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RESUMEN

La cultura organizacional es un componente critico en el funcionamiento y éxito de las
organizaciones. Puesto, que hace referencia al conjunto de valores, creencias, normas,
practicas y comportamientos compartidos que caracterizan a una organizacion y guian la
forma en que sus miembros interactGan entre si y con el entorno. Cabe considerar, que ésta
investigacion tiene como objetivo general: Desarrollar la cultura organizacional en el
Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes. En cuanto, a
su recorrido metodoldgico se encauza bajo el enfoque cuantitativo y se ejecutara bajo el tipo
de investigacion de campo, con una muestra conformada por quince (15) trabajadoras a
quienes se les aplicara la encuesta como instrumento de recoleccion de datos el cual se
estructuraron doce (12) items bajo la escala de Likert de cinco (05) opciones de respuestas:
Siempre, Casi Siempre, Ocasionalmente, Casi Nunca y Nunca. Para una mayor validez dicho
instrumento de recoleccion de datos estard sometido a juicio de tres (03) expertos con
conocimientos y experiencia en Gerencia y en la Metodologia. En efecto, los hallazgos,
permitird al Departamento de Enfermeria valorar que una cultura organizacional fuerte no
solo mejora el ambiente laboral, sino que también impulsa el rendimiento general de la
organizacion, creando un impacto significativo en su éxito a largo plazo.

Palabras Claves: cultura organizacional, valores, normas, clima laboral
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ABSTRACT

Organizational culture is a critical component in the functioning and success of
organizations. Position, which refers to the set of shared values, beliefs, norms, practices and
behaviors that characterize an organization and guide the way its members interact with each
other and with the environment. It should be considered that this research has the general
objective: Develop the organizational culture in the Nursing Department of the Dr. Egor
Nucete Hospital, San Carlos Cojedes. As for its methodological journey, it is channeled under
the quantitative approach and will be executed under the type of field research, with a sample
made up of fifteen (15) workers to whom the survey will be applied as a data collection
instrument which will be structured twelve (12) items under the Likert scale of five (05)
response options: Always, Almost Always, Occasionally, Almost Never and Never. For
greater validity, said data collection instrument will be subject to the judgment of three (03)
experts with knowledge and experience in Management and Methodology. Indeed, the
findings will allow the Nursing Department to assess that a strong organizational culture not
only improves the work environment, but also drives the overall performance of the
organization, creating a significant impact on its long-term success.

Keywords: organizational culture, values, norms, work environment



INTRODUCCION

Es de hacer notar, que la cultura organizacional ha sido tema de gran interés desde la
décadas de los 80 hasta nuestros dias, dejando de ser un elemento periférico en las
organizaciones para convertirse en un componente de relevante importancia
estratégica. Por ende, se considera relevante comprender que la cultura no se moldea
con discurso de fundadores y ejecutivos; se forma con ejemplo, con las actitudes
cotidianas y la suma total de valores, sistema de creencias, de expectativas y reglas no
escritas. Sencillamente, esas reglas comienzan a estructurar la relacion funcional y a
las personas del entorno laboral, adquiriendo mas fuerza, en la practica, que las

normas oficiales.

No obstante, el proceso de formacion cultural tiene la misma esencia que la de
colectividad o identidad del grupo esquema comuin de pensamientos, creencias,
sentimientos y valores resultante de experiencias compartidas y aprendizaje comun
que en ultima instancia se denomina “cultura” de ese grupo. Entre tanto, la cultura
organizacional es un factor determinante en la forma en que se llevan a cabo las
actividades, se toman decisiones y se interactia dentro de una empresa. Por eso, su
importancia radica en su capacidad para influir en el desempefio de los empleados, la

productividad de la organizacion y la satisfaccion de los clientes.

Incluso, uno de los aspectos mas relevantes de la cultura organizacional es su
influencia en el clima laboral. Pues, una cultura positiva y colaborativa puede
fomentar el trabajo en equipo, la creatividad y la motivacién de los empleados. Por el
contrario, una cultura téxica y poco saludable puede generar conflictos,
desmotivacion y altos niveles de estrés entre los trabajadores. Por lo tanto, es
fundamental que las empresas promuevan una cultura organizacional basada en el

respeto, la confianza y el trabajo en equipo.

Ademas de esto, la cultura organizacional juega un papel trascendental en la atraccion
y retencion del talento. ya que, los empleados buscan pertenecer a organizaciones que

compartan sus valores y les ofrezcan un ambiente de trabajo positivo. Efectivamente,



una cultura solida y bien definida puede ayudar a atraer a los mejores profesionales
del mercado y a retener a los empleados més talentosos. Pero, una cultura débil o mal

gestionada puede provocar altas tasas de rotacion y dificultades para atraer talento.

Por lo antes expuesto, la presente investigacion se plantea como objetivo general:
Desarrollar la cultura organizacional en el Departamento de Enfermeria del Hospital
Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes. y estd enmarcado bajo la siguiente estructura:
Capitulo 1, descripcion detallada de la problematica investigativa, contextualizacién
epistemoldgica y bioética de la investigacion, justificacion y seguimiento de la linea
de investigacion de la UNELLEZ Cojedes. Luego, Capitulo Il que establece el
sustento y fundamentacion teorica, estado del arte, elementos Bioéticos de la
investigacion, estudios previos y bases legales. Ahora bien, el recorrido metodologico
que perfila el Capitulo 11l donde se describe el modelo, tipo y disefio de la
investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos para la recoleccion de los
datos y su analisis, la confiabilidad y validez de los instrumentos. Seguidamente, nos
encontramos con el Capitulo IV que nos da a conocer los resultados de la encuesta
junto con los analisis, de tal modo que el Capitulo V, se evidencia conclusiones y

recomendaciones. Finalmente, en el Capitulo VI, la propuesta.



