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Resumen

Introduccién: la cultura organizacional es definida como la conciencia colectiva que se expresa en
el sistema de significados compartidos por los miembros de la organizacion que los identifica y
diferencia de otros; ademas, esta marca las pautas de comportamiento de las personas de la orga-
nizacion. Objetivo: identificar la percepcion que tienen los empleados del sector salud acerca de
la cultura organizacional en las instituciones publicas y privadas en el Valle de Aburra, Colom-
bia. Materiales y métodos: se realiz6 un estudio cuantitativo, de corte transversal, se aplicaron
encuestas a 224 empleados de instituciones prestadoras de servicios de salud de mediana y alta
complejidad. Resultados: el 79 % de los investigados manifestaron que en la institucién existen
mecanismos para evaluar inquietudes, dudas e ideas, especialmente en las instituciones publicas
y de alta complejidad. El 44 % declaré tener excelente comunicacion con sus superiores y com-
paneros de trabajo. El 62 % asumid positivamente el cambio en los procesos institucionales, con
mayor participacion para el sexo femenino. Discusion: la adecuada cultura organizacional de las
instituciones de salud de mediana y alta complejidad contribuye a la generacion del conocimiento,
al logro de los objetivos institucionales y a la sostenibilidad de la organizacién en un mercado
de salud cada vez mds complejo. Conclusion: la mayoria de los empleados perciben que el clima
organizacional en sus instituciones es bueno.

Palabras clave: cultura organizacional, gestion de conocimiento, aprendizaje social, recurso
humano.

1 Facultad Nacional de Salud Pdblica, Universidad de Antioquia.
* Autor de correspondencia: gladysarboledap@yahoo.com.co.

Rev. Cienc. Salud. 15(2):247-258 / 247



Arboleda-Posada GI, Lépez-Rios IM

Abstract

Introduction: The organizational culture is defined as the collective conscience that is expressed
in the system of significances shared by the members of the organization that you identify them
and tells apart of other ones; in addition, it marks the guidelines of behavior of the persons of an
organization. Objective: This work identified the perception of the health sector employees about
the organizational culture at the public institutions and private at Valle of Aburra, Colombia.
Materials and methods: There was realized a quantitative study, cross-sectional, maked the appli-
cation of inquiry to 224 employees of lending institutions of services of health of medium and
loud complexity. Results: 79 % of those surveyed said that in the institution there are mechanisms
to evaluate concerns, questions and ideas, especially in public institutions and highly complex.
44 % reported having excellent communication with his superiors and colleagues. 62 % took a
positive change in the institutional processes, greater participation for women. Discussion: The
suitable culture organizacional of the institutions of health of medium and high complexity con-
tributes to the generation of the knowledge, to the achievement of the institutional aims and to
the sustainability of the organization on a market of health increasingly complex. Conclusion:
Most employees perceive organizational climate in their institutions is good.

Keywords: Organizational culture, knowledge management, social learning, human resources.

Resumen y palabras clave en portugués

Resumo

Introdugdo: a cultura organizacional é definida como a consciéncia coletiva que se expressa no
sistema de significados partilhados pelos membros da organizagao que os identifica e diferencia
de outros: além disso, marca as pautas de comportamento das pessoas de uma organizacio. Obje-
tivo: este trabalho identificou a percepgao que tém os empregados do setor satide acerca da cultura
organizacional nas institui¢des publicas e privadas no Valle de Aburrd, Colombia. Materiais e
métodos: realizou-se um estudo quantitativo, de corte transversal, aplicaram-se enquetes a 224
empregados de institui¢des prestadoras de servigos de satide de mediana e alta complexidade. O
44% declararam ter excelente comunicagao com os seus superiores e companheiros de trabalho.
O 62% assumiu positivamente a mudanga nos processos institucionais, com maior participagao
para o sexo feminino. Discussdo: a adequada cultura organizacional das institui¢des de satde de
mediana e alta complexidade contribui & geragao do conhecimento, ao sucesso dos objetivos ins-
titucionais e a sustentabilidade da organizacdo em um mercado de saide cada vez mais complexo.
Conclusdo: a maioria dos empregados percebem que o clima organizacional nas suas institui¢des
é bom.

