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RESUMEN

Objetivo: proponer pautas para identificar el capital cultural en las entidades de
informacion.

Métodos: se realizé un estudio de tipo descriptivo. Se utilizaron el analisis
documental clasico y las entrevistas a través de las variables clima social, lazos de
confianza, canales de comunicacion, compromiso y sentido de pertenencia,
condiciones de trabajo, competencias laborales, cultura organizacional, valores
culturales, satisfaccion, experiencia y liderazgo. Se mostraron las definiciones,
perspectivas y elementos del capital cultural y se demostré su importancia en las
entidades de informacion. Se realizé un andlisis de las dimensiones que conforman
el capital cultural. Se expusieron variables tales como actitudes, valores, aptitudes,
capacidades, aprendizaje y cultura organizacional, que se operacionalizaron en
indicadores e items donde se tomd como base de estudio el modelo Intellectus y los
modos de identificar el capital cultural en entidades educativas y culturales.
Resultados: el capital cultural se identificé a partir de elementos que tenian un
caracter multidimensional y que se encontraban estrechamente relacionados. Las
tres dimensiones que como aspectos esenciales del capital cultural influyeron en su
creacion y transmision fueron la dimension cognitiva, la dimension estructural y la
dimension relacional. Estas tres dimensiones se interrelacionaron entre si, lo que
hizo posible que el capital cultural se generara, se desarrollara y se transmitiera a
todos los niveles de la organizacion, tributando a mejorar las decisiones desde el
punto de vista gerencial.

Conclusion: el capital cultural se impuso como un elemento indispensable que
marc6 una diferencia entre las organizaciones a partir de las caracteristicas de sus
individuos.
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ABSTRACT

Objective: propose guidelines to identify cultural capital in information institutions.
Methods: a descriptive study was conducted. Classic document analysis was used,
as well as interviews based on the variables social climate, confidence ties,
communication channels, commitment and sense of belonging, work conditions,
work competences, organizational culture, cultural values, satisfaction, experience
and leadership. Cultural capital definitions, perspectives and component elements
were presented, as well as their importance for information institutions. An analysis
was conducted of the dimensions of cultural capital. Variables such as attitudes,
values, aptitudes, capacities, learning and organizational culture were
operationalized through indicators and headings based on the Intellectus model and
identification modes for cultural capital in educational and cultural institutions.
Results: cultural capital was identified on the basis of multidimensional, closely
interrelated elements. The cognitive dimension, the structural dimension and the
relational dimension were found to play an essential role in the creation and
transmission of cultural capital. These three dimensions were closely interrelated,
making it possible for cultural capital to be generated, developed and transmitted
to all levels in the organization, contributing to improve management decisions.
Conclusions: cultural capital was found to be a crucial element in organizations,
differentiating them on the basis of the characteristics of their members.

Key words: cultural capital, information organizations, symbolic capital, attitudes,
values, aptitudes, capacities, learning and organizational culture.

INTRODUCCION

El desarrollo y la generacion del capital cultural, concepto propuesto por el
socidlogo francés Pierre Bourdieu, forman parte de la estructura de capitales
simbdlicos que conforman las organizaciones. Es un tener transmutado en ser, una
propiedad hecha cuerpo, convertida en parte integrante de la "persona”, un
habitus. Bourdieul y Throsby? afirman que es un activo que incorpora, almacena o
proporciona valor cultural, ademés de cualquier valor econédmico que pueda poseer.
Implica una analogia con el capital econémico que forma parte de las credenciales
educativas de los estudiantes y, en dltima instancia, del éxito educacional.®

Se sustenta en los valores, ideologias, creencias, conocimientos e idiosincrasia de
las personas que laboran en la organizacion y de la organizaciéon en si. Son aquellas
normas formales e informales, valores y reglas particulares de la comunidad
(individuos, grupos, organizaciones, sociedad, nacién, humanidad.* Lo sefialado
condiciona y sirve de elemento que diferencia a este capital del resto de los
capitales simbdlicos presentes en la entidades, aunque todos estan basados en
normas y patrones de comportamiento que cada organizacion es capaz de
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desarrollar. Curry, Fold, Jones y Selwood® exponen que son habitos y disposiciones
culturales heredados que se convierten en el éxito de areas sociales e
institucionales.

