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HIGHLIGHTS
 1. La cultura y el clima organizacional juegan un papel fundamental en la atención médica.
 2. Hay investigaciones que reconocen que es necesario evaluar el impacto en las organizaciones.
 3. Este artículo aborda el clima y la cultura organizacional de forma colectiva.
 4. Apoyo, objetivos, reglas, innovación - fundamentales para el clima y la cultura organizacional.

RESUMEN
Objetivo: Este estudio tiene como objetivo identificar el clima y la cultura organizacional 
de los enfermeros que trabajan en Ambulancias de Soporte Vital Inmediato (ASVI). 
Métodos: Se realizó un estudio descriptivo, cuantitativo y transversal con 81 enfermeros 
portugueses que trabajan en Ambulancias de Soporte Vital Inmediato del Instituto 
Nacional de Emergencias Médicas (INEM). Los datos se analizaron mediante el método 
de análisis de componentes principales (ACP), seguido de rotación Varimax, y los 
modelos se validaron mediante las pruebas de esfericidad de Kaiser-Meyer-Olkin y 
Bartlett. Resultados: El análisis factorial arrojó cuatro factores, a saber: Apoyo (24,5%), 
Objetivos (13,6%), Reglas (9,7%) e Innovación (8,01%), asociados al clima y la cultura 
organizacional. Los enfermeros con un título de grado notaron que recibían bastante 
más apoyo que quienes tenían calificaciones más altas. El apoyo también varió según el 
estado civil, dado que los enfermeros casados tenían una percepción mayor del mismo 
que los que estaban en unión de hecho. Conclusión: El clima y la cultura organizacional 
contribuyen inequívocamente al desarrollo de un ambiente de trabajo saludable y 
seguro y son decisivos para la calidad de la atención de enfermería.

Palabras clave: Enfermería de Emergencia; Cultura Organizacional; Asistencia de 
Enfermería; Atención Prehospitalaria de Emergencias; Enfermería en Salud Ocupacional.
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En Portugal, el Instituto Nacional de Emergencias Médicas (INEM) coordina todos 
los sistemas integrados de emergencias médicas del país, mediante el uso de diferentes 
números y tipos de vehículos de emergencia con diferentes profesionales de la salud. Las 
Ambulancias de Soporte Vital Inmediato (ASVI) cuentan con personal y están dirigidas 
por enfermeros que brindan atención de emergencia avanzada a víctimas de accidentes 
y emergencias en entornos extrahospitalarios. Con la implementación de la carrera de 
enfermería y la creación del cargo de gerente de enfermería, es importante investigar y 
pensar críticamente sobre el clima y la cultura organizacional, con el fin de implementar 
una estrategia de mejora continua basada en su dinámica y carácter subjetivo.

Los enfermeros en Portugal podían ejercer la profesión si contaban con el título de 
técnico superior en enfermería (3 años de preparación técnica). Sin embargo, después de 
sucesivos cambios en la Educación Superior, los enfermeros ahora necesitan diplomas de 
4 años para ser aceptados y registrados en la Orden de Enfermeros. Hay que distinguir 
la caracterización de la muestra, ya que ambas situaciones le permiten al enfermero 
ejercer la profesión. Además, la carrera de enfermería permite ser enfermero especialista 
y gerente de enfermería, y las escuelas de Enfermería dictan maestrías enfocadas en 
algunas especializaciones, como Pediatría, Salud Mental, Rehabilitación, etc.

No obstante, aún es necesario aclarar la relación y el impacto de la cultura y el 
clima organizacional1-3. Por ende, el clima se refiere a las situaciones, sentimientos y 
comportamientos que predominan en los miembros de la organización, mientras que 
la cultura abarca aspectos más amplios, como el contexto, la historia4, los sentimientos 
de los empleados hacia la organización, así como la participación y el compromiso5. 
Existe una gran variabilidad en la definición de clima y cultura organizacional, que 
involucra múltiples sujetos, contextos e investigadores. Esa variabilidad crea desafíos y 
complejidades adicionales para la investigación en este campo2, que dan como resultado 
narrativas inexactas sobre los conceptos1. También es importante señalar que una revisión 
de la literatura indica que el estudio de la cultura organizacional es más reciente que las 
investigaciones sobre el clima organizacional, inicialmente considerada como un factor 
que influye en la productividad organizacional en base a los estilos de liderazgo6.

