-
tivamente. Por este ultimo entendemos tanto los infor-
mes internos como los externos de la empresa con el
objetivo de comunicar cuales son su recursos intangi-
bles, sus actividades intangibles, los vinculos entre in-
tangibles y la visién de la empresa; asi como los retos
de gestion en relacion a los intangibles de la empresa.

3. Cultura y su impacto sobre la contabilidad

A pesar de las multiples maneras en las que se ha de-
finido cultura, siempre se hace referencia a elementos
que se comparten entre los miembros de un grupo. Se
ha sugerido también que existen interpretaciones comu-
nes a eventos y objectos (Warneryd en Van Raij, 1988).
Las definiciones a menudo se a refieren normas, valo-
res y creencias compartidos en una organizacion. Hofs-
tede (1980) define la cultura como la programacion
mental que distingue a un grupo de otro y que incluye
simbolos, héroes, rituales y valores.

Sin embargo, y a pesar de los elementos comunes,
un analisis mas detallado sugiere que existen importan-
tes diferencias de opinion no sélo en relacién a lo que
deberia incluirse en la definicion sino también a qué ele-
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mento debe ser enfatizado (por ejemplo, los aspectos
cognitivos, los emocionales, los perceptivos, comporta-
mentales, simbolicos o filosoficos) (Alvesson y Berg,
1988). Algunas de las definiciones mas elaboradas se
refieren a la dimension afectiva y expresiva en un siste-
ma de simbolos compartidos que se manifiestan en
métodos, ideologia, valores y multiples artefactos cultu-
rales (Alaire y Firitou, 1984).

Schein (1985) considera tres elementos culturales:
supuestos basicos, valores y artefactos. Los artefactos
son la expresion material de los valores mientras que
los supuestos basicos son creencias del subconsciente.
Los tres niveles interactian de forma continua y son
compartidos por todos los miembros de una organiza-
cion. De forma insconsciente, definen la propia visién de
la organizacion y de su entorno (Schein, 1985; Hendry y
Hope, 1994).

Numerosos autores han analizado la relacion entre la
cultura y los sistemas de gestion (Hofstede, 1991, Bha-
gat et al., 2002); sobre los sistemas de control de ges-
tion (Chow et al., 1996, Harrison, 1992, 1993, Lau et al.,
1995 en Williams y Seaman, 2001); los sistemas conta-
bles (Perera, 1989 y Gray, 1988, 1995); la cultura orga-
nizativa (Harrison et al., 1999 en Williams y Seaman,
2001, Hofstede, 1985) y, mas recientemente la gestion
del CI (Lynn, 1999).

En su estudio comparativo de los sistemas de ges-
tion del capital intelectual de cuatro empresas nortea-
mericanas (CIBC, Royal Bank, Dow Chemical y IBM)y
dos suecas (Celemi y Skandia) Lynn sugiere que la
cultura organizativa afecta a los sistemas de gestion
del capital intelectual. Lynn indica que tanto la cultura
nacional como la organizativa afectan la forma en la
que se manifiesta el capital intelectual de la empresa
y en como se comunica al mundo exterior. Lynn sugie-
re que, en general, existe una mayor tendencia a la
comunicacién externa en Suecia que en los Estados
Unidos, y que dicha tendencia se observa también en
el caso de los informes de capital intelectual. En Ia
misma linea, otros autores proponen que el interés
por experimentar con nuevos modelos contables
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como el cuadro de mando integral o la contabilidad de
costes asociada a los recursos humanos es sensible-
mente mas elevado en Suecia (Johansson et al.,
1999).

La cultura corporativa u organizativa también tiene un
impacto importante en el desempefio de la organiza-
cion. Por ejemplo, Kotter y Heskett (1992) analizan la
consecucién de objetivos mientras que Flamholtz
(2001) se centra en el desempenfio financiero.

Tal y como indican Hendry y Hope, 1994, los cambios
culturales son complicados. La cultura se transmite no
so6lo a través de las estructuras y sistemas formales sino
también mediante procesos informales y redes de co-
municacion, rituales y rutinas, cuentos y mitos, simbo-
los, incentivos, sistemas de control, estructuras de po-
der o politica, siendo que todos ellos se refuerzan mu-
tuamente. Por ello, es muy dificil modificar uno de los
factores, sin tener que cambiar todos ellos.