Palavras-chave: cultura organizacional, Gestao de conhecimento, aprendizagem social, Recurso
Humano.
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Introduccion

Las instituciones exitosas en un futuro cer-
cano seran aquellas que hagan una adecuada
gestion de su capital humano, incluyendo el
conocimiento que este posea y conducién-
dolo hacia el aprendizaje institucional, como
parte de la cultura organizacional. Se destaca,
entonces, la importancia de gestionar el capital
intelectual como el activo mds importante en
las instituciones.

Una administracion adecuada de este
recurso genera mayor productividad, lo que
posibilita alcanzar una ventaja competitiva en
el sector. En este sentido, Salazar et al. mani-
fiestan que:

[...] la riqueza de toda organizacion esta
en su capital humano, sin él no hay orga-
nizacion ni razén de ser de ella. La persona
es su esencia y el clima en que ella se des-
envuelve es vital para el crecimiento de la
organizacion (1).

Con base en lo anterior, se puede argumentar
que un hospital es un centro de conocimiento
y que, al igual que en otras organizaciones, se
evidencia la influencia de la cultura organiza-
cional en el desarrollo eficiente de la gestion
del conocimiento, partiendo del papel mediador
que esta cumple entre el conocimiento indivi-
dual y el de la organizacion (2).

La cultura organizacional es definida como
“la conciencia colectiva que se expresa en el
sistema de significados compartidos por los
miembros de la organizacion que los identi-
fica y diferencia de otros, institucionalizando
y estandarizando sus conductas sociales” (3).
Estos significados y comportamientos son defi-
nidos por la alta gerencia en su estructura, su
plataforma estratégica, su clima organizacional
y la concepcidon que tiene del empleado para la
consecucion de las metas institucionales (4).

Cultura organizacional en las instituciones prestadoras de servicios de salud del Valle de Aburrd

En una investigacion sobre cultura organi-
zacional en Colombia, se hace referencia a la
cultura organizacional como la suma de creen-
cias y valores compartidas por los miembros
de una misma organizacion que influye en sus
comportamientos y que “es compartida por
personas cuya vivencia estd dentro del mismo
ambiente social donde fue aprendida” (5).

En el sector salud, la cultura organizacional
se ha definido como una mezcla compleja de
saberes, relatos, simbolos, creencias, conductas
y modos de expresién que los miembros com-
parten; como son las normas, el lenguaje téc-
nico-cientifico, disciplinas biomédicas y sociales
(6). En este sentido, Sdnchez et al. manifiestan
que las funciones de la cultura organizacional
son: crear distinciones entre las organizaciones,
transmitir un sentido de identidad a los miem-
bros de la organizacién, facilitar la generacion
de compromiso, contribuir a la estabilidad del
sistema social de la organizacion porque ayuda
a mantenerla unida y funcionar como meca-
nismo de control de actitudes y comporta-
miento de los empleados (7).

Aldunate expresa que “instaurar una cultura
organizacional enfocada en las personas, con el
objetivo de flexibilizarse ante el cambio, implica
aprender a gestionar el conocimiento, la comuni-
cacion y el trabajo en equipo como una estrate-
gia competitiva” (8). Si esta se implementa con
base en la gestion de las personas como factor de
éxito, se traduce en una ventaja competitiva al
direccionar la cultura organizacional integrando
la gestion del conocimiento, lo que permitira
el fortalecimiento y desarrollo de capacidades
creativas e innovadoras con miras a responder
a las expectativas de los usuarios.

Es evidente la influencia de la cultura orga-
nizacional en el desarrollo eficiente de la gestion
del conocimiento, partiendo del papel mediador
que esta cumple entre el conocimiento indi-
vidual y el de la organizacién, convirtiéndolo
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en aprendizaje organizacional para enfrentar
problemas cada vez mas complejos (2). Una
cultura organizacional enfocada en las personas
permite una flexibilizacién ante el cambio vy,
por ende, el acceso a la innovacién y al avance
tecnoldgico (9).