CAPITULO |
1. El Problema

Si no te gusta como son las cosas, cambialas
(Jim Rohn))

1.1 Problema Investigacion

Las organizaciones estan compuestas de personas que viven en ambientes complejos
y dinamicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen en el
funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos Yy colectividades. Por
ende, el ambiente de trabajo constituye uno de los elementos a considerar en los
procesos organizativos de la gestion, cambio e innovacién. EI ambiente en que se
desempefian los trabajadores y las percepciones que tienen estos sobre su entorno
laboral, es un tema de marcada importancia hoy dia para casi todas las
organizaciones, las cuales encaminan esfuerzos para su mejoramiento continuo, en
aras de lograr el aumento de la productividad, dedicando empefio al potencial humano

y la calidad de los servicios.

En tal sentido, en paises Latinoamericano, en los Gltimos afios se incrementaron los
estudios de satisfaccion laboral, la cual es una manifestacion de la accion del
ambiente organizacional. Dicho de otro modo, cuando se detecta un estado de
insatisfaccion laboral, se puede concluir que el entorno, en tanto sistema, esta también
afectado, pero en caso contrario, no es posible hacer tal generalizacién. Sin duda, el
ambiente que se genera en las organizaciones es indicio de cémo interactdan las
caracteristicas personales y las de la organizacion. Este ambiente comprende a la
organizacion con su estructura y funcionamiento, el lugar donde las personas realizan
el trabajo constituyendo asi un sistema muy dinamico e interdependiente que influye

en la productividad de los trabajadores (Pérez, 2009).

De hecho, la cultura organizacional es conocida universalmente como el conjunto de
significados compartidos y creencias en poder de una colectividad. Desde esta
perspectiva, Aguirre (1996:42) define la cultura organizacional como: Conjunto de

elementos interactivos fundamentales, compartidos grupalmente, sedimentados a lo



lago de la vida de la empresa a la cual identifican, por lo que son trasmitidos a los
nuevos miembros, y que son eficaces para la resolucion de problemas. Ciertamente,
una cultura organizacional solida puede mejorar el compromiso de los empleados, lo
que lleva a una mayor productividad y satisfaccion laboral. Por eso, toda
organizacion que se mantenga proclive a cambios permanentes, en los procesos de
mejoramientos continuos y en la consolidacion de una filosofia de gestion que apunte
hacia la excelencia, debe plantearse como primer orden, la consideracion de la cultura

organizacional.”

Asimismo, la cultura organizacional se desarrolla a partir de las relaciones que
establecen sus miembros, las cuales fundamentan la formulacién de un conjunto de
objetivos, valores, creencias e intereses socialmente compartidos. Estos se incorporan
en la cultura corporativa de la organizacion, pues contribuyen de manera
determinante con su desempefio y desarrollo. Desde el punto de vista de, Cantillo y
Daza (2011) afirman que la cultura en las distintas organizaciones “constituye la base
para la conformacién de esquemas valorativos entendidos como un sistema de
relaciones que se establece entre las caracteristicas de la organizacion y los actores
que la conforman (empresarios, gerentes, empleados, entre otros)”. Al mismo tiempo,
los cambios y las nuevas tendencias son habituales en las organizaciones de hoy, la
creciente transformacion impone un ritmo de evolucién continua a los cuales deben

adaptarse las instituciones si quieren ser competitivas.

Aunado a esto, en Venezuela hay un entorno caracterizado por turbulencias, en donde
las variables macroeconémicas tienen indicadores que amenazan a la supervivencia
de las organizaciones. Desde la opinion, de Romero (1996), sostiene que la cultura
organizacional “es un conjunto de creencias desarrolladas por una organizacion en su
proceso de interaccion interna y adaptacion externa, compartida por sus miembros,
manifestada y trasmitida a través de diferentes expresiones” (s/n). En este sentido, la
cultura organizacional, es la médula de las organizaciones por la que se encuentra

presente en todas las funciones y acciones que realizan sus miembros, ademas puede



manifestarse a través de conductas significativas de los miembros de las

organizaciones, las cuales facilitan el comportamiento en la misma.

Por ende, Robbins (2004) considera que el comportamiento organizacional “es el
campo de estudio que investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen
en la conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos
conocimientos para mejorar la eficiencia de las organizaciones”. ES importante
destacar, que todas instituciones publicas estan inmersas en un circulo competitivo,
ponen a prueba su capacidad en el contexto interno y medio externo. Ademas, la
cultura organizacional, es un aspecto importante que permite facilitar la comprension
de lo que realmente es la empresa, hacia donde se dirige y por su puesto cuales son
los principios y valores por los cuales se rige la empresa. Es por ello que es de gran
significado que todas las personas que laboren dentro de una organizacion se sientan
comprometidas e identificadas con la cultura organizacional que se ejerza dentro de la

empresa.

Dicho de otra manera, la interaccion entre empleado y empresa es un proceso de
reciprocidad, la organizacion realiza ciertas cosas por el trabajador y para el
trabajador, lo remunera, le da seguridad y status; de modo reciproco, el empleado
responde trabajando y desempefiando sus tareas, aunque el rendimiento que los
empleados puedan tener dentro de la empresa, puede verse afectado o no dependiendo
de cuan motivado este, por cuanto los empleados , estan dispuestos a cooperar
siempre y cuando sus actividades dentro de la organizacion, contribuyan directamente

al logro de sus propios objetivos personales.