La identificacion del capital cultural, en los Gltimos decenios, ha tomado importancia
por su valor para la toma de decisiones desde una perspectiva estratégica. El
capital cultural dota a los agentes y a la organizaciéon en si de un cuerpo de
categorias de pensamiento, capaz de generar respuestas a sus problemas. Permite,
ademas, evidenciar la necesidad de crear procesos destinados a gestionar
productos y servicios que favorezcan un adecuado uso y manejo de la informacion,
que, a su vez, son fuentes de creacidon de conocimiento.

Para el presente estudio se tomaron como punto de partida los modos de identificar
la presencia del capital cultural en instituciones educativas y culturales. No
obstante, si se comparan las propuestas para el estudio de este capital con otros
que conforman el sistema de capitales simbdlicos, resulta evidente la desventaja en
los estudios al respecto.

El estudio pretende proponer pautas para identificar el capital cultural en
organizaciones de informacion. Es por eso que analiza elementos tedéricos-
conceptuales relacionados con el capital cultural y caracteriza las organizaciones de
informacion desde la presencia del capital cultural, ademas de identificar las
dimensiones y la proyeccion de los elementos que conforman el capital cultural, asi
como determinar las variables, indicadores e items que permitan identificar el
capital cultural.

METODOS

Se realizé un estudio de tipo descriptivo. Se utilizé el analisis documental clasico
para identificar aquellas fuentes relevantes y advertir los conceptos y categorias
clave en la investigacion relacionada con el capital cultural. Se consultaron las
fuentes en diferentes soportes, cuyo contenido abarcé diversas dimensiones del
capital cultural y las metodologias para su identificacion en distintos espacios,
fundamentalmente de tipo educacional y cultural. También se realizaron entrevistas
con el propoésito de contar con la opinidon sobre el tema de los especialistas que
laboraban en las organizaciones de informacion. Fueron entrevistados los siguientes
especialistas: Modesto Zaldivar, Jefe del Departamento de Desarrollo Profesional
del Instituto de Informacién Cientifica y Tecnoldgica, con 35 afios de experiencia;
Miguel Viciedo, Especialista en Bibliotecologia de la Biblioteca Publica "Rubén
Martinez Villena". Vicepresidente de la ASCUBI, con 31 afios de experiencia laboral
y 21 en el Sistema de Bibliotecas Publicas; Miriam Ruiz, Especialista superior en
archivistica del Archivo Nacional De Cuba, con 37 afios de experiencia; y Maria
Margarita Ledn, Investigadora Auxiliar del Departamento Investigaciones Historica
Culturales y Bibliotecolégicas de la Biblioteca Nacional "José Marti", con 40 afios de
experiencia).

Las variables contempladas en la guia de entrevista para definir las pautas para
identificar el capital cultural fueron las siguientes: clima social, lazos de confianza,
canales de comunicacion, compromiso y sentido de pertenencia, condiciones de
trabajo, competencias laborales, cultura organizacional, valores culturales,
satisfaccion, experiencia y liderazgo.
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RESULTADOS Y DISCUSION

La informacién obtenida a partir de las entrevistas permitié obtener valoraciones
directas sobre la importancia del capital cultural en las organizaciones de
informacién, complementar y profundizar los datos extraidos de las fuentes
bibliograficas, asi como tener mayor certeza a la hora de definir las pautas que son
la propuesta principal del presente estudio.

La teoria de Bourdieu esta conformada por un conjunto de conceptos que se
relacionan entre si y que se encuentran interrelacionados. El punto de partida de su
analisis es lo social, es decir, el momento objetivista o de la indagacion, lo cual
aborda las estructuras sociales externas o, como lo denominan algunos autores
tales como Lamont y Lareau,® Curry, Fold, Jones y Selwood,® Gallegos, Gémez,
Imaz y Paredes,” Bennett y Silva® y Sanchez,® lo objetivo, lo social hecho cosa. El
segundo momento del analisis es el subjetivista, que aborda las estructuras sociales
internas, subjetivas, o -segun los mismos autores- lo social hecho cuerpo.