Además, el clima y la cultura organizacionales pueden servir como indicadores de 
la calidad del lugar de trabajo. El clima organizacional intenta evaluar las percepciones 
de los trabajadores sobre su lugar de trabajo, mientras que la cultura organizacional 
pretende establecer una conexión con el clima, e incluir las normas, los lineamientos y 
valores de la institución7.

En un estudio reciente8, el clima se definió como lo que entienden los trabajadores 
sobre eventos, políticas, prácticas, procedimientos y comportamientos que fueron 
reconocidos, recompensados o penalizados. Por otro lado, la cultura ha sido descrita 
como el resultado de valores compartidos que dilucidan la misión y el propósito de 
las organizaciones8-10.

Además, el concepto actual de cultura ha sufrido una profunda transformación, 
y adoptó una estructura basada en un sistema de estándares cognitivos que ayuda 
a las personas en el proceso de aprender, sentir y actuar, se lo considera un factor 
diferencial para el éxito de las organizaciones1. La cultura organizacional se define 
como los valores, las creencias, las actitudes y el comportamiento que comparten 
los miembros de una organización8. Por otro lado, el clima organizacional representa 
sentimientos o emociones asociadas al ambiente de trabajo8. La relación directa entre 
cultura y clima plantea un desafío para comprender estos conceptos y justifica futuras 
investigaciones sobre el tema. Una breve revisión identificó 21  escalas para evaluar 
la cultura organizacional, 18 de las cuales presentaron una validez interna adecuada. 
Asimismo, se identificaron 36 escalas para evaluar el clima organizacional, 31 de las 
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cuales fueron categorizadas como “buenas”8. A pesar de esos resultados, es necesario 
evaluar la sensibilidad de las escalas al proceso de investigación y las especificidades 
de los diferentes contextos del ambiente laboral11.

La sistematización del clima y la cultura organizacional permite identificar seis 
estratos que varían en el tiempo y facilitan comprender la realidad de las organizaciones, 
tales como, atributos organizacionales e individuales, artefactos, patrones, normas, 
comportamientos, valores y creencias subyacentes, que permiten comprender cómo se 
comportan, sienten y piensan las personas1. Los dos primeros estratos están directamente 
relacionados con el clima organizacional y el último con la cultura organizacional. Existe 
una relación entre clima organizacional y cultura, especialmente desde una perspectiva 
cultural en lo que respecta a la educación sobre clima organizacional1. El modelo 
teórico de valores contrastantes de Quinn permite comprender el modelo de trabajo 
organizacional, y explicar los desafíos de la gestión y lo que es indispensable para 
tomar decisiones (Figura 1)1. Este modelo se representa mediante dos ejes en torno a 
tres dimensiones, que dan como resultado cuatro cuadrantes1.

Figura 1 - Modelo de valores contrastantes de Quinn1. Porto, Portugal, 2024

Fuente: Autores (2024).

El modelo teórico de Quinn permite tener una comprensión más amplia de la 
cultura organizacional, y evitar que haya diferentes interpretaciones y ambigüedades 
históricamente vinculadas a estos conceptos1. Sin embargo, las organizaciones de 
atención médica presentan un escenario único, debido al papel central que tienen 
como recursos esenciales para las personas y a que la forma en que operan afecta la 
satisfacción del usuario y de quien brinda atención.
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Las organizaciones son elementos clave para aumentar y promover una cultura y 
un clima positivos y eficaces, y, por lo tanto, la calidad del servicio2. Como principio, los 
directivos dentro de la organización se esfuerzan por motivar a los trabajadores para 
que logren objetivos específicos, considerando las habilidades únicas inherentes a cada 
categoría profesional y trabajador. Un estudio reciente realizado en China reveló que 
había una correlación entre el clima organizacional y la capacidad de práctica humanística 
de los enfermeros chinos, y sugiere que esto podría mejorar la calidad de la atención12.