Debido a esto, la cultura organizacional ilustra el espiritu compartido de una
organizacion, la forma en que las personas se sienten sobre el trabajo que hacen, los
valores en los que creen, hacia donde ven que va la empresa y qué estan haciendo
para lograrlo. La cultura atrae y retiene a los mejores talentos, retne a los empleados
para encontrar soluciones innovadoras a los problemas, protege a la empresa de

amenazas externas y es el factor clave para impulsar a la organizacion hacia adelante,



en efecto, la idea es trabajar para inspirar, sustentar y fortificar inagotablemente una

cultura saludable y préspera.

Lo dicho hasta aqui supone, que la cultura organizacional es un agente clave en la
gestion de instituciones de salud; puesto, que tiene un impacto significativo en la
forma en que los trabajadores interacttan entre si, en la calidad de atencion que se
ofrece a los pacientes y en el éxito general de la institucion. Mé&s aun, que en las
instituciones de salud, la cultura organizacional juega un papel importante en la
motivacion y el compromiso de los trabajadores. Segin un estudio realizado por
Cameron y Quinn (2011), una cultura organizacional positiva puede aumentar la
satisfaccion de los trabajadores, mejorar la calidad de la atencion que se brinda a los

pacientes y aumentar la eficiencia de la institucion.

A este respecto, en la gerencia del sector salud del territorio venezolano se requiere
atencion para trabajar activamente y fomentar una cultura positiva y sostenible; que
sea, solida para ayudar a promover la cohesion y el trabajo en equipo entre los
miembros del personal, lo que puede ser especialmente importante en el contexto de
la atencién médica, donde es necesario un trabajo colaborativo para brindar una
atencion de calidad a los pacientes. Por lo tanto, la gerencia en el area de salud, se
encarga de la eficiente administracion de los recursos y del manejo adecuado de las
estrategias como una herramienta efectiva para mantener o buscar el equilibrio
Optimo dentro de la organizacién hospitalaria. Sin duda, las instituciones exitosas en
un futuro cercano seran aquellas que hagan una adecuada gestion de su capital
humano, incluyendo el conocimiento que este posea y conduciéndolo hacia el

aprendizaje institucional, como parte de la cultura organizacional.

Con base a esto, el Ministerio del Poder Popular para la Salud es un organismo del
estado venezolano que coordina, controla, administra y supervisa las operaciones y
servicios de salud de los venezolanos; lo cual vigila, controla y autoriza el
funcionamiento de los establecimientos de salud publicos y privados en cada

territorio. Tiene como competencia la salud humana integral, el sistema publico



nacional de salud, la contraloria sanitaria, los insumos, medicamentos y productos
bioldgicos para la salud, la regulacion y control del ejercicio de las profesiones
relacionadas con la salud, en forma privada o publica y la regulacién y fiscalizacion

de las clinicas privadas.

De igual manera, dentro de su visidn aspira ser un 6rgano rector en salud publica de
referencia internacional, con reconocida capacidad para garantizar una sociedad y
entornos saludables, con eficacia y eficiencia en el desarrollo y ejecucién de politicas
apegadas a los principios, derechos y deberes constitucionales, atinentes a observar
un Sistema Publico Nacional de Salud integrado y exitoso en la consecucion de
condiciones de bienestar para la sociedad. Evidentemente, a este ministerio se
encuentra adscrito el Viceministerio de Hospitales del pais, lo cual tiene como
funciones principales: Definir y difundir los reglamentos por los cuales se guiara la
ejecucion de los Planes Estratégicos de Salud de la Red Hospitalaria, establecer
mecanismos de estandarizacion y control de los procesos que se efectuan en la Red
Hospitalaria, determinar, controlar e impulsar un modelo de gestion participativo,
regularizar y estandarizar los procesos que se realizan en la Red Hospitalaria, entre

otros.

En lo que respecta, en el estado Cojedes, se encuentra ubicado el Hospital General
Dr. Egor Nucete, nombre que lleva actualmente en honor a ese insigne médico,
Gobernador del Estado Cojedes para el afio 1971, que con su gran esfuerzo,
inspiracion, labor y dedicacion fue director de este Hospital por muchos afios
ganando el respeto de todos y cumpliendo al maximo con sus actividades. Por lo
tanto, esta institucion forja su enfoque en ser un organismo que tiene como fin
proporcionar atencion médica de calidad a los pacientes, apoyado por la
disponibilidad de equipos médicos esenciales, la formacion de profesionales de la
salud y la contribucion a la investigacion médica. No obstante, su mision esta
enmarcada en garantizar el cumplimiento del desarrollo social a la salud de la

poblacion cojedefia, el bienestar colectivo y el acceso universal y gratuito a los



servicios de asistencia, asi como la participacion activa de los ciudadanos en la

promocion y defensa del derecho social a la salud.

Es oportuno indicar, que todas las &reas del Hospital General Dr. Egor Nucete, fueron
disefiadas para poder brindar un servicio adecuado y de calidad a los pacientes, donde
van incluidos diferentes niveles de asistencia y atencion profesional. Siendo las méas
relevantes: servicio de anestesiologia, cuidados intensivos, rehabilitacion, atencion
quirdrgica, cirugia general, laboratorios clinicos, farmacia, radiodiagndstico,
medicina preventiva, area de hospitalizacion, atencion de emergencia, atencién
ambulatoria entre otros; en efecto, este hospital, tiene como proposito desarrollar y
aplicar procesos integrales de salud de alta calidad para atender residentes y visitantes

del estado Cojedes que demanden servicios relacionados con la salud.