Long y Fahey (2000) sugieren algunos elementos cul-
turales de especial relevancia al tratar el tema de la ges-
tion del conocimiento. Indican que la cultura, entre otras
cosas:

— Influye en nuestra consideracion de qué conoci-
miento es relevante y cual no.

— Interviene en la relacion entre el conocimiento indi-
vidual y el organizativo.

— Crea el contexto en el que tienen lugar las relacio-
nes sociales.

— Determina la creacion y adopcidn de nuevo conoci-
miento.

Los aspectos culturales pueden constituir una barrera
0 un soporte a los distintos procesos organizativos, in-
cluyendo el potencial interés de la empresa en temas re-
lacionados con el capital intelectual o la forma en la que
las distintas empresas gestionan o informan sobre su
capital intelectual.

En su famoso trabajo sobre culturas y organizacio-
nes, Hofstede (1980) propone cuatro dimensiones
culturales para capturar la relacién con la autoridad, la
concepcion del yo y las formas de enfrentarse a los
conflictos: la distancia jerarquica, individualismo ver-

GRAFICO 1
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sus colectivismo, masculinidad y feminidad y el con-
trol de la incertidumbre.

La distancia jerarquica es definida como «el grado en
que los miembros con menos poder de las instituciones
y organizaciones de un pais esperan y aceptan que el
poder esté distribuido de manera desigual» (Hofstede,
1999). En aquellos paises donde la distancia jerarquica
es pequefia, existe una dependencia limitada entre em-
pleados y jefes y la comunicacion entre ambos niveles
es muy intensa. Por el contrario, en paises con elevadas
distancias jerarquicas existe mayor tolerancia a la desi-
gualdad, lo que en el lugar de trabajo se traduce en ma-
yor distancia entre los jefes y sus subordinados.

La distancia jerarquica se mide a través del indice de
distancia jerarquica (IDJ) (Hofstede, 1991, pagina 26).
Utilizando este indice, Malasia aparece como el pais
con mayor distancia jerarquica (IDJ = 104) mientras que
Austria muestra el indice mas bajo (IDJ = 11). El Grafi-
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co 1 muestra los valores de la distancia jerarquica para
los seis paises participantes del proyecto Meritum.

La segunda dimensién cultural es el individualismo
(y el colectivismo en su polo opuesto). En paises con
elevado individualismo, los vinculos entre individuos
son tenues y se espera que cada individuo se respon-
sabilice de si mismo y de su familia mas inmediata.
Por el contrario, en sociedades donde el grado de co-
lectivismo es elevado, las personas forman parte de
numerosos grupos en los que se establecen fuertes
vinculos. El grado de individualismo de una sociedad
se puede medir utilizando el indice de Individualismo
(Hofstede, 1999, pagina 51). Al comparar los indices
de los seis paises Meritum se observa que Espafia es
el pais con mayor grado de colectivismo, mientras que
Dinamarca es el mas individualista (siendo el noveno
pais en el ranking mundial).

La tercera dimension cultural se refiere a las diferen-
cias entre valores masculinos y femeninos. Las socieda-
des con prevalencia de valores masculinos son aquéllas
en las que los roles estan claramente definidos: los
hombres deben ser asertivos, duros y volcados a la ob-
tencién de éxito material mientras que se espera que las
mujeres sean mas modestas, sentimentales y preocu-
padas por la calidad de vida. Al contrario, las socieda-
des femeninas son aquéllas en las que los valores se
solapan. Los paises nérdicos se encuentran a la cabeza
en los indices de feminidad, mientras que Espafia y
Francia se encuentran en un término medio, cuando se
considera el ranking mundial. La masculinidad se mide
utilizando el indice de masculinidad (Hofstede, 1991,
pagina 84) siendo Suecia (MAS = 5) el pais con menor
indice y Japén (MAS = 95) el pais que muestra los indi-
ces mas elevados.