Los directivos deben estudiar el clima y la cultura organizacional, dado que 
les sirve de base para diagnosticar, planificar y mejorar las estrategias de gestión. 
Estudiar el clima organizacional permite describir situaciones, mientras que estudiar 
la cultura organizacional permite dilucidar lo sucedido1. Considerando esta premisa, 
los investigadores suelen optar por analizar dichas variables por separado, aunque 
reconocen que tienen una relación directa en la práctica clínica. Las estructuras de 
gestión eficaces deben integrar y sinergizar esos conceptos, y adherir a los cinco 
principios fundamentales: gestión individual del gestor basada en la reflexión; gestión 
organizacional guiada por principios analíticos; gestión del contexto; gestión de las 
relaciones desde una perspectiva colaborativa; y gestión en función del cambio que 
se basa en la acción y el comportamiento13. Los estilos de liderazgo y las culturas 
organizacionales enfocadas en las relaciones y conexiones entre los profesionales 
allanan el camino para mejorar la calidad del servicio que se le brinda al usuario13.

Este estudio tiene como objetivo identificar la cultura y el clima organizacional 
de los enfermeros que trabajan en ASVI, a través del análisis factorial según el modelo 
de valores contrastantes. Además, se busca verificar si los resultados varían según las 
características sociodemográficas y profesionales de la muestra.

METODOLOGÍAMETODOLOGÍA

Se realizó un estudio descriptivo, cuantitativo, transversal y correlacional. El artículo 
siguió las directrices STROBE. El estudio se realizó con una muestra por conveniencia 
de enfermeros que trabajan en ASVI administradas por el INEM.

Los datos se recopilaron mediante un cuestionario online entre marzo y mayo 
de 2021. El cuestionario constaba de tres secciones. La primera recolectó información 
sociodemográfica y profesional (edad, sexo, estado civil, hijos, título académico, 
experiencia profesional, tiempo de trabajo en el INEM, percepción del trabajo y de 
la actividad de ocio), mientras que las secciones dos y tres recolectaron información 
sobre el clima y la cultura organizacional después de la Primera Búsqueda Unificada de 
Cultura Organizacional (FOCUS)1.

El tamaño de la muestra se determinó en función del número de enfermeros 
disponibles y dispuestos a participar durante el período de recolección de datos, que 
correspondió al 43,5% del total de enfermeros del INEM.

Los datos online se analizaron utilizando el Statistical Package for Social 
Sciences  (SPSS) versión 26. Se realizó un análisis descriptivo utilizando frecuencias 
absolutas y relativas (%), estadísticas de ubicación (media, mediana, moda, máximo y 
mínimo) y dispersión (desviación estándar).
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El análisis factorial exploratorio (AFE) utilizó el método de análisis de componentes 
principales, seguido de una rotación Varimax. Esos análisis se aplicaron a todos los ítems 
relativos al clima y la cultura organizacional, de los cuales surgieron factores contrastantes.

Los modelos utilizados fueron validados mediante las pruebas de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett. La estimación de la puntuación de cada factor 
se realizó mediante el método de Bartlett (método de mínimos cuadrados alternos). 
Los factores retenidos en cada parte fueron posteriormente validados mediante el 
coeficiente alfa de Cronbach.

Por último, para caracterizar la muestra, se realizó un análisis correlacional entre 
los factores retenidos por el AFE y las variables sociodemográficas y profesionales. Para 
las variables cuantitativas (edad, experiencia profesional y experiencia en el INEM) y los 
factores retenidos se utilizó el coeficiente de correlación lineal de Pearson. Se realizó un 
MANOVA unidireccional para evaluar la influencia de las variables cualitativas sobre los 
factores retenidos por el AFE. Cuando el MANOVA detectó efectos estadísticamente 
significativos, se empleó la prueba ANOVA para cada factor retenido, seguida de la 
prueba post hoc HSD de Tukey. Para validar el MANOVA se utilizó la prueba univariada 
de Kolmogorov-Smirnov o la prueba de normalidad multivariada de Shapiro-Wilk sobre 
los factores retenidos. Se utilizó la prueba M de Box para probar la homogeneidad de 
la varianza-covarianza. En el ANOVA (o prueba t de Student) de normalidad se utilizó la 
prueba univariada de Kolmogorov-Smirnov o la prueba multivariada de Shapiro-Wilk. 
Además, se utilizó la prueba de Levene para la homogeneidad.

Se determinó que los resultados eran estadísticamente significativos si el valor 
de p era inferior al 5% (p < 0,05), mientras que se consideraron valores parcialmente 
significativos si el valor de p era inferior al 10% (p < 0,1).

Se cumplieron todos los requisitos éticos en el estudio. Se obtuvo la autorización 
del Servicio de Emergencias Médicas del INEM (proyecto n.º 75/2019) y del Comité de 
Ética de la Escuela Superior de Enfermería de Oporto (n.º 3/2021).