Observando el contexto de las institucio-
nes donde se aplicé la encuesta y tomando los
hallazgos de un trabajo previo con los gerentes,
se obtuvo, entre otras, que una de las estrategias
para manejar la resistencia al cambio es involu-
crar a la gente con sus opiniones, lo que permite
la construccion de ese cambio, pues ellos toman
importancia en su desarrollo. Lo anterior se
puede lograr por medio de diferentes procesos
comunicativos como: la comunicacién virtual
externa, proceso que recibe por nombre gestion
del cambio; el plan de mejoramiento individual,
cuando un funcionario se resista a los nuevos
mecanismos, y la reinduccion a los procesos con
conferencias permanentes. Ademds, en referen-
cia a la percepcion del clima organizacional, se
evidencié que existen buenas relaciones entre
las personas, en las que hay respeto entre ellas,
lo que genera un ambiente fraternal y una
buena comunicacidn, en el ambito gerencial y
en el asistencial. Sin embargo, contrariamente
a lo que se ha expresado, algunos gerentes
afirman que “se presentan mas dificultades en
el drea administrativa que en la asistencial”,
lo que genera dificultades para un buen clima
organizacional (10). También, algunos geren-
tes aluden que el buen clima organizacional es
consecuente con la complejidad y tamano de
la organizacion; otros afirman, desde una per-
cepcion cualitativa, que el ambiente de trabajo
estd basicamente facilitado por la obtencion de
los resultados generales de la institucion y los
resultados especificos en cada servicio. Sumado
a esto, estd el apoyo cuantitativo del ambiente
laboral calificado por una empresa externa que
arroja una serie de resultados que permiten ir
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fortaleciendo los aspectos positivos vy, adicio-
nalmente, da indicios de cémo transformar
aquellos negativos (10).

A nivel institucional, la comunicacién acer-
tada permite mejorar la calidad de los proce-
sos, fomentar la aceptacion al cambio, ademas
de empoderar, motivar y generar sentido de
pertenencia en los empleados al permitir su
participacion, pues “cuando se comparten las
responsabilidades de las decisiones, las orga-
nizaciones adormecidas cominmente despier-
tan” (11).

Una comunicacién efectiva es un factor
positivo frente al desarrollo de los procesos,
pues permite una interaccion adecuada que
facilita el logro de resultados y la toma de
decisiones oportunas. Son varios los factores
que contribuyen a que las personas se sientan
motivadas en su ambito laboral, adicional al
salario, considerado como un factor primordial,
también influye en la relacion el considerarse
reconocido e importante para la institucion, las
buenas relaciones con superiores, compafieros
y la oportunidad que se le brinde para desarro-
llarse profesionalmente (12).

Algunos gerentes de las distintas s imple-
mentaron estrategias para empoderar al perso-
nal en las responsabilidades que venian con los
cambios institucionales; en este proceso obser-
varon que el nivel de aceptacion era mayor
cuando se le comunicaba al empleado y se le
explicaba la razén de estos cambios y los aspec-
tos que mejorarian. Una de las estrategias para
manejar la resistencia al cambio es incluir a
los empleados haciéndolos participes con sus
aportes, permitiendo asi nuevas construcciones
de modo que ellos ganen relevancia en el desa-
rrollo profesional e institucional (13).

Destacando la importancia de la cultura
organizacional en las instituciones prestadoras
de servicios de salud (1ps), este trabajo pre-
tendi6 identificar la percepcion que tienen los



empleados acerca de la cultura organizacional
en las instituciones publicas y privadas en el
Valle de Aburra, Colombia, en el afio 2011.