Bourdieu acufié el término de capital cultural en la década del 70 y dirigié sus
investigaciones hacia la definicidon y conceptualizacion de este. De igual forma,
examind las formas tipicas del capital cultural, y distinguié para cada forma
(estado) una modalidad de adquisicidon y transmision que fueron las siguientes:

e Estado incorporado: como forma de disposiciones duraderas del organismo.
Estado objetivado: como forma de bienes culturales, cuadros, libros,
diccionarios, instrumentos, maquinas, etcétera.

e Estado institucionalizado: forma de objetivacion manifestada en diversos
titulos y reconocimientos que avalan la posesiéon del capital cultural del
agente.®

EL CAPITAL CULTURAL EN LA ESTRUCTURA DE CAPITALES SIMBOLICOS EN LAS
ORGANIZACIONES

En la estructura de los capitales simbolicos que comprenden a las organizaciones se
encuentra el capital intelectual, capital humano, capital estructural, capital
relacional, capital social y capital cultural. Estos capitales, en distintos grados,
estan presentes en las organizaciones de informacion y la interrelacion entre ellos
permite alcanzar el desarrollo deseado en sus productos y servicios.

El capital cultural se ha situado, en los Ultimos tiempos, en la mira de las
organizaciones que empezaron a incorporarlo como un elemento diferenciador del
resto de los capitales organizacionales. El capital en cuestion se caracteriza por la
presencia de elementos y variables de activos intangibles, en funciéon de los
conocimientos de una organizacion como un componente estratégico.

Cada uno de los capitales son definitorios en el disefio y construccion de otros y
viceversa. El capital cultural se sustenta en los valores y conocimiento de las
personas y la organizacion en si, que lo condiciona y conforma como un elemento
transversal para el resto de los capitales. Su relacion con el resto de las formas del
capital se puede constatar a partir de la forma en que emana de todo el sistema
organizacional y de sus relaciones basadas en elementos culturales que poseen los
individuos y de los cuales la organizacién se va retroalimentando. Entre estos
elementos se encuentran: creencias, conocimientos, habilidades, valores, filosofia y
experiencias. Estos constituyen un factor clave de éxito, dada una perspectiva
conceptual y empirica que coloca a todos los poseedores de este capital en una
posicion favorable respecto a aquellos que carecen de él. La relacion entre los
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capitales provoca una sinergia entre ellos, logra la vinculaciéon de los elementos en
los ambientes y genera un impacto social y organizacional.

ORGANIZACIONES DE INFORMACION

Las organizaciones de informacion tienen como mision social el uso intensivo de la
informacion; pero no cualquier informacion, sino la informacion precisa para
satisfacer las necesidades informativas de los usuarios internos y externos. Su
gestion, ademas, comprende el manejo de sus recursos y procesos informacionales
y apoya la toma de decision. Las entidades en cuestion tienen la capacidad de
crear, adquirir, proveer, procesar, almacenar y diseminar informacion.

Las organizaciones de informacion, segun Villardefrancos,* son sistemas de
informacion que deben atender a multiples requerimientos de informacién; es por
eso que una particularidad -que las distingue dentro del universo de las demas
organizaciones- es que no son solamente usuarios de la informacién, sino también,
al mismo tiempo, las responsables en términos organizacionales de su
diseminacion.

El capital cultural en el contexto de las organizaciones de informacion

Las organizaciones en general y, especificamente, las organizaciones de
informacion, al conferir un reconocimiento institucional al capital cultural poseido
por un determinado agente, sus habilidades, destrezas y conocimiento adquirido
como producto del aprendizaje organizacional puede servir para el proceso de
intercambio entre estos y la organizacion a la que pertenecen. Estos beneficios —
intangibles y simbdlicos— deben ser garantizados por la organizaciéon, representar
un logro de las transformaciones estructurales y asegurar beneficios y
oportunidades dentro del ambiente de trabajo.