RESULTADOSRESULTADOS

La muestra del estudio estuvo compuesta por 81 enfermeros que trabajan en 
las Ambulancias de Soporte Vital Inmediato del INEM. La edad promedio fue de 40,6 
años (DE = 6,1) y la mayoría de los enfermeros eran del sexo masculino (58%), casados 
(56,8%) o con hijos (76,5%). Técnico superior en Enfermería fue el título académico más 
común (72,8%) (Tabla 1).
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Tabla 1 - Variables sociodemográficas y profesionales. Porto, Portugal, 2024

Variables sociodemográficas y profesionales (n=81) n (%) Media (DE)
Edad (años) --- 40,6 (6,1)
Género
Femenino
Masculino

34 (42)
47 (58)

---

Estado civil
Soltero
Casado
Divorciado
Viudo
Unión de hecho 

16 (19,8)
46 (56,8)
4 (4,9)
1 (1,2)
14 (17,3)

---

Hijos
No
Sí

19 (23,5)
62 (76,5)

---

Título académico*
Técnico superior
Grado
Máster

2 (2,5)
59 (72,8)
20 (24,7)

---

Experiencia profesional (años) --- 15,4 (6,4)
Tiempo de Trabajo en el INEM (años) --- 8,7 (4,2)
Percepción de un trabajo estresante
No
Sí

28 (34,6)
53 (65,4)

---

Actividad de ocio
No
Sí

21 (25,9)
60 (74,1)

---

Fuente: Autores (2024).

El análisis factorial exploratorio (AFE) de la cultura y el clima organizacional identificó 
cuatro factores, obtenidos mediante el método de componentes principales, seguido de 
una rotación Varimax. La prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) para la adecuación de 
la muestra fue de 0,53, lo que indica adecuación del AFE. La prueba de esfericidad de 
Bartlett mostró una correlación significativa entre las variables del clima y de la cultura (p 
< 0,001). Utilizando el criterio de Kaiser, se consideraron autovalores mayores a 1 y hubo 
en total 16 factores retenidos, que explican una varianza total del 79,59%.

Mediante el AFE se retuvieron cuatro factores que explican el 55,84% de la 
varianza total de los ítems de clima y cultura. Según la importancia de cada ítem, es 
posible relacionar los factores retenidos con diferentes tipos de clima/cultura: Apoyo 
(factor 1); Objetivos (factor 2); Reglas (factor 3); e Innovación (factor 4). El primer factor, 
Apoyo, comprende 28 ítems de clima/cultura, lo que explica el 24,5% de la varianza 
total. El segundo factor, Objetivos, abarca 14 ítems y explica el 13,6% de la varianza 
total. El tercer factor, Reglas, tiene un alto peso factorial en 6 ítems, lo que explica el 
9,7% de la varianza total. Finalmente, el cuarto factor, Innovación, exhibe un alto peso 
factorial en 6 ítems de clima/cultura y explica el 8,01% de la varianza total.
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Se examinaron los valores alfa de Cronbach para los factores clima/cultura, lo 
que indica que todos los aspectos tienen una buena validez interna (Apoyo: α = 0,97; 
Objetivos: α = 0,95; Reglas: α = 0,89), excepto el factor 4, Innovación (α = 0,66), que 
revela una consistencia interna moderada. Además, los valores alfa de Cronbach y la 
independencia de los factores garantizaron la validez de contenido de los factores.

El análisis de correlación entre los factores de clima y cultura organizacional y las 
variables sociodemográficas y profesionales no demostró que hubiera una relación 
estadísticamente significativa entre los factores de clima y cultura organizacional y la edad 
(r = 0,108 y p = 0,339); (r = 0,009 y p = 0,934); (r = 0,072 y p = 0,525); (r = 0,096 y p = 0,392) 
(Tabla 2). Asimismo, no se identificó una relación estadísticamente significativa entre el 
género (rastro de Pillai = 0,01; F(4,76) = 0,22; p = 0,92; 𝜂2

p = 0,01; fuerza (π) = 0,096); hijos 
(rastro de Pillai = 0,004); F(4,76) = 0,84; p = 0,5; 𝜂2

p = 0,04; fuerza (π) = 0,26); trabajo extra 
(λ= 0,06; F(4,6 = 0,92; p = 0,46; 𝜂2

p = 0,06; fuerza  (π) = 0,27); percepción de un trabajo 
estresante (rastro de Pillai = 0,07; F(4,8) = 1,37; p = 0,25; 𝜂2

p = 0,07; fuerza (π) =0,41); 
actividades de ocio (rastro de Pillai = 0,05; F(4,76) = 1,02; p = 0,4; 𝜂2

p = 0,05; fuerza (π) 
=0,31) y la variable de resultado.