Materiales y métodos

Investigacion de corte transversal. La ejecu-
cién se llevo a cabo mediante la aplicacion de
encuestas para identificar el grado de cono-
cimiento que tienen los empleados del sec-
tor salud acerca de la cultura organizacional
en las instituciones publicas y privadas en el
Valle de Aburrd, Colombia. La poblacion fue
el personal que laboraba en las 1ps de Alta y
Mediana Complejidad en el Valle de Aburra en
el afio 2011, contabilizando un total de 45585
empleados de 374 1ps, de las cuales 52 son de
complejidad alta y 322, de complejidad media.
El 72 % de las instituciones tomadas en la
muestra fueron privadas. Luego, internamente,
se clasificaron las empresas de acuerdo con el
ndmero de empleados, donde se logré obtener
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una muestra aleatoria de 224 empleados, de los
cuales 143 son asistenciales y el resto, del area
administrativa.

En el andlisis de las variables (tipo de enti-
dad, nivel de atencién, informacién sociode-
mografica, formacion académica y laboral), se
calcularon porcentajes y pruebas Chi cuadrado
en tablas de contingencia para determinar rela-
cion entre las variables. En todos los casos se
consider6 como significativo cualquier valor-p
menor de 0,05.

El instrumento fue aplicado por el inves-
tigador principal y dos estudiantes de tltimo
semestre del programa de administracién en
salud, previamente capacitados, con compresion
de la terminologia empleada y habilitados para
resolver las dudas de los encuestados. El instru-
mento se aplicé de manera individual y personal.

El tipo de preguntas fue estructurado, en
escala Likert, asf:

1. La comunicacion con sus superiores y jefes inmediatos la califica como:

Excelente Buena

Regular

Mala __ Deficiente

2. La comunicacién con sus compaieros de trabajo la califica como:

Excelente Buena

Regular

Mala Deficiente

3. Cuando se hacen cambios en los procesos institucionales para el mejoramiento de los servicios,

;usted los asume positivamente?

Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
4. ;La institucion cuenta con mecanismos para conocer y evaluar sus inquietudes, dudas e

ideas?

Si No No sabe
Si su respuesta fue afirmativa, ; qué mecanismos utiliza?

Los criterios de inclusion para las personas
que participaban en la encuesta fueron: per-
sonal que laboraba en 1ps de mediana y alta
complejidad ubicadas en el Valle de Aburra al
momento de su aplicacién, con més de un afio
de laborar en la institucién, sin importar el tipo
de contrato, con formacion técnica, tecnoldgica,

profesional, especialista, magister o doctorado.
Se excluy6 a los empleados con cargos direc-
tivos de primero y segundo nivel (gerentes y
subgerentes), de acuerdo con cada estructura
orgénica, con el fin de obtener una percepcion
objetiva, sin que los intereses de los direc-
tivos pudieran distorsionar el resultado (las
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apreciaciones de estos fueron plasmadas en
otro articulo (13).

La informacién recibida fue de caracter
confidencial, se utiliz6 Gnicamente para fines
académicos y para dar cumplimiento a los obje-
tivos propuestos. Se garantizd la omision de
los nombres de los encuestados. Las preguntas
hechas no tocaron la intimidad, se conté con el
consentimiento informado, segtin lo establece
la Resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de
Salud de Colombia y con la aprobacién del
Comité de Etica de Investigacion de la Facultad
Nacional de Salud Piblica de la Universidad
de Antioquia, mediante Acta N.° 049 del 03 de
marzo de 2011.

Resultados

El 80 % de los encuestados corresponden al
género femenino, el grupo de edad mas repre-
sentativo se encontrd entre 30 y 49 afos, que
constituye el 57 %. Con relacion al nivel de
formacion académica se destacan quienes tie-
nen formacién técnica, con el 37 %, seguido de
los profesionales, con el 31 %, y el 15 % con
estudios de posgrado; el 68 % tiene menos de
5 afos de antigiiedad. De las 1ps participantes
en la investigacion, el 73 % corresponden a ins-
tituciones privadas y el 80 % son de mediana
complejidad (tabla 1).