Finalmente la ultima dimensién hace referencia a
cémo los distintos paises se enfrentan a la incertidum-
bre. El control de la incertidumbre se define como «la
medida en que los miembros de una cultura se sienten
amenazados frente a situaciones desconocidas o incier-
tas» (Hofstede, 1999, pagina 193). En paises con fuerte
control de la incertidumbre existe una preferencia clara
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por las normas y las reglas como forma de reducir los
riesgos asociados a las situaciones desconocidas. Utili-
zando el indice de Control de la Incertidumbre desarro-
llado por Hofstede, la situacion de los seis paises Meri-
tum (Grafico 1) muestra importantes diferencias entre
los paises escandinavos por un lado, y Francia y Espa-
fa por otro.

En principio, los datos extraidos de Hofstede (1999)
parecen sugerir importantes diferencias entre Suecia y
Espafia en sus respectivos valores culturales. En ese
sentido, parece adecuado esperar que las diferencias
observadas en valores culturales tengan un impacto en
el comportamiento individual de las empresas de los
dos paises.

Hofstede ha sido objeto de duras criticas a lo largo de
los afos. Warneryd, por ejemplo, sugiere que la mayo-
ria de los estudios que intentan comparar aspectos cul-
turales entre paises sufren de una deficiente definicion
de las dimensiones culturales que pueden ser usadas
para explicar potenciales diferencias (Warneryd, 1988).

Gooderham y Nordhaug (2002) resumen algunas de
las criticas realizadas al trabajo de Hofstede y que inclu-
yen, entre otras, el hecho de que so6lo se utilizasen
cuestionarios de actitud para capturar la informacion, de
que el estudio se limite a una sola empresa, de que el
propio estudio esté sujeto a sesgos culturales y que los
resultados estén anticuados como consecuencia de la
globalizacion.

Gooderham y Nordhaug (2002) se centran en esta
ultima critica y, analizando los datos del Eurobusiness
Survey del 2001, llegan a confirmar algunos de los re-
sultados obtenidos por Hofstede aunque aprecian di-
ferencias. De acuerdo con su estudio, los valores de
masculinidad y distancia jerarquica contindan siendo
relevantes para explicar diferencias culturales entre
los paises europeos. Sin embargo, no aprecian dife-
rencias significativas entre los paises europeos en re-
lacién al control de la incertidumbre o el indice de indi-
vidualismo-colectivismo. Asi, argumentan que las di-
ferencias de género sirven mejor para predecir las
diferencias culturales en el trabajo, que la nacionali-
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dad. El género es un factor distintivo en todas las di-
mensiones excepto en la distancia jerarquica. A partir
del analisis concluyen que se aprecia una convergen-
cia significativa de los valores culturales en Europa.
Sin embargo, los mismos argumentos que se utilizan
para criticar el trabajo de Hofstede, se pueden utilizar
en el estudio de Gooderham y Nordhaug (2002). La
muestra incluye sélo estudiantes europeos, lo que im-
plica que no se ha tenido en consideracién la brecha
cultural en otros grupos de la poblacién o en relacion a
otros temas que no sean las practicas de gestion.

A pesar de las criticas recibidas por Hofstede, nuestro
estudio parte de la hipétesis de que persisten diferen-
cias culturales en Europa’ y que dichas diferencias
afectan el interés y la experiencia de las empresas en
relacion a la gestion y difusion de informacién sobre in-
tangibles.

A partir del trabajo de Hofstede, diversos autores
han analizado el impacto de la cultura nacional sobre
la contabilidad (por ejemplo, Perera, 1989, y Gray,
1988, 1995). Su principal argumento es que los atribu-
tos culturales influyen sobre los valores contables los
cuales, a su vez, tienen su reflejo en las practicas con-
tables. Tanto Perera como Gray proponen cuatro di-
mensiones de los sistemas de contabilidad nacional:
profesionalismo, uniformidad, prudencia y divulgacion
(prudente)?.

Profesionalismo se refiere a la capacidad que tie-
nen los organismos contables de controlar las normas
contables (autocontrol) frente a la situacion opuesta
en la que las normas contables estan sujetas a la re-
gulacién publica (Gra, 1988). El profesionalismo se
asocia a culturas con bajo nivel de control de la incer-
tidumbre, escasa distancia jerarquica y elevado indivi-
dualismo.