Sin embargo, al analizar la relación entre edad y clima y cultura organizacional por 
separado, se observó que había una correlación positiva débil con los objetivos y una 
correlación negativa débil con los factores de innovación y clima.

Tabla 2 - Relación entre los factores cultura y clima y la edad. Porto, Portugal, 2024

Apoyo Objetivos Reglas Innovación
Edad 
Clima/Cultura

r=0,108
p=0,339

r=-0,009
p=0,934

r=0,072
p=0,525

r=0,096
p=0,392

Edad 
Clima

r=0,130
p=0,246

r=0,096
p=0,392

r=0,062
p=0,581

r=-0,212
p=0,058

Edad
Cultura

r=-0,124
p=0,271

r=0,190
p=0,090

r=0,075
p=0,503

r=0,179
p=0,129

Fuente: Autores (2024).

En cuanto al estado civil, el MANOVA reveló resultados parcialmente significativos 
(rastro de Pillai = 0,19; F(8,14) = 1,82; p = 0,08; 𝜂2

p = 0,09; fuerza (π) = 0,76). El análisis 
ANOVA univariado para cada variable dependiente arrojó valores parcialmente significativos 
para Apoyo (F(2,73) = 2,67; p = 0,08) y Objetivos (F(2,73) = 2,47; p = 0,09). La prueba 
post hoc HSD de Tukey reveló valores parcialmente significativos entre enfermeros casados 
y en unión de hecho (IC del 95%] – 0,02; 1,37[; p = 0,06). En el factor Apoyo, los enfermeros 
casados tuvieron una mayor media de percepción (casados M = 0,15 y DE = 0,99; Unión de 
hecho M = -0,05 y DE = 1,01). En el factor Objetivos se observaron diferencias parcialmente 
significativas entre enfermeros solteros y en unión de hecho (IC del 95%] – 0,08; 1,67[; 
p = 0,08). Además, los enfermeros solteros tuvieron una mayor media de percepción de los 
Objetivos (solteros M = 0,42 y DE = 0,74 Unión de hecho M = -0,37 y DE = 1,07) (Tabla 3).
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Tabla 3 - Principales estadísticas sobre clima y cultura organizacional según el estado 
civil. Porto, Portugal, 2024

Apoyo Objetivos Reglas Innovación

Soltero

M -0,02 0,42 -0,17 -0,16

N 16 16 16 16

DE 0,80 0,74 1,33 0,83

Casado

M 0,15 -0,05 -0,06 0,11

N 46 46 46 46

DE 0,99 1,05 0,82 1,03

Unión de hecho

M -0,52 -0,37 0,36 -0,08

N 14 14 14 14

DE 1,01 1,07 0,84 1,15

Total

M -0,01 -0,01 -0,01 0,02

N 76 76 76 76

DE 1,98 1,02 0,96 1,01

Nota: M (media), n (tamaño de la muestra), DE (desviación estándar).

Fuente: Autores (2024).

Cuando se aplicó el MANOVA al título académico, arrojó valores estadísticamente 
significativos (rastro de Pillai = 0,19; F(4,74) = 4,43; p = 0,003; 𝜂2

p = 0,19; fuerza (π) = 0,92), 
lo que indica que el título académico tuvo un impacto significativo en al menos uno de 
los factores clima o cultura.

La prueba ANOVA arrojó resultados diferentes para el factor Apoyo 
(F(1,77) = 14,10); p < 0,001). Por ello, los enfermeros con título de grado presentaron 
mayor percepción que aquellos con maestría (M del título = 0,2 y DE = 0,88; M de 
maestría = -0,70 y DE = 1,04). Los valores en el factor Apoyo fueron mayores para los 
que tienen el primer título de grado (Figura 2).