En cuanto a la importancia del capital cultural en las organizaciones de informacion
en Cuba, M. Ledn (comunicacion personal, 29 de abril de 2013), considera que el
capital cultural "es parte incuestionable de la biblioteca, que se expande
precisamente por el valor que adquiere la cultura a través del trabajo y la
colaboracién”. Esta opinion la comparten Viciedo (comunicacion personal, 26 de
abril de 2013) y Ruiz (comunicacion personal, 29 de abril de 2013), al considerar el
capital cultural "como un elemento imprescindible para el funcionamiento de
cualquier entidad".

La base del capital cultural en dichas organizaciones se encuentra representada por
sus colecciones, su infraestructura cultural y el uso de la informaciéon. Promueve la
informacion cultural generada en sus propios espacios y por sus propios
especialistas en diferentes soportes y formatos; es decir, promueve su propia
produccién cultural en funcién del estado objetivado del capital cultural. Sin
embargo, segun Saverge y Bennett,*? en el proceso de produccién cultural este tipo
de capital cultural solamente subsiste como capital material y simbdlicamente
activo en la medida que es apropiado por agentes. La produccion cultural provee
representaciones e interpretaciones comunes que pueden ser operadas como
herramientas en las organizaciones de informacion. Entre estas se encuentran, por
ejemplo, catalogos, resimenes, indices que dinamizan al capital cultural en la
medida en que es percibido por los agentes sociales dotados de categorias de
percepcion que permitan revelarlo y reorganizarlo, y se vuelve simbdlicamente mas
eficiente su objeto social.
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Pautas para la identificacion del capital cultural en las organizaciones de
informacion

El capital cultural se identifica a partir de elementos que tienen un caracter
multidimensional y se encuentran estrechamente relacionados. Las tres
dimensiones que, como aspectos esenciales del capital cultural, influyen en su
creaciéon y transmision son las siguientes:

¢ Dimensioén cognitiva: se refiere a la adquisicidon del conocimiento, las
capacidades y las habilidades de las personas para utilizarlo como recurso
de alto valor agregado.

¢ Dimensidn estructural: se desarrolla a través de espacios de conocimiento,
aprendizaje, motivacién y satisfaccion que establecen las relaciones de la
organizacion con los grupos de trabajo.

¢ Dimensidn relacional: es el valor que posee para la organizacion el conjunto
de relaciones que establece con agentes sociales y hace accesible la
informacion y el conocimiento.

Estas tres dimensiones se interrelacionan entre si, lo que hace posible que el capital
cultural se genere, se desarrolle y se transmita a todos los niveles de la
organizacion, para mejorar las decisiones desde el punto de vista gerencial.

En la bibliografia consultada aparecen diversos puntos de vistas, métodos y formas
de identificacion de capitales simbolicos. Las disimiles experiencias en la
identificacion y medicién del capital intelectual y el capital social han puesto en
marcha el desarrollo de un sistema de indicadores que puedan adecuarse a las
necesidades de cada organizacion.

Por otro lado, la considerable ausencia de un marco tedérico en que descansa la
valoracioén de los activos intangibles ha propiciado un cuadro de indicadores con
una cantidad de datos de dificil interpretacion y relacion, sobre todo con las
transformaciones que presentan las organizaciones ante un ambiente cada vez mas
cambiante.

Por la carencia de estudios que propongan elementos precisos para identificar el
capital cultural, la presente investigacion tomé como base el modelo Intellectus
CIC-1ADE,*® que aunque no abarca de forma directa el capital cultural, lo propone
como una nueva perspectiva a incluir. A su vez, se utilizé la cultura organizacional
que incidia de manera intensiva en la gestion del conocimiento y de la cual se
tomaron en cuenta algunos elementos, tales como comportamientos, valores,
creencias y aptitudes, que frenaban o desarrollaban el comportamiento
organizacional. Por dltimo, se emplearon las entrevistas, las cuales fueron aplicadas
a los especialistas que laboran en las organizaciones de informacion.