Asimismo, la entidad antes mencionada cuenta con un recurso humano de excelente
formacion académica y con conocimientos renovados; asi como también, con la
aplicacion de tecnologias avanzada para procurar brindar servicios de mejor calidad a
la poblacion asumidos como valores fundamentales la ética y la honestidad, la
atencion integral, diligente, oportuna, y de excelencia a los pacientes, el
reconocimiento de dignidad y diversidad humana, el fomento en la calidad de vida de
usuarios y del personal, el trabajo en equipo, la mas alta calidad en la educacién de
los profesionales de la salud y el sentido de pertenencia con apego a las normas y

procedimientos.

En este mismo contexto, el Hospital General Dr. Egor Nucete también cuenta con un
area de gran relevancia e importancia, por ser un area especializada y necesaria para
atender las distintas demandas de atencion médica. En este caso, nos referimos al area
de enfermeria, puesto que se enfoca en proporcionar atencion de excelencia mediante
sus acciones humanisticas, cientificas y tecnoldgicas a través del proceso de atencién
incorporando valores para el desarrollo de nuevos paradigmas en la practica
profesional, que incidan en el ser humano y su entorno social. Cabe sefialar, que este

departamento de enfermeria se le considera el nicleo del hospital y se aprecia como



una parte integrante de la instituciéon médica, sanitaria y asistencial, que presta un

servicio eficiente, eficaz y oportuno al paciente, a la familia y a la comunidad.

Vale decir, que este departamento de enfermeria se caracteriza por: Prestar servicio
ininterrumpido las 24 horas de los 365 dias del afio, concentra al personal que
representa la mayoria del total e integra las acciones del equipo de salud para
suministrar apoyo al paciente. De manera que, dentro de su principal funcionalidad
reposa el proporcionar atencion de enfermeria, con base en un método propio que
permita la toma de decisiones constante de acuerdo con la valoracion diagnostica y el
tratamiento de enfermeria; ademas, coordina las acciones del equipo de salud que
demande la atencion médica que requiera el paciente. En pocas palabras, esta gestion
de enfermeria es fundamental para un correcto funcionamiento del sistema sanitario y

hospitalario.

Asi que, el departamento de enfermeria en el Hospital General Dr. Egor Nucete es
considerado un ambito complejo, que tiene su cultura, y que se compone de dos o
mas grupos conexos por una red variada por las relaciones sociales, valores y metas
comunes y sirven como contexto de las intervenciones de enfermeria. Por lo que, esta
area compleja envuelve tipo, subsistema, fronteras, filosofia, y estilo de vida, proceso
de adaptacion al entorno, integracion, toma de decisiones, tratamiento de la

informacidn, comunicacion, coalicién formacion y compromiso.
1.2 Contextualizacidn epistemoldgica y bioética de la investigacion

Debe sefalarse, que todo entorno laboral necesita de las capacidades gerenciales para
llevar adelante el cumplimiento de objetivos sobretodo en tiempos de incertidumbre,
complejos y cabticos. Es cierto, que en el mundo actual, con un escenario econémico
dificil y lleno de cambios tecnoldgicos, la gerencia juega un rol clave en la
conduccion hacia metas institucionales, identificando los problemas criticos, en el
desarrollo de soluciones creativas, donde debe desarrollar estrategias ganadoras. A

este respecto, el entorno laboral es uno de los factores mas relevantes en el desarrollo
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de una empresa 0 una institucion. Es preciso prestar atencion a todos los elementos

que contribuyen y pueden perjudicar su bienestar.

Cabe resaltar, que en estos tiempos no basta con trabajar para vivir; pues, las personas
tienen muy en cuenta la autorrealizacion, el desarrollo de proyectos atractivos que les
enriquezcan como personas y el poder contar con un buen clima laboral en el que
realizar sus labores diarias; todos estos aspectos adquieren especial relevancia en el
momento en que la persona se implica en alcanzar su felicidad laboral. Es por ello,
que la cultura organizacional representa el pilar sobre el cual se construye la
institucion, ya que marca su direccion; incluso, define como deben relacionarse los
empleados con los equipos y su entorno. Por eso, la cultura organizacional es un
sistema de valores, reglas, normativas, creencias, principios Yy practicas o
procedimientos que orienta a los integrantes de una organizacion hacia un enfoque
comun: comportamiento idéneo, interaccion respetuosa y toma de decisiones

correctas.

Dentro de este orden, es primordial tener en consideracion que todo trabajador busca
sentirse identificado con la cultura de la empresa en la que trabaja. Sin duda, es de
gran importancia que la organizacién sepa transmitir los valores, habitos vy
costumbres que alli se rigen. De esta manera, se busca que todas las personas que
conforman la institucién estén inmersas en la cultura organizacional, siendo los
principales promotores de su identidad y visién. En funcion de lo planteado, la
cultura organizacional se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que
constituyen las raices del sistema gerencial de una organizacion, asi como también al
conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de soporte a esos
principios basicos. Es por ello, que Fernandez (2002, citado en Vesga, 2013), la
cultura organizacional constituye:

Un sistema de valores, nacido, desarrollado y consolidado en un
entorno determinado, que se expresa y transmite a través de una red de
simbolos (ritos, mitos, pautas de conducta, artefactos etc.) histéricamente
determinado y determinante, y que al ser mas o menos compartido por
los subgrupos de la organizacion presta por una lado la necesaria
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integracion y por otro da lugar a las diferentes subculturas, entre las que
con frecuencia se origina el conflicto mas o menos manifiesto por el
acceso al control tanto ideologico como de los medios con que cuenta la
organizacion para la consecucion de sus fines (p. 95).