Figura 2 - Diagrama de caja del factor Apoyo según los títulos académicos. Porto, Portugal, 2024

Fuente: Autores (2024).
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Se investigó la relación entre la experiencia profesional de los enfermeros (total 
y en el INEM) y los tipos de clima/cultura. Los resultados mostraron correlaciones 
parcialmente significativas, principalmente una correlación positiva débil entre la 
práctica profesional y el factor Objetivos (r = 0,21 y p = 0,06) y también una correlación 
positiva débil entre la experiencia profesional del INEM y el factor Innovación (r = 0,21 
y p = 0,06).

DISCUSIÓNDISCUSIÓN

En este estudio, el uso del AFE retuvo cuatro factores que explican la variabilidad 
de todos los ítems relacionados con el clima y la cultura organizacional. De acuerdo 
con el modelo de valores contrastantes, se identificaron cuatro factores: Apoyo, 
Objetivos, Reglas e Innovación, que presentaron una varianza del 24,5%, 13,6%, 9,7% 
y 8,01%, respectivamente.

También se encontró que los enfermeros con título de grado mostraron mayor 
asociación con el factor Apoyo y, por ende, con participación y cohesión, que aquellos 
con maestría. En el factor Apoyo, los enfermeros casados tuvieron mayor percepción 
que los que estaban en unión de hecho. En el factor Objetivos, los enfermeros solteros 
revelaron una mayor percepción media que los que estaban en unión de hecho, lo 
que sugiere mayor capacidad de planificación y productividad. Además, a medida que 
aumentaba la experiencia profesional, también aumentaba el nivel de compromiso con 
los objetivos organizacionales.

Estos resultados destacan la complejidad de la relación entre las variables 
organizacionales e individuales, lo que refuerza que es necesario realizar un análisis 
detallado y sistemático. Los factores Apoyo y Objetivos presentaron una mayor relación 
entre las variables sociodemográficas y profesionales y el clima y la cultura organizacional, 
que los factores Innovación y Reglas.

La identidad social y cultural de las organizaciones constituye la base de su 
funcionamiento, desarrollo y éxito global. Considerando que el trabajo de los gerentes 
y las circunstancias locales son fundamentales para establecer una cultura y un clima 
organizacional seguros y confiables, el reconocimiento, el empoderamiento y la 
educación de los trabajadores se destacan como pilares de la estructura corporativa. 
Según el modelo de valores contrastantes, un análisis en profundidad del clima 
y la cultura organizacional permite identificar el impacto que tienen en la eficiencia 
organizacional, la mejora de la calidad, la creación de equipos y la satisfacción laboral 
y del paciente1-2,13.

En contraste con estos resultados, un estudio que incluyó 102 organizaciones tuvo 
como objetivo evaluar el efecto inclusivo del clima organizacional como factor positivo 
en la innovación organizacional y el desarrollo sostenible, y concluyó que el proceso de 
envejecimiento de los trabajadores refuerza el efecto positivo de un clima inclusivo en la 
gestión del conocimiento y, posteriormente, lleva a una innovación gradual y radical14. 
Un estudio centrado en farmacéuticos identificó la relación entre edad y cordialidad, 
estructura e identidad, que contribuye directamente al clima organizacional y a la 
dinámica del lugar de trabajo15.
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Al igual que en esos resultados, el género no se asoció con el clima y la cultura 
organizacional, posiblemente porque, en las últimas décadas, la inclusión igualitaria de 
las mujeres en el lugar de trabajo ha sido un tema ampliamente publicitado (aunque 
persisten importantes desigualdades)16. Además, la similitud en el porcentaje de 
hombres y mujeres en nuestra muestra puede explicar porque no hay asociación.

En nuestros hallazgos, una mayor experiencia dentro del INEM dio como resultado 
una mayor percepción del factor Innovación. Dicho resultado coincide con el de un 
estudio realizado en Brasil que asocia la experiencia con la satisfacción laboral y el 
clima organizacional17.