" Para mayor informacion sobre la persistencia de diferencias
culturales en Europa: EUROPEAN COMMISSION (2002): The state of
the internal market in services, COM (2002) 441, paginas 44-45.

2 Professionalism, uniformity, conservatism 'y secrecy, en inglés.

Uniformidad se refiere a la necesidad de regular las
practicas contables para asegurar la comparabilidad en-
tre empresas y a lo largo del tiempo, frente a una mayor
flexibilidad en las practicas contables que permitan a la
empresa adaptarse a su situacion particular (Gray,
1988). Se observa una mayor tendencia a la uniformi-
dad en paises con fuerte control de la incertidumbre,
bajo individualismo y elevada distancia jerarquica, en
los que el grado de aceptacion de las normas impuestas
es mayor.

Por ultimo, prudencia se refiere a una cierta cautela
en la medicién de los beneficios o los activos, mientras
que el principio de divulgacion prudente se refiere al cui-
dado en la divulgacién de informacion (Gray, 1988).
Ambos se encuentran en paises con elevados indices
de control de la incertidumbre, donde se prima la pru-
dencia en la medicion de resultados y existe una cierta
tendencia a restringir la informacion que se divulga a
terceros. Esta ultima situacion también es caracteristica
de paises con elevada distancia jerarquica en los que la
restriccion de informacién permite mantener las desi-
gualdades en el poder.

Los vinculos entre las dimensiones culturales y las
contables se muestran en el Cuadro 1, donde «+» signi-
fica una relacién positiva (por ejemplo, a mas individua-
lismo, mas profesionalismo), y «—» indica una relacion
negativa (por ejemplo, a mayor distancia jerarquica, me-
nor profesionalismo.

Gray vincula a nivel tedrico las dimensiones de pro-
fesionalismo y uniformidad con autoridad, y la pruden-
cia y divulgacién prudente con la medicion y difusion
de informacién sobre las practicas contables. Tal y
como queda recogido en el Cuadro 2, las principales
diferencias entre Espafna y Suecia se refieren a la uni-
formidad y el conservadurismo. Por lo tanto, podemos
esperar diferencias en la forma en la que las empre-
sas de ambos paises desarrollan sus sistemas conta-
bles. En el siguiente apartado se discute hasta que
punto dichas diferencias son apreciables cuando ana-
lizamos la medicion, gestion y difusion de informacion
sobre intangibles.
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CUADRO 1
DIMENSIONES CONTABLES Y CULTURALES

Profesionalismo Uniformidad Prudencia Divulgacion prudente
Distancia jerarquica. . ... ............... - + +
Individualismo . .. ........... .. ... ... .. + - - -
Masculinidad. . .. ........ ... ... . .. -
Control de la incertidumbre . . ............ - + + +
FUENTE: Basado en GRAY (1988).
CUADRO 2

DIMENSIONES CONTABLES EN LOS PAISES MERITUM

Profesionalismo

Uniformidad Prudencia Divulgacion prudente

Francia, Espafia . ..................... =
Paises escandinavos. . .. ............... +

FUENTE: Basado en GRAY (1988).

NOTAS: +: por encima de la media; =: en la media; —: por debajo de la media; ++: con los valores mas altos de conservacionismo y uniformidad.

++ ++ =

4. Discusion

A raiz de lo discutido anteriormente, podemos espe-
rar encontrar diferencias significativas en la forma en la
que las empresas de Suecia y Espafa gestionan e infor-
man sobre sus intangibles. Dichas diferencias se anali-
zan en el presente epigrafe distinguiendo entre:

— El interés que muestran las empresas de ambos
paises por la gestion del capital intelectual.

— La forma en la que las empresas gestionan su ca-
pital intelectual y difunden informacion sobre sus intan-
gibles en la practica.