A causa de esto, la cultura de una organizacion puede tener un impacto significativo
en su desempefio general; pues, una cultura sélida que esté alineada con los valores y
objetivos de la empresa puede conducir a un mayor compromiso de los empleados,
una mayor productividad y mejores resultados comerciales. En efecto, quienes
fomenten una cultura positiva tienen mas probabilidades de atraer y retener a los
mejores talentos, reducir la rotacién de empleados y mejorar la satisfaccion general
de los empleados. Dado que, crear y mantener una cultura organizacional fuerte, es
esencial para establecer un conjunto claro de valores y objetivos, promover la
comunicacion abierta colaborativa y brindar oportunidades para el desarrollo y
crecimiento profesional. A parte de eso, la implementacion de estrategias y
herramientas, como programas de reconocimiento de empleados, comentarios
regulares y evaluaciones de desempefio, y un equipo de liderazgo solido, pueden

apoyar y fortalecer ain mas la cultura organizacional.

Resulta claro, que la gerencia es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar
los recursos de una organizacion para alcanzar sus objetivos. Los gerentes son
responsables de motivar e inspirar a sus empleados, crear un ambiente de trabajo
positivo y tomar decisiones estratégicas que conduzcan al éxito organizacional. Dicho
de otro modo, la gerencia juega un papel fundamental en la creacion y el
mantenimiento de la cultura organizacional; pues los gerentes son los portadores de la
cultura y sus acciones y decisiones tienen un impacto directo en la forma en que los

empleados perciben y viven la cultura de la organizacion.

Se debe agregar que, en el intenso y desafiante mundo institucional de hoy, sobre
todo en un contexto tan dindmico como el de Venezuela, el éxito de una organizacion

depende en gran medida de un elemento que, aunque intangible, es esencial: la
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cultura organizacional; de ahi, que los valores y principios de la organizacion
influyen en la productividad y satisfaccion de los empleados. En realidad, una cultura
deficiente en el entorno laboral puede resultar costosa para el empleador. Puede dar
lugar a ausentismo, estrés entre los colaboradores, problemas de salud y una alta
rotacion de personal. Por lo tanto, es crucial esforzarse por desarrollar una buena
cultura no solo por el bienestar de los empleados, sino también por la productividad
de la entidad.

Dentro de este marco, respetando que el Hospital General Dr. Egor Nucete garantiza
el cumplimiento del desarrollo social a la salud de la poblacion cojedefia y se
fundamenta en los valores institucionales como elemento esencial que crea un
ambiente de trabajo positivo y productivo, fortaleciendo su reputacién y alcanzando
grandes metas. Se pudo observar que el departamento de enfermeria juega un papel
integral en la prestacion de cuidados de calidad que implica la participacion activa en
la promocién, mantenimiento y recuperacion de la salud, mediante medidas
preventivas para evitar la aparicion de la enfermedad, su progresion o prevenir

secuelas asegurando la continuidad del cuidado.

De modo, que el autor de este proceso investigativo cumple funciones en el area de
enfermeria del Hospital General Dr. Egor Nucete; sucede pues, que uno de los
principales problemas que atraviesa este departamento, es que se ha moldeado una
cultura organizativa a lo largo del tiempo casi por inercia y corren grandes riesgos de
caer en la incoherencia y en ambientes de trabajo poco saludables. Por lo que, se ha
visualizado en el personal de enfermeria una absoluta desmotivacion laboral debido a
la desorientacion de los valores organizacionales, al incumplimiento de las normas de
servicios, a la ausencia de valores de profesionales en las y los enfermeros y
desconocimiento de la filosofia y mision del departamento de enfermeria del
mencionado Hospital lo cual ha generado una serie de problemas que afectan
negativamente el desempefio individual y colectivo, asi como también afectan la

imagen y reputacion de la institucion.
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A propésito, se tiene que la falta de identidad y sentido de pertenencia crea apatia,
desmotivacién y una baja participacion en las actividades de la institucion
hospitalaria. Incluso, la incoherencia en las acciones y comportamientos conducen a
un ambiente de trabajo negativo. En esta perspectiva, una cultura organizacional
fuerte se basa en valores compartidos y entendidos por todos los miembros de la
organizacion. Si estos valores no son conocidos, la cultura organizacional se debilita
y pierde su capacidad para guiar y motivar a los empleados en esa area. En relacion a
la problematica expuesta, la cultura organizacional en el departamento de enfermeria
en el Hospital General Dr. Egor Nucete es de gran valor, ya que interviene en la
forma en que se llevan a cabo las actividades diarias, la interaccion entre el personal
de enfermeria, la toma de decisiones y, en Ultima instancia, en la calidad de la

atencion al paciente.

A todo esto, esos elementos que estropean la cultura pueden afectar la motivacion, la
satisfaccion laboral y la cohesion del equipo de enfermeria, lo que a su vez impacta
en la calidad de la atencion brindada. Para ello, algunos estudios han demostrado que
la cultura organizacional puede influir en la intencién de permanencia y las conductas
de ciudadania organizacional de los profesionales de enfermeria, lo que resalta su

impacto en la retencién del talento y el compromiso del personal.