A los efectos del presente estudio, se considerod la seleccion de las variables,
indicadores e items a seguir a la hora de identificar y medir el capital cultural en las
organizaciones de informacién. Estos elementos, elaborados a partir de los
conceptos propuestos por diversos autores, tienen caracter flexible y pueden variar
de una organizacion a otra, en dependencia de los objetivos con que se identifica al
capital cultural en determinado contexto. A continuacion se presentan dichas
pautas:

Actitudes y valores: las actitudes representan el conocimiento tacito y explicito de
los individuos y forman parte de sus modelos mentales, como los esquemas,
creencias y paradigmas. Segin Bueno y Moreno,** dentro de las actitudes es
necesario destacar la forma de entender el yo y la relacién con su entorno. Los
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valores compartidos en el seno de una instituciéon constituyen una forma de
actuacion y de compartir, donde los individuos le aportan a los procesos cotidianos
valores mediante el compromiso y la ejecucién de proyectos (cuadro 1).%°

Aptitudes: representan el producto de un conocimiento intelectual y del capital
cultural que depende, fundamentalmente, de la forma en que el individuo lo ha
adquirido. Esto reviste gran importancia, ya que la transmisién cultural dispone de
un sistema de categorias de percepcion, lenguaje y pensamiento que distingue el
conocimiento de unos con respecto a otros (cuadro 2).

Capacidades y aprendizaje: se refiere al tipo de conocimiento que esta relacionado
con la forma de hacer las cosas. Esta variable aborda las habilidades, destrezas y
talento que la persona desarrolla, basicamente, como fruto de la experiencia y de la
practica. Seguiin Cafiizares y Rodriguez®® en este espacio se incluyen los valores
culturales, las actitudes y comportamientos que estimulan la creatividad y la
innovacion; es decir, una cultura innovadora explicitada en la confianza, la apertura
al dialogo, experimentacion, reflexién y aceptacion de errores (cuadro 3).

Cultura organizacional: segln Cruz,'” la cultura organizacional es una forma
aprendida de hacer en la organizacion, que se comparte por sus miembros. Consta
de un sistema de valores y creencias béasicas que se manifiesta en: normas,
actitudes, conductas, comportamientos, la manera de comunicarse, las relaciones
interpersonales, el estilo de liderazgo, la historia compartida, el modo de dar
cumplimiento a la mision y la materializacion de la vision, en su interaccion con el
entorno, en un tiempo dado (cuadro 4).

El objetivo de proponer variables e indicadores para el capital cultural se justifica
sobre la base de que es necesario en la actual sociedad, donde impera la
informacion y el conocimiento, la necesidad de conocer y gestionar todos aquellos
activos intangibles que resultan de vital importancia para tomar decisiones
aceptadas. Las entrevistas aplicadas a los especialistas que laboran en entidades de
informacidon nacional permitieron conocer la importancia de contar con
determinadas pautas para identificar el capital cultural. Asi, Margarita Ledn
(comunicacion personal) las considerd importante para todas las organizaciones
que lo reconocen, pero no lo contemplan. Al respecto planted: "es algo que subyace
y nunca se ha sacado a la superficie. El mundo lo da por sentado pero nunca se ha
podido medir ni identificar”. A su vez, Ruiz y Zaldivar (Comunicacidon personal)
coinciden en que "seria relevante a la hora de definir responsabilidades, elevar la
cultura organizacional, el trabajo en equipo y crear cursos de capacitacion”. Segun
Viciedo (comunicacion personal), es importante, especificamente, en el caso de las
bibliotecas para conocer el desarrollo profesional y cultural de los miembros de la
organizacion y los usuarios. Resalto la relevancia de medir la calidad de sus
procesos, servicios y productos. En su opinién, "las bibliotecas siempre han estado
en funcion del capital cultural; es una institucion que su fortaleza ha estado
influenciada por este capital, lo que sucede es que nunca lo hemos visto desde una
teoria como esta, mas asociada a nuestra actividad".
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Cuadro I. Indicadores e items de la variable actitudes y valores

Variable: actitudes y valores

Indicadores items
Sentido de pertenencia y » Presencia activa en la organizacidn.
compromiso + (Cantidad de empleados con participacion en

el accionario de la organizacién.

+ Manifestaciones de compromiso en la
organizaciéna.

» Manifestaciones de participacién en las
actividades estratégicas de la organizacién.

» Cantidad de personas que valoran
positivamente el ambiente de trabajo.

» Cantidad de personas que piensan que
existe un sistema de valores bien definidos.

+ Actividades que programan para mejorar
los procesos de la organizacién.