Tabla 1. Distribucion de frecuencia de variables: sexo, edad, nivel de formacion, tamadio de la Ips, tipo de insfitucion y nivel de

complejidad
Variable n %
Sexo Femenino 179 79,9
Masculino 45 20,1
18-29 73 33,0
Edad en afios 30-49 126 57.0
50 o mas 22 10,0
Técnico 82 36,6
Tecnélogo 38 17,0
Nivel de formacién Profesional 70 31,3
Especialista 33 14,7
Magister 1 0,4
Tipo de institucién Publica 61 27,2
Privada 163 72,8
Media 180 80,4
Nivel de complejidad Alta 44 19,6
Total 224 100,0
1-5 153 68,3
Antigiiedad en afios 6-10 31 13,8
>10 40 17,9
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Tipo de institucion (1) y Nivel de complejidad
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M Buena

Regular o mala

Figura 1. Comunicacion con los superiores segin fipo de institucion y nivel de complejidad

(1) X*=1,409, gl=2,p=0,494, 1 casilla (16,7 %) tiene una frecuencia esperada inferior a 5, son independientes.

(2)X*=8,182,¢l=2p=0,017, 1 casilla (16,7 %) tiene una frecuencia esperada inferior a 5, son dependientes.

Comunicacién con los superiores
Alapregunta jcomo califica la comunicacién con
sus superiores y jefes inmediatos?, el 90 % de
las respuestas en las instituciones ptblicas y el
94 % en las privadas calificaron la comunicacion
con sus superiores como buena o excelente; con
respecto a la complejidad institucional, el 96 % de
las de mediana consideran que la comunicacion
es buena o excelente, contra el 85 % en las de alta,
siendo las diferencias significativas (figura 1).

Comunicacién con los companieros

Haciendo referencia a la pregunta de ;cémo
califica la comunicacion con sus compafieros de
trabajo?, el 55,4 % expresaron que es buena o
regularmente buena, es de resaltar que no se
presentaron respuestas para calificacion mala ni

deficiente, solamente hubo 9 respuestas como
regular, estas fueron integradas a la calificacion
buena para efectos estadisticos, tomando la
denominacion de buena o regularmente buena.
No se encontré asociacion en la relacion con los
companeros de trabajo, segtin el tipo de institu-
cién, complejidad, sexo y tipo de cargo (tabla 2).

Al cruzar esta variable con la pregunta: jqué
lo motiva en la institucion para el desempefio
de sus labores?, aquellos que expresaron tener
una excelente comunicacién con sus compa-
fieros se sienten, a su vez, motivados por el
ambiente de trabajo en un 54,4 %. El 79 %
de quienes no se sienten motivados por el
ambiente de trabajo tenfan una comunicacion
buena o regularmente buena con sus compa-
fieros (tabla 2).
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Tabla 2. Comunicacidn con los compaieros segin motivacion por el ambiente de frabajo

Motivacién por el ambiente de trabajo

Comunicacién con los compafieros Si No Total
n % n % n %
Excelente 86 54,4 14 21,2 100 44,6
Buena o regularmente buena 72 45,6 52 78,8 124 55,4
Total 158 100,0 66 100,0 224 100,0

X2=19,464,1=1,p=0,000, 0 casilos (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5, son dependientes.

Aceptacion al cambio

A la pregunta: cuando se hacen cambios en los

procesos institucionales para el mejoramiento

de los servicios, justed los asume positiva-
4

mente?, el 62 % respondi6 que los asume, el

género femenino expres mayor disposicion al

cambio (diferencias significativas). Se percibi6
que siempre hay una mayor aceptacion al cam-
bio en aquellos que tenfan menor antigiiedad
en la institucion (64,7 %) y en quienes tenian
cargos administrativos (67.5 %), estas diferen-
cias no fueron significativas (tabla 3).