Tal y como se mostraba en el epigrafe anterior, Sue-
cia y Espafia muestran diferencias significativas en las
cuatro dimensiones culturales: distancia jerarquica, indi-
vidualismo, masculinidad y control de la incertidumbre.
Nuestra primera propuesta es que las diferencias cultu-
rales observadas afectan al interés que muestran las
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empresas por temas relacionados con la gestion de sus
intangibles. Los aspectos culturales pueden estar afec-
tando a la propia percepcion de la empresa sobre si es
una empresa intensiva en conocimiento o no3.
Siguiendo a Hofstede (1980, 1985, 1991 y 1999) en
paises con escasa distancia jerarquica, la comunicacion
es un valor importante y, en consecuencia, la informa-
cion fluye de manera natural en la empresa. Por el con-
trario, en paises con elevada distancia jerarquica, como
el caso de Espafia, se considera que la informacion es
poder y que, por tanto, compartir informacion puede ha-
cer peligrar la situacion de poder en la empresa. De esta
forma, los flujos de informacién son escasos y tienden a

3 En el presente articulo no se han considerado las diferencias en las
estructuras industriales como la proporcién de empresas intensivas en
conocimiento, lo que podria afectar a las conclusiones de este estudio.
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ir en una sola direccioén entre los directivos y los subordi-
nados (bien de arriba a abajo o al revés). Siendo asi, se
podria asumir que el interés y la experiencia en intangi-
bles seria mayor en Suecia que en Espana.

El control de la incertidumbre, por su parte, esta vin-
culado a las normas, la estabilidad, la aversion al riesgo
la uniformidad y la prudencia (Gray, 1988, 1995). Mayo-
res indices de control de la incertidumbre estén asocia-
dos con mayor aversion al riesgo y, por lo tanto, a una
menor tendencia a experimentar con ideas nuevas e in-
novar. En cierta forma, la implantacién de una nueva for-
ma de gestion (gestion del capital intelectual) puede ser
considerada como una innovacion organizativa y, por lo
tanto, ser mas comun en paises con bajos indices de
control de la incertidumbre como es Suecia, en los que
cabe esperar una menor aversion al riesgo.

En sociedades con elevados grados de feminismo,
como es el caso de Suecia, se otorga un mayor énfasis
a las condiciones laborales, el ambiente de trabajo y la
colaboracion con otros empleados, mientras que en pai-
ses con mayor indice de masculinidad (Espafia) se en-
fatiza mas los resultados medibles, la imagen vy, en cier-
to sentido, los resultados a corto plazo. En las culturas
femeninas se otorga mayor importancia a las conse-
cuencias de la gestién que en las masculinas.

En resumen, podemos esperar que las empresas en
Suecia estén mas interesadas en experimentar con
nuevas ideas, en implantar nuevas formas de gestion y
divulgacién y, en consecuencia, podemos esperar que
las empresas suecas muestren un mayor interés en es-
tos temas. El devenir del proyecto Meritum parece con-
firmar dicha hipétesis.

Desde el inicio del proyecto Meritum las diferencias
observables entre Suecia y Espana eran patentes. Para
los investigadores espafoles resultaba extremadamen-
te dificil encontrar empresas con una cierta experiencia
en la gestion de sus intangibles. En Suecia, se daba la
situacién contraria: un gran numero de empresas tenian
experiencia en la gestion y difusién de informacién so-
bre intangibles. De hecho, algunas de las empresas pio-
neras en la gestion del capital intelectual (Skandia y Ce-