+ Disefio de medidas para mejorar los
procesos que efectian.

* Manifestaciones de satisfaccion.

+ Asesoramiento reciproco en las tareas que
desempefian.

+ Espacios que propicien el intercambio entre
los miembros de la organizaciénb.

Motivacidn » Cantidad de recompensas por el buen
cumplimiento de las actividades o tareas.

+ (Cantidad de persona que abandonan el
puesto de trabajo.

+ (Cantidad de personas que participan en
eventos.

» Cantidad de proyectos de estimulacién
personal.

» Cantidad de proyectos de estimulacién
salarial.

» Cantidad de promociones e incentivos de
superacion.

+ (Cantidad de personas que participan en la
evaluacién de desempefio.

Satisfaccion personal + (Cantidad de personas satisfechas con el
trabajo que realizan®.

» Cantidad de reconocimientos al trabajo
realizado.

» Cantidad de personas satisfechas con su
salario.

« Cantidad de personas satisfechas con sus
jefesy superiores.

« Cantidad de personas satisfechas con el
clima de trabajo.

Creatividad » Cantidad de ideas sugeridas por el
personal.

+ (Cantidad de personas dedicadas a las
actividades de I+D+i.

+ (Cantidad de personas implicadas en
actividades de mejora.

« Niveles de participacién en proyectos clave
o estratégicos.

+ Cantidad de espacios para la promocién de
la creatividad o la generacién de nuevas
ideasd.

» Cantidad de sugerencias sobre nuevos
productos, procesos o aplicaciones.

Competencias + Niveles de conocimientos.
» Habilidades en el uso y tratamiento de la
informacién.

» Cantidad de personas que participan en las
decisiones estratégicas de la organizacidn.

+ Idoneidad con que se emprenden los
procesos estratégicos.

» Cantidad de habilidades desarrclladas por
los empleados de acuerdo con las
competencias medulares.

+ Cantidad de planes de capacitacion para el
desarrollo de competencias.

s Cursos de capacitacidn.

Filosofia organizacional » Tiempo dedicado a la difusidn de la cultura
corporativa.

+ Cantidad de valores culturales explicitados
por la organizacién®.

+ Grado de filosofia compartida.

» Esfuerzos en la difusién y promocién de la
cultura organizacional.

+ Cantidad personas que consideran que
existe un cddigo de conducta en la
organizacion.

« Estilo de direccién.

» Comportamientos culturales identificados
por los miembros de la organizacion.

» Cantidad de espacios organizacionales
dedicados a la difusion de la cultura y sus
valoresf,

= E| {tem puede ofrecer informacion para la variable Cultura Organizacional del indicador identidad cultural

* El jtem puede ofrecer informacion para la variable Cultura Organizacional del indicador relaciones sodiales

< El item puede ofrecer informacion para la variable Actitudes y Valores del indicador sentido de pertenencia y
compromiso.

4 El ftem puede ofrecer informacion para la variable Cultura Organizacional del indicador relaciones sodiales

* El ftem puede ofrecer informacion para la variable Cultura Organizacional del indicador identidad cultural

TEl item puede ofrecer informacidn para |a variable Cultura Organizacional del indicador relaciones sociales.
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Cuadro 2. Indicadores e items de la variable aptitudes

Indicadores
Experiencia

Liderazgo

Conocimiento

Habilidades

Perfil profesional

Variable: Aptitudes

Itermns

Afios de experiencia en el puesto de trabajo.
Cantidad personas que reciclan su
conocimiento.

Cantidad de personas implicadas en
proyectos de innovacidn.

Cantidad de personas que dominan los
objetivos clave de la organizacidn.
Resultados de impacto.

Cantidad de publicaciones sobre el tema.
Cantidad de investigaciones sobre el tema
que trabaja.

Cantidad de personas que participan en
procesos de mejoras y gestion del cambio.
Experiencias transmitidas a grupos de
trabajo 2.

Lugar que ocupa el lider en la planificacion
estratégica.

Funciones que desempefia el lider dentro de
la organizacién.

Comunicacién con los subordinados.
Conocimiento que tienen de la organizacidn.
Compromiso que tienen con la organizacién.
Desarrollo de proyectos en la organizacidn.
Generacién & impulso de grupos de trabajo
en la organizacion.