Tabla 3. Aceptacion al cambio segin género y tipo de cargo

Aceptacion al cambio Género (1)

Masculino Femenino Total

n % n % n %
Siempre 21 46,7 118 65,9 139 62,1
Casi siempre u ocasionalmente 24 53,3 61 34,1 85 37,9
Total 45 100,0 179 100,0 224 100,0

Tipo de cargo(2)

Asistencial Administrativo Total
Siempre 85 59,4 54 67,5 139 62,3
Casi siempre u ocasionalmente 58 40,6 26 32,5 84 37,7
Total 143 100,0 80 100,0 223 100,0

Antigiiedad en afios
1-5 6-10 Mas de 10 Total

n % n % n % n %
Siempre 99 64,7 17 54,8 23 57,5 139 62,1
Casi siempre u ocasionalmente 54 35,3 14 45,2 17 42,5 85 37,9
Total 153 100,0 31 100,0 40 100,0 224 100,0

(1) X2=4,874,9l=1,p=0,027, 0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5, son dependientes.

(2)X2=1,097, gl =1, p=0,295, 0 casillas (0,0%) fienen una frecuencia esperada inferior a 5, son independientes.

(3) X2=1,097, gl =2, p=0,474, 0 casillus (0,0 %) fienen una frecuencia esperada inferior a 5, son independientes.
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Mecanismos para conocer y evaluar
inquietudes e ideas

En el analisis de los mecanismos con los que
cuenta la institucion para conocer y evaluar sus
inquietudes, dudas e ideas, los investigados que
pertenecen a instituciones publicas afirmaron
que se cuenta con mecanismos para conocer
y evaluar inquietudes, dudas e ideas en una
mayor proporcion (79 %), en comparacion con
las privadas (53 %), estas diferencias fueron sig-
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nificativas. Sin embargo, no se encontraron dife-
rencias significativas con el nivel de complejidad.
En las respuestas a la pregunta sobre los
mecanismos que la institucion utiliza para
conocer y evaluar inquietudes y sugerencias,
que fue respondida por 124 encuestados, ocupd
el primer lugar la comunicacion directa con los
superiores, seguida de los comités, reuniones
internas y talleres, ademds del buzén de suge-
rencias y al programa de escucha activa.

100

Porcentaje

Publica

Privada Media Alta
Tipo de institucion (1) y Nivel de complejidad (2)
[ Si M No

Figura 2. Mecanismos para conocer y evaluar inquietudes e ideas segin tipo de institucidn y nivel de complejidad

No sabe

(1) X2=12,584, gl =2, p=0,002, 0 casillas (0,0 %) tienen una frecuencia esperada inferior a 5, son dependientes.

(2) X=0,339, gl =2, p=0,844, 0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5, son independientes.

Discusion

Segun los resultados de esta investigacion,
sobresale la excelente y buena comunicacion
con superiores y comparieros, en especial en las
instituciones de mediana complejidad. Arbo-
leda, por su parte, expresa que la percepcion del
clima organizacional de los directivos revelan

que existe buena relacion entre los companeros
de trabajo, respetandose entre ellos y gene-
rando un buen ambiente laboral (13). Sobre
este tema, Rodriguez y Molina consideran que
en las instituciones prestadoras de servicios de
salud se reconoce la comunicaciéon como una
estrategia importante para la negociacion y la
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consecucion de objetivos establecidos, lo que
favorece el flujo de informacion (14).

Ademas, usualmente en las instituciones
de mediana complejidad hay mas posibilidades
de comunicacién, ya que cuentan con menos
dreas de especializacion, menor infraestruc-
tura y mayor homogenidad en su formacion y
labores; ademas, la buena comunicacién incide
en la gestion del conocimiento, a la vez que
existen mayores posibilidades de intercambio
personal y hay una mejoria en la posibilidad de
relacionarse con los compafieros.

En el trabajo realizado por el grupo de inves-
tigacion y desarrollo Grtir (Grupo de investi-
gacion en Tecnologia de Informacion y Redes
de la Universidad de Caldas) se sugiere que
una cultura organizacional crea valor en sus
procesos si estd fortalecida en aspectos como
la motivacién, la creatividad, la comunicacién
y la participacion de las personas (15).