lemi) y algunos de los autores mas citados (Edvinsson y
Sveivy) son suecos. En las empresas espafolas era ne-
cesario dirigirse a las empresas en términos de la impor-
tancia del capital intelectual (qué podia ofrecerles la
gestion del capital intelectual) mientras que en Suecia,
dicha importancia estaba completamente asumida y la
discusion se centraba en distintas formas de gestionar y
divulgar informacion sobre el capital intelectual de una
empresa. Las diferencias entre Suecia y Espana se
pueden explicar en relacion a las dimensiones propues-
tas por Hofstede. Informar sobre el capital intelectual de
la empresa es un ejercicio que entrafia riesgo y, que por
tanto, choca con los principios de control de la incerti-
dumbre, uniformidad y prudencia. Gestionar el capital
intelectual implica mejorar los canales de comunicacion
(masculinidad) e informar sobre el Cl implica un mayor
nivel de apertura e informacién (distancia jerarquica).
En paises como Suecia, con escasos niveles de con-
trol de la incertidumbre y distancia jerarquica, fuertes
valores femeninos, y niveles medios de uniformidad y
bajos de prudencia, se dan las condiciones de partida
para la experimentacion y el desarrollo de sistemas de
gestion e informacion sobre intangibles; compartir cono-
cimiento e informacién es mas natural, asi como coope-
rar con otros individuos u organizaciones, y existen me-
nos barreras mentales a experimentar con nuevos con-
ceptos e ideas. Por el contrario, en Espafia no se dan
dichas condiciones de partida: las empresas deben en-
tender la importancia de la colaboracion y el trasvase de
conocimiento tanto dentro como fuera de la empresa.
Nuestra segunda hipétesis era que las diferencias
culturales podrian afectar a la forma en la que las em-
presas suecas y espafnolas articulan sus sistemas de
gestion y difusiéon de informacién sobre su capital inte-
lectual. Dichas diferencias estarian relacionadas a las
variaciones en uniformidad y prudencia observadas en
ambos paises. Las empresas espafiolas deberian estar
a favor de un marco mas uniforme y regulado (directri-
ces de obligado cumplimiento) e instrucciones detalla-
das sobre como implantar un sistema para la gestion y
difusion de informacion sobre intangibles que permitan
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GRAFICO 2

UNIFORMIDAD EN EL INFORME
DE Cl Y LAS DIRECTRICES

NOTAS: Pregunta 16: Las directrices deben: 1) ofrecer un marco unico;
2) ofrecer una lista completa de indicadores; 3) proveer un esquema homo-
géneo para los informes de Cl. Cada pregunta se valoré entre 0y 10 (0, sin
importancia y 10-esencial). Los datos se agregaron y ponderaron (10 maxi-
ma valoracion y acuerdo).

GRAFICO 3

RELEVANCIA DE LOS INDICADORES
FINANCIEROS

NOTAS: Pregunta 20: Preferencia por los indicadores financieros. Los ex-
pertos indicaban que la frase «los indicadores financieros son siempre de-
seables» deberia suprimirse de las directrices. Indique su acuerdo con la
supresion. 0 para mantenerse y 10 para quitarse.

asegurar la comparabilidad y prudencia en la medicion
del capital intelectual. Las empresas suecas, por el con-
trario, estarian mas a favor de marcos mas flexibles y
mayor libertad en la forma de medir y gestionar el capital
intelectual.

Para comprobar esta segunda hipotesis se utilizé la
informacion procedente del analisis de los procesos de
gestion en empresas intensivas en conocimiento (con-
trol de gestion, Actividad 2 del proyecto) asi como las
respuestas obtenidas en el analisis Delphi utilizado para
validar las directrices y que se describia brevemente en
la introduccién del presente articulo.

Para el analisis se seleccionaron aquellas cuestiones
incluidas en alguna de las tres rondas del Delphi relacio-
nadas con los objetivos de las directrices, la gestion e
informacion sobre intangibles y la medicion de intangi-
bles. El analisis se bas6 en la comparacion de las me-
dias obtenidas para cada pais y en un analisis de clus-
ter. El objetivo de dicho analisis de cluster fue analizar si
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era posible encontrar clusters de paises utilizando las
respuestas del cuestionario.

Los resultados muestran que no se aprecian diferen-
cias significativas entre Espafa y Suecia en la forma en
la que las empresas implantan su sistema de gestion del
capital intelectual. Por ejemplo, al preguntar a los exper-
tos sobre la necesidad de un marco unico y una lista uni-
ca de indicadores que pudiera ser comparada entre em-
presas y a lo largo del tiempo, no se aprecian diferen-
cias significativas en las respuestas, como muestra el
Gréfico 2.