De las evidencias anteriores, la comprension de la cultura organizacional en el
contexto de la enfermeria es fundamental para suscitar un entorno de trabajo
saludable, fomentar la colaboracion interdisciplinaria, promover el desempefio, la
productividad y el compromiso. Partiendo de este contexto, la presente investigacion
propone desarrollar un modelo de cultura organizacional en el Departamento de
enfermeria del Hospital General Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes. Por lo que se
hace necesario plantear las siguientes interrogantes:

¢Cudl es la situacion actual en relacion a la cultura organizacional Hospital General
Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes?

¢Cuales son los valores y creencias de las personas que integran el Departamento de

Enfermeria Hospital General Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes?
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¢Como se percibe el desempefio laboral de los enfermeros?
1.3 Objetivos de la investigacion

En consecuencia, derivadas de las interrogantes planteadas, se pretende desarrollar
los objetivos de la investigacion que seguidamente se expondran.
1.3.1 Objetivo General

Desarrollar la cultura organizacional en el Departamento de Enfermeria del Hospital

Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. ldentificar la situacion actual en cuanto a la cultura organizacional en el
Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos
Cojedes.

2. Describir los valores y creencias de las personas que integran el Departamento
de Enfermeria.

3. Disefiar un modelo de cultura organizacional efectivo y alineado con la
filosofia del Hospital que impulse la motivacion y el compromiso
Departamento de Enfermeria.

4. Proponer el modelo de cultura organizacional basado en el desempefio,
liderazgo, motivacion y sentido de pertenencia.

1.4 Hipdtesis de la investigacion

1.4.1 Hipotesis General

Existe una relacién significativa entre la cultura organizacional y su efecto en el
desempefio laboral en los trabajadores del Departamento de Enfermeria del Hospital

Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes.
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1.4.2 Hipdtesis Especificas

1. Existe una relacion estrecha entre el modelo gerencial y la cultura
organizacional de los trabajadores del Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes.

2. Existe una relacion especifica entre el sistema organizativo y la filosofia
institucional de los profesionales de la enfermeria del Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes

3. Existe una reciprocidad entre los valores y sentido de pertenencia en el
desempefio de la profesion Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Egor

Nucete, San Carlos Cojedes
1.5 Justificacion y linea de investigacion

Uno de los componentes mas significativos, es que esta investigacion genera un gran
valor para la institucién por considerar que la cultura organizacional es un factor
determinante en la prestacion de cuidados de salud de calidad y en la experiencia
general de los pacientes. Por lo tanto, cuando los empleados estdn comprometidos y
motivados, trabajan con mayor atencién y dedicacion, lo que se traduce en una mejor
atencion al paciente. Es por ello, que una cultura de trabajo en equipo y colaboracion
entre los diferentes profesionales de la salud permite una mejor comunicacion y

coordinacion.

En lineas generales, esta investigacion se cimienta en la aportacion de herramientas
novedosas para apalancar la cultura organizacional de un modo efectivo, enfocado y
exitoso, a fin de atenuar un ambiente idoneo para la interrelacion de las personas y su
entorno. La cultura organizacional es entendida como una guia empresarial, que
permite a la empresa transmitir hacia sus empleados las pautas referentes al
comportamiento; las cuales se encuentran determinadas por tres diferentes niveles,
conocidos como los valores y principios(nivel subyacente), las normas, habilidades y

estilos de liderazgo (nivel valorativo) y habitos requeridos para las relaciones y el
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desenvolvimiento interno de las compafias (nivel de las manifestaciones

observables), que tiene como objetivo mejorar el ambiente de trabajo (Schein,1986).

En cuanto al aporte social, se considera que este estudio es un instrumento
estratégico, que permite controlar el dinamismo de los trabajadores, mediante una
estructura que estipula las creencias de las organizaciones y busca formar a través de
ella, relaciones a lo largo de los procesos formales de la empresa y un sistema
expresivo y colectivo para la comunicacion. Pues, los hospitales, como instituciones
de salud, no solo tienen la responsabilidad de brindar atencion médica de calidad a
sus pacientes, sino también de contribuir al bienestar social de la comunidad en la que

Se encuentran.

Evidentemente, un hospital con una cultura organizacional fuerte y positiva puede
hacer un aporte significativo al bienestar social de la comunidad en la que se
encuentra. Al promover la salud y el bienestar, atender a poblaciones vulnerables,
fomentar la investigacion y el desarrollo, formar profesionales de la salud y participar
en la comunidad, los hospitales pueden contribuir a crear un mundo mas saludable y
justo para todos. Por otro lado, para la UNELLEZ este estudio fija un precedente
académico desde la Optica de la formacion gerencial ya que la cultura organizacional
es un activo valioso para cualquier institucion y la gerencia juega un papel crucial en
su desarrollo y fortalecimiento. Con respecto, a la linea de investigacion al cual se
circunscribe este trabajo investigativo es: Gerencia Pablica del Area de Ciencias

Econdmicas y Sociales.
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CAPITULO 1I

Marco Tebrico

“Es extranio que solo las personas extraordinarios hagan
descubrimientos que luego aparecen de manera facil y sencilla”
Georg Lichtenberg

2.2 Estado del Arte

Desde la perspectiva, de Uribe (2002) el estado del arte “es una investigacion
documental que reconstruye la teoria en las investigaciones aplicadas para
interrelacionar con otras apuestas explicativas y tiene un particular interés para el
investigador, el grupo o la comunidad cientifica sobre un tema o area de
conocimiento. Ahora bien, el estado del arte es un término utilizado en diferentes
disciplinas para referirse al estado actual del conocimiento en un determinado campo.
Es fundamental para cualquier investigacién o proyecto, ya que proporciona un
marco de referencia para comprender qué se ha investigado previamente, qué

preguntas siguen sin respuesta y en queé direccion se debe avanzar.