Participacién en los procesos de toma de
decisiones.

Cantidad de creencias colectivas en la
organizacién.

Cantidad de expertos.

Flujos de conocimiento.

Estado de las competencias y habilidades de
los trabailadores con los procesos aue
realizant

Vacios de conocimiento.

Fuentes que generan conocimiento.
Cantidad de personas que convierten el
conocimiento tacito en explicito.
Cantidad de publicaciones.

Desarrollo de investigaciones.

Cantidad de proyectos en I+D+i.
Participacién en acciones de impactos.

Cantidad de procesos de innovacidn.
Cantidad de proyectos I+D+i que se
encuentran desarrolldndose en la
organizacion.

Cantidad de proyectos en I+D+i en
colaboracién.

Captacién vy transmisidén de conocimiento®.
Creacién y desarrollo de conocimientod,

Cantidad personas que cuentan con la
informacién necesaria para el desempefio de
su trabajo.

Cantidad de personas que establecen
relaciones funcionales y jerdrquicas.
Informacién sobre posibles problemas de la
organizacién.

Informacién sobre |a tendencia en
determinas areas.

Informacién de sus procesos clave,
estratéqgicos y de apoyo.

Relacion entre el perfil y resultados de
trabajo.

* El itemn puede ofrecer informacidn para la variable Aptitudes del indicador experiencia.

*El itern puede ofrecer informacdén para la vanable Actitudes v Valores del indicador competencias v de
la variable aptitudes del indicador habilidades.

= Elitern puede ofrecer informacidn para la variable aptitudes del indicador conocimiento.

2 Idem.

http://scielo.sld.cu
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Cuadro 3. Indicadores e items de |la variable capacidades y aprendizaje

Variable: capacidades y aprendizaje
Indicadores ftems

Trabajo en equipo + Cantidad de personas que participan en dos
o mas equipos internos de trabajo.

» Cantidad de objetivos individuales
integrados en objetivos generales de
equipos.

» Capacidad de trabajo en equipo.

s Niveles de concientizacidn de trabajo en
equipo.

*» % de trabajos ejecutados en equipo.

¢ Participacidn o vinculacién en proyectos de
I+D+i.

Comunicacion + Niveles por los que transita la

comunicacion.

+ Tipos de comunicacidn.

+ Implementacion de estrategias de
comunicacion.

+ Emitir y recibir informacién (flujos de
informacicon).

+ Informacion compartida (niveles de
concientizacion].

Aprendizaje + Tiempo dedicado a las actividades de
formacion.

¢« (Cantidad de trabajadores que reciben
formacion.

+ Cantidad de personas abiertas al cambio en
las organizaciones.

+ Habilidades para el desarrollo del
conocimiento organizacional?,

¢« (Cantidad de procesos de captacidn y
creacidn de conocimientob.

+ Mecanismos por el que se efectdan las
actividades de formacidn.

s Vias establecidas para conocer si es
efectivo el proceso®.

+ Desarrollo profesionald.

+ Frecuencia de los periodos de formacion.

+ Desarrollo de planes de capacitacion

¢ Cantidad de comunidades de aprendizaje.

* El itern puede ofrecer informacidn para la variable Aptitudes del indicador habilidades.

* El itern puede ofrecer informacidn para la variable Aptitudes del indicador conocimienta.

= El item puede ofrecer informacidan para la variable Capacidades v Aprendizaje del indicadar
comunicacian.

2 El itern puede ofrecer informacidn para la variable Aptitudes del indicador perfil profesional.
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Cuadro 4. Indicadores e items de |la variable cultura organizacional

Variable: cultura organizacional
Indicadores Tterms

Armnbiente social » Cantidad de personas que conocen la

misién y los objetivos de |la organizacidn.

¢« Cantidad de personas que comparten los
objetivos estratégicos de la organizacion.

+ Cantidad de personas que participan en el
proceso de planificacion estratégica.

» Capacidades de la organizacién que se
reflejan en los procesos y decisiones.

+ Conocimiento del plan de planificacion
estratégica que tienen los trabajadores.