Del mismo modo, en relacién a la medicién del capi-
tal intelectual, esperabamos que paises con mayores
niveles de prudencia, mostraran mayor preferencia por
indicadores financieros (tradicionales) de los recursos
y actividades intangibles de la empresa e interés en
que éstos fueran auditables. Como se muestra en el
Grafico 3, los resultados fueron justo los contrarios de
los esperados.
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Una posible explicacion a los resultados es que una vez
que la empresa se reconoce como intensiva en conoci-
miento, la forma en la que mide, gestiona y difunde informa-
cioén no difiere sustancialmente entre paises. Un ejemplo es
Bankinter, una de las empresas pioneras en Espafia en la
medicion y gestion de sus intangibles, y quien se compara
en sus ejercicios de benchmarking no solo con otras em-
presas del sector sino también con empresas intensivas en
conocimiento a nivel mundial y que comparten una cultura
similar en relacion a la importancia atribuida al capital inte-
lectual en sus empresas. Este posible argumento se ve re-
forzado por otro de los resultados del analisis Delphi: no se
aprecian diferencias en las respuestas obtenidas de empre-
sas con experiencia en la gestion y divulgacion de informa-
cién sobre el capital intelectual en Suecia y Espafia. Ambos
paises presentan los mismos resultados cuando al pregun-
tar sobre la necesidad de directrices voluntarias (7 sobre
10)4, es decir, las empresas de ambos paises consideran
que las directrices deben ser voluntarias. Los mismos resul-
tados se obtienen al indagar sobre la necesidad de implan-
tar una unica lista de indicadores como forma de garantizar
la uniformidad (4 y 5 para Espafa y Suecia respectivamen-
te en una escala de 1 a 10).

En resumen, en relacion a las practicas de gestion, no
se observan diferencias en la forma en la que las em-
presas miden, gestionan o informan sobre el capital in-
telectual de su empresa. Estos resultados estarian en li-
nea con los obtenidos por Gooderham y Nordhaug
(2002) quienes demuestran no que las diferencias cultu-
rales estén disminuyendo en Europa, sino que las dife-
rencias culturales en relacion a las practicas de gestion
se estan reduciendo en Europa.

5. Conclusion

Tal y como se proponia al inicio de este articulo, las
diferencias culturales relacionadas con la creacion y

4 Siendo 1 «completamente en desacuerdo» y 10 «completamente de
acuerdo».

adopcion de nuevo conocimiento y el contexto social en
el que tienen lugar las interacciones influyen en el desa-
rrollo de unas directrices para la gestion y difusion de in-
formacion sobre intangibles (Long y Fahey, 2000). Con
el presente articulo hemos intentado indicar que las di-
ferencias culturales todavia son relevantes en Europa,
al menos en relacion al capital intelectual. Nuestra expe-
riencia y los resultados obtenidos en el proyecto Meri-
tum muestran diferencias significativas en el interés y la
experiencia de las empresas de Suecia y Espafia en re-
lacion al capital intelectual, si bien no se aprecian dife-
rencias en la forma en la que las empresas con interés y
experiencia miden, gestionan y difunden informacién
sobre sus intangibles. La gestién del Cl y la difusion de
informacion sobre los intangibles de la empresa no es
s6lo un problema de medicion, sino mas bien de como
aumentar la transparencia de la empresa para mostrar
cémo se crea valor y de entender que el conocimiento
es el principal recurso de la organizacion. Nuestra hipo-
tesis es que la cultura, puede facilitar o limitar el surgi-
miento de empresas intensivas en conocimiento y la
percepcion del conocimiento como recurso unico de la
empresa. En este sentido, la cultura estaria relacionada
con la introduccién de sistemas para la gestion y difu-
sion de informacion sobre intangibles. Sin embargo, una
vez que la empresa se identifica como intensiva en co-
nocimiento y decide introducir sistemas para la medi-
cion, gestion y difusion de informacion sobre intangi-
bles, no se aprecian diferencias entre paises.

El propésito final de este articulo no es sino llamar la
atencion sobre la importancia de introducir los aspectos
culturales en la discusion acerca de la necesidad de di-
rectrices para la gestion y difusién de informacion sobre
intangibles. La comparacion llevada a cabo entre Sue-
cia y Espafia en el marco del proyecto Meritum puede
servir de base para futuras investigaciones que pueden
arrojar conclusiones interesantes desde un punto de
vista politico. A modo de ejemplo, se podria concluir que
en paises como Espafa, la politica deberia estar dirigi-
da a promover el que las empresas entiendan que el co-
nocimiento es su principal fuente de valor y que su legiti-
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midad en la sociedad pasa por una mayor transparencia
sobre sus procesos de creacion de valor y, por ende, so-
bre sus recursos de conocimiento: sus intangibles.
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