En cuanto, Para ello, (Baron, R. 2024), en su articulo cientifico titulado Cultura
Organizacional: Una Reflexién Teorica Hacia la Construccion de Organizaciones
Inteligentes, publicado en la Revista Ciencia Latina Revista Cientifica
Multidisciplinar Universidad Metropolitana de Educacién Ciencia y Tecnologia Vol.
8 Nam. 2 (2024) mar.-abr. 2024 Epub Abr-2024.
https://ciencialatina.org/index.php/cienciala/article/view/10585. En  efecto, el

objetivoprincipal fue analizar las diferentes conceptualizaciones de cultura
organizacional y organizaciones inteligentes. Metodologicamente se establecié una
revision documental apoyada en un tipo de investigacion documental de diferentes
bases de datos electronicas y textos disponibles en bibliotecas virtuales. Se
compararon posturas de los autores sobre la conceptualizacion de las variables cultura
organizacional y organizaciones inteligentes. Dentro de los resultados encontrados se
concluyé que es posible que dentro de las organizaciones inteligentes se

manejen escenarios para crear culturas organizacionales inteligentes.


https://ciencialatina.org/index.php/cienciala/article/view/10585
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En virtud de esto, del articulo indicado se extrae que la cultura organizacional
visualiza elementos referidos hacia los valores, reglas, procedimientos y principios
que se comparten entre los miembros, surge entonces entender que en una
organizacion de cultura estable pueden existir la conformacion de organizaciones
inteligentes, donde desde la base de una buena cultura estas puedan aprender y
difundir sus posibilidades de crecimiento. De modo que, la conexion con esta
investigacion parte, de que una cultura organizacional fuerte y positiva puede crear
las condiciones necesarias para que una organizacién se convierta en una
organizacion inteligente; pues las organizaciones inteligentes alientan a sus
empleados a aprender y desarrollarse continuamente. Brindan oportunidades de
capacitacion y desarrollo, y crean un entorno en el que los empleados se sienten

cémodos.

Como complemento, el siguiente articulo titulado: Resistencia al cambio y cultura
organizacional en los gestores de una empresa de consumo masivo de Lima,
elaborado por: Pacheco, A. (2023) publicado en Revista Cientifica Gestion en el
Tercer Milenio Vol. 26 - N. © 51 - 2023, pp. 31 - 44 junio. /. 2023 Pub jun-2023,

consultadohttps://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/artic

le/view/25507. Por ende, el presente estudio tuvo como objetivo principal determinar
la relacién existente entre la resistencia al cambio y la cultura organizacional en los
gestores de una empresa de consumo masivo de Lima; esta investigacion realizada
fue de tipo no experimental, el disefio fue de tipo transversal, correlacional-causal. En
cuanto a los resultados la investigacion determino que la resistencia al cambio no se

relaciona con la cultura organizacional.

Para tal efecto, este articulo arroja que la cultura compartida en la organizacion es
uno de los factores mas importantes que afectan los procesos de transformacién
modificar la cultura es clave para implantarlos cambios en la organizacion.
Consecuentemente, para que los cambiasen la organizacion trascienda y se conviertan
en verdaderos procesos de transformacion, se necesita una redefinicion de la cultura,

siendo fundamental que una organizacion sepa cémo incluir la cultura en su proceso


https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/article/view/25507
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/article/view/25507
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de cambio. Por lo tanto, la relacion entre la resistencia al cambio y la cultura
organizacional es compleja y multifacética; es evidente que la cultura organizacional
juega un papel importante en la forma en que las personas perciben, interpretan y
reaccionan ante los cambios. Al crear una cultura organizacional que fomente la
aceptacion del cambio, las organizaciones pueden aumentar sus posibilidades de éxito

al implementar cambios estratégicos.
2.2 Elementos Bioéticos de la investigacion

De todo esto se desprende, que la investigacion es una actividad fundamental para el
avance del conocimiento y el desarrollo de la sociedad en todos sus &mbitos. Su
relevancia radica en su capacidad para: Ampliar el conocimiento humano, fomentar la
innovacion y la creatividad, responder a las necesidades de la sociedad y promover la
comprension y la tolerancia. Por lo que se considera normal, que todo proyecto de
investigacién se inicie con numerosas interrogantes, asi como también ese conjunto
de motivos, objetivos y propdsitos que guian el proceso investigativo. Asi como una
fuerza impulsora que determina la direccion, el querer indagar sobre algo

desconocido o por simple interés del investigador.