Cuando se hacen cambios en los procesos
institucionales, el 62,1 % de los encuestados
expresaron asumirlos positivamente siempre; de
estamanera, una de las estrategias para manejar
la resistencia al cambio es involucrar al personal
con sus opiniones, haciéndolos participes, sensi-
bilizandolos por medio de talleres, explicandoles
por qué se hacen los cambios con la debida justifi-
cacién, argumentacion y documentacion, y mos-
trandoles el beneficio para mejorar su labor (13).

Muy bien lo expresan Calderén y Serna,
cuando afirman que la cultura organizacional
tiene relacion directa con las précticas de los recur-
sos humanos al interior de la institucién, puesto
que estas se convierten en su eje estratégico por
medio de actividades efectivas, lo que permite
el control del comportamiento de las personas
al interior de la organizacién y la coordinacién
entre las metas de los empleados y los objetivos
institucionales (16).

Por esta razon, las organizaciones sanitarias
deben estar preparadas para asumir los nuevos
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cambios que propone la sociedad en dmbitos tec-
noldgicos y en el conocimiento, lo cual se puede
conseguir mediante factores clave como profe-
sionales expertos, trabajo en equipo, pacientes
y usuarios bien informados, entre otros (17).
Conscientes de que el factor mas motivante
es el ambiente de trabajo y que este incide
positivamente en la cultura organizacional, es
importante que las instituciones lo fomenten
porque ademads propicia el aumento en ini-
ciativas de proyectos, soluciéon de problemas,
mejoramiento de la comunicacion interna,
aumento de la competitividad en via hacia una
direccion mds dinamica, lo que garantiza el
cumplimiento de las metas institucionales y
eleva la productividad laboral. Segtin Salazar,
el clima organizacional es un componente que
permite la trasmision de la cultura y el cono-
cimiento, son factores clave del éxito (1, 18).
Esto lo corroboran en su estudio Chiang et
al. al encontrar relacién entre clima organi-
zacional y satisfaccion, en dimensiones como
“comunicacién interna, reconocimiento, rela-
ciones interpersonales, calidad en el trabajo,
toma de decisiones, objetivos de la institucion,
compromiso, adaptacion al cambio, delega-
cién de actividades y funciones, coordinacion
externa y eficiencia de la productividad” (19).
Algunos autores afirman que una buena
cultural organizacional contribuye a la gene-
racion de conocimiento y que esta, a su vez,
aporta en la consecucion de los objetivos insti-
tucionales y la sostenibilidad de la organizacion
en un mercado cada vez mas exigente; ademas
lo convierte en uno de los activos méds impor-
tantes de la organizacion, por lo cual se hace
necesario promover su creacion, almacena-
miento, codificacion y transferencia, logrando
su permanencia en el largo plazo y su presencia
en los procesos de innovacion (20, 21).
Este estudio permiti6 evidenciar que la
mayoria de los empleados perciben que el clima



organizacional en sus instituciones es bueno,
lo que revela que existen buenas relaciones
entre las personas, que hay respeto entre ellos,
que hay un ambiente fraternal y una buena
comunicacion.

El reto entonces es tener una cultura orga-
nizacional que acelere y active los procesos de
gestion de conocimiento institucionales; para
cumplir este objetivo es importante incorporar
estrategias de orientacion, buenas practicas y
un sistema de evaluacién de la efectividad y
eficiencia conseguida (20, 22).

No obstante, de percibirse en los resulta-
dos de este trabajo una buena comunicacién
interna, se recomienda a la gerencia generar
politicas que permitan mejorar los canales de
comunicacion verbal y escrita para incentivar
el acceso a la comunicacion entre las diferentes
dependencias, lo que contribuye al mejora-
miento del clima organizacional. El personal
con mayor resistencia al cambio, que en esta
muestra fue el de mayor antigiiedad, debe
recibir de parte de la institucion capacitacion y
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