La percepción de los enfermeros registrados sobre el estrés asociado al lugar 
de trabajo probablemente no se relacione con el clima y la cultura organizacional. Sin 
embargo, otros investigadores encontraron una correlación negativa entre estrés y clima 
organizacional en una muestra de farmacéuticos15. Los enfermeros registrados casados 
mostraron una percepción mayor del factor Apoyo que los que estaban en unión de 
hecho, probablemente porque la unión de hecho implica menor vínculo formal entre 
los miembros de la pareja, lo que provoca una variación en el apoyo brindado. Se 
observó que los profesionales solteros tenían una percepción media mayor del factor 
Objetivos que los que estaban en unión de hecho, lo que puede deberse a que están 
más enfocados en sus carreras y que no tienen demandas de su pareja. Al comparar 
nuestros resultados con los de otro estudio, los farmacéuticos casados revelaron más 
relaciones interpersonales que los farmacéuticos solteros15, quienes identificaron 
esto como un factor Apoyo. La relación entre los enfermeros con título de grado y el 
factor Apoyo, basada en la acción, la participación y la cohesión, se puede atribuir a la 
exigencia legal de que los enfermeros portugueses tengan un diploma de Enfermería 
válido para trabajar y estén registrados en la Orden de Enfermeros.

A pesar de que hay pocos estudios que utilizan el modelo de valores contrastantes, 
sus cuatro factores son útiles para estudiar los lugares de trabajo de los enfermeros 
y demostrar que el clima y la cultura organizacional se consideran indicadores de la 
calidad del lugar de trabajo. Además, desempeñan papeles cruciales en la configuración 
del ambiente de trabajo e influyen en el comportamiento de los empleados, afectan el 
desempeño organizacional general y configuran dimensiones cruciales para la práctica 
de enfermería y la calidad de la atención al paciente.

A pesar de los resultados obtenidos en el presente estudio, es importante 
reconocer las limitaciones del mismo. En primer lugar, el uso de una muestra por 
conveniencia puede restringir la generalización de los hallazgos. El diseño transversal 
del estudio impide que se pueda inferir causalidad entre el clima organizacional, la 
cultura y los resultados observados. Además, los datos autoinformados pueden tener 
sesgos de respuesta, como el sesgo de deseabilidad social. Sería beneficioso para 
futuras investigaciones considerar diseños longitudinales, para tener una comprensión 
más profunda de las relaciones causales e investigar el impacto de las intervenciones 
organizacionales en el clima y la cultura. Además, ampliar el tamaño de la muestra e 
incluir una gama más amplia de escenarios de atención médica puede aumentar la 
generalización de los hallazgos.

CONCLUSIÓNCONCLUSIÓN

Un examen exhaustivo del clima y la cultura organizacional posibilita que los 
gerentes tengan una comprensión más profunda de sus organizaciones y equipos. 
Ese conocimiento les permite formular e implementar cambios más estructurados y 
acordes a la estrategia de la empresa. Ello contribuirá a la satisfacción laboral, a mejorar 
el ambiente laboral y, en última instancia, a perfeccionar la atención de enfermería. 
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Sin embargo, es crucial comprender la evolución dinámica de esos conceptos y como 
dependen de variables que cambian en el tiempo (sociodemográficas, profesionales, 
entre otras).

El clima y la cultura organizacional dentro del INEM tienen implicancias significativas 
para la innovación, el apoyo y la satisfacción laboral de los enfermeros. Nuestros hallazgos 
resaltan la importancia de la experiencia, el estado civil y las calificaciones educativas 
en la conformación de las percepciones sobre el clima y la cultura organizacional.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND CULTURE: IMPLICATIONS FOR PRACTICE  
OF EXTRA-HOSPITAL NURSES

ABSTRACT
Aim: This study aims to identify the organizational climate and culture among nurses working in Immediate Life 
Support Ambulances (ILSA). Methods: A descriptive, quantitative, and cross-sectional study was conducted with 
81 Portuguese nurses working in Immediate Life Support Ambulances at the National Medical Emergency Institute 
(INEM). The data was analyzed using the Principal Component Analysis (PCA) method, followed by a Varimax 
rotation, and the models were validated using the Kaiser-Meyer-Olkin test and Bartlett’s test of sphericity. Findings: 
Factorial analysis yielded four factors, namely: Support (24.5%), Objectives (13.6%), Rules (9.7%), and Innovation 
(8.01%), associated with organizational climate and culture. Nurses with an undergraduate degree perceived 
significantly more support than those with higher qualifications. Support also varied according to relationship 
status, revealing that married nurses had a higher perception than those cohabiting. Conclusion: Organizational 
climate and culture unequivocally contribute to developing a healthy and safe work environment and are decisive 
for the quality of nursing care.
Keywords: Emergency Nursing; Organizational Culture; Nursing Care; Prehospital Emergency Care; Nursing 
Occupational Health.
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