+« Conocimiento del entorno.

+ Impacto social de su actividad.

» Relaciones interpersonales y grupales que
se comparten.

+ Relaciones que se establecen entre los
miembros de la organizacidn.

Identidad Cultural + Cultura de la organizacion.

+ Patrones culturales transmitidos por la
organizacian.

¢« (Cantidad de cadigos de conducta
organizativad.

+ Periodicidad en la actualizacién de codigos
de conducta.

+ Comportamiento de los trabajadores segun
normas y procedimientos de trabajo.

» Comportamiento reflejado en el desempefio
de las actividades laborales.

s Cantidad de valores compartidos b,

+ Creencias personales influyentes en
procesos organizacionales,

« Actitudes hacia el trabajo.

» Costumbres laborables.

Relaciones sociales + Lazos de confianza y solidaridad existente
entre los grupos de trabajo que conforman
una red.

» Tipos de relaciones existentes (familiar,
amistad, compafiero de trabajo, conocido).

+« (Cantidad de relaciones entre los miembros
de una red.

¢« (Cantidad de alianza con otras
organizaciones.

¢« Nimero de acuerdos de colaboracidn con
otras organizaciones.

¢« (Cantidad de espacios de colaboracidn®.

+ Cantidad de espacios de intercambicd,

« MNumero de foros.

* El item puede ofrecer informacién para la variable Actitudes v Valores del indicador filosofia
organizacional.

2 Idem.

= El !'tern puede ofrecerinformacidn para la variable capacidades v aprendizaje del indicador trabajo en
equipo.

2 El item puede ofrecerinformacion para la variable capacidades v aprendizaje del indicador aprendizaje.
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La identificacion del capital cultural apoya el desenvolvimiento de un marco
holistico que abarca a todas las organizaciones y, en especial, a las organizaciones
de informacién. Tradicionalmente, dichas organizaciones han estudiado todos sus
procesos de colecciones, uso, satisfaccion de los usuarios entre otros, de forma
independiente. Hoy en dia, su enfoque va hacia la evaluacion del sistema en su
totalidad; por tanto, el desemperio del profesional constituye el elemento mas
importante, por lo que la identificacion de sus conocimientos, habilidades,
experiencias y competencias es una prioridad, ya que asegura que los flujos de
trabajo y el uso de la informacién tributen al éxito organizacional. La elaboraciéon y
disefio de variables e indicadores depende, en gran medida, de la cantidad y
alcance que ha sido determinado para cada organizacion. Estos elementos, asi
como los items seleccionados, son referentes empiricos que tienen por objetivo
identificar el capital cultural en las organizaciones de informacion, lo que permite
garantizar el éxito y la estabilidad de los activos organizacionales.

Se concluye que el capital cultural en las organizaciones de informacion, a partir de
varias propuestas teodricas, todas basadas en la concepcién ofrecida por Pierre
Bourdieu, se orienta hacia la utilizacién del conocimiento existente, el clima
organizacional y los valores corporativos. Es un elemento transversal en el resto de
los capitales organizacionales y sus relaciones estan basadas en elementos
culturales, tales como creencias, conocimientos, habilidades y valores.

Las dimensiones del capital cultural -humano, estructural y relacional- posibilitan la
creacion, desarrollo y transmisién de este capital. De esta forma se perfeccionan los
procesos, se fomentan las relaciones, los valores y las tradiciones que hacen
posible mejorar los procesos de toma de decisiones. El capital cultural en las
organizaciones de informacion puede ser identificado a través de las variables que
lo caracterizan, a saber: actitudes, valores, aptitudes, capacidades, aprendizaje y
cultura organizacional. Todas las facetas mencionadas tributan a los beneficios
intangibles y simbdélicos que posee la organizacion.

Los items propuestos para medir los indicadores en las organizaciones de
informacion se encuentran estrechamente entrelazados y se desprende de la
dinamica interpersonal de los individuos y las organizaciones. Estos se desarrollan
mediante el compromiso, la responsabilidad, la confianza y los valores compartidos
que identifican a cada uno de los miembros de un grupo como elemento critico para
el desarrollo del capital cultural y, por tanto, generan valor a las entidades de
informacion.
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