No obstante, bajo la lupa de la ética precisada como ese conjunto de principios y
valores que guian la conducta del investigador durante el proceso de investigacion,
desde la concepcion de la idea hasta la difusion de los resultados. Teniendo como
intencion es garantizar que este proceso se realice de manera responsable,
transparente, justa y respetuosa con los derechos y el bienestar de todas las personas
involucradas. Por lo tanto, y en concordancia con el principio de beneficencia, es
ineludible estudiar acerca de las respuestas a las interrogantes de la investigacion.
¢Seria una ventaja para los que participan de este estudio? ¢Contribuird con mejorar
la cultura y filosofia organizacional? ;Se considera un tema efectivamente relevante?
¢ Existe autonomia de investigacion o esta se ve restringida? En consecuencia, todas
estas respuestas a estas inquietudes permitiran calcular o apreciar la calidad ética del

estudio.
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Sobre dicha base, la investigacion partiendo de la beneficencia no maleficencia busca
explorar sobre la manera en que se desenvuelve, se gestiona y se afianza la cultura
organizacional, respetando la opinion, el criterio, percepcion y la disposicion de los
colaboradores del estudio, el consentimiento de la gerencia referente a las acciones
preparadas para llevar a cabo el estudio. Incluso, las interrogantes delineadas que
buscan calcular los valores, creencias y filosofia organizacional que se desarrollan en
la institucion, a través de entrevistas amenas e informales. Todo esto, propiciando
actividades que estimulen a la participacion de todos los trabajadores, sin necesidad

de someterlos a consultas ambiguas, molestas o ponerlos en algun tipo de riesgo.

Por eso, la bioética es una su disciplina dentro de la ética profesional, sus principios
de estaran presentes y seran respetados en todas y cada una de las partes de la
actividad investigadora. Su objetivo principal es garantizar que la investigacion se
realice de manera responsable, transparente, justa y respetuosa con los derechos y el
bienestar de todas las personas involucradas. De esta forma, la ética y las buenas
experiencias seran esenciales en el avance tedrico de la investigacion, en el trabajo de
campo y en los resultados a partir de los datos obtenidos. Por esta razon, es
fundamental que los investigadores realicen su trabajo con la méxima responsabilidad
ética, garantizando que sus acciones se alineen con los principios morales y respeten

los derechos y el bienestar de todos los individuos involucrados.

En concreto, el presente estudio, se llevara a cabo en el Hospital Dr. Egor Nucete,
San Carlos Cojedes; teniendo como punto de inicio un diagnostico de la situacién y
necesidades actuales; el area de estudio se centrara en el Departamento de Enfermeria
abarcar un porcentaje del universo total de colaboradores, lo que tendra un
significativo valor a nivel académico, que servira de dato histérico, a nivel social sera
una contribucion a la institucion, a nivel gerencial aportara grandes herramientas que
para el talento humano como parte fundamental del proceso; entonces, todo esto sera
un valioso atributo que favorece la cultura, el clima organizacional, el desempefio

laboral, fortalecimiento de las estrategias y objetivos de la institucion.
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2.3 Antecedentes de investigaciones previas

Teniendo en cuenta, los antecedentes son una sintesis conceptual de todas las
investigaciones y trabajos realizados previamente sobre el problema que has
formulado. Son una parte esencial de cualquier proyecto investigativo; al realizar una
revision de la literatura rigurosa y bien documentada, los investigadores pueden
establecer una base solida para su estudio, aumentar la credibilidad de su trabajo y
contribuir al avance del conocimiento en su area de estudio. Desde el punto de vista,
de Sampieri, (2010: 227) plantean que los antecedentes de la investigacion son todas
las indagaciones efectuadas con anticipacion acerca del contenido que se va a
investigar; proporcionando informacién sobresaliente al trabajo por desarrollar. En

efecto, esta investigacion se apoya con los siguientes antecedentes:

Como primer antecedente, se presenta la investigacion desarrollada por Gastelo
titulada “Cultura organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Distribuciones La Union S.C.R.L. — 20217, Escuela de
Posgrado, Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque Peru para optar al
grado académico de Magister en Administracion con mencion en Gerencia
Empresarial. Dicha investigacién, tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Distribuciones La Union S.C.R.L. — 2021; se emple6 el método deductivo,
con un nivel descriptivo y correlacional, ademas el disefio de la investigacion es no
experimental de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por un total de 30
colaboradores, por lo tanto, no se realiz6 muestreo, ya que se considerd finita y
accesible, pues conforman el universo de la poblacion. Para la recoleccion de datos se
empled como técnica la encuesta, y como instrumento 2 cuestionarios, validados por
3 expertos. En cuanto, a las conclusiones se prob6 la hipotesis, empleando para los
resultados la prueba Rho Spearman, mostrando gque existe una correlacién muy alta y
positiva de 0.997, con un nivel de significancia de < 001. Por lo cual se afirma que si

existe una relacion significativa entre las variables cultura organizacional y
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desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Distribuciones La Union
S.C.R.L.-2021.

Por consiguiente, la investigacion sirve de apoyo al estudio, puesto que, la cultura
organizacional influye en el desempefio laboral fomentando el compromiso, la
motivacion y la cohesion entre los empleados, lo que a su vez impacta en la
efectividad y el éxito de la empresa. De hecho, las organizaciones poseen su propio
conjunto de normas y valores que guian el comportamiento y la actuacién de sus
empleados que a la vez ayudan para la toma de decisiones y orientar para la
consecucion de los objetivos. No obstante, una cultura organizacional fuerte y
positiva puede impulsar el desempefio de los empleados, mientras que una cultura

débil o negativa puede tener un impacto negativo en su rendimiento.

Como segundo antecedente internacional, se ha considerado a: Basualdo titulada ““La
cultura organizacional como factor critico para la adaptacién a los cambios del
mercado en una entidad bancaria” 2022, Facultad Regional Buenos Aires Universidad
Tecnologica Nacional, Argentina. Para optar al grado académico de Magister en
Administracion de Negocios. De modo, que el objetivo de esta investigacion fue
describir las caracteristicas de la cultura organizacional de una institucion bancaria
publica, y analizarla como puerta de entrada para adaptarse a los cambios necesarios
con el objetivo de orientarse al mercado e identificar cuando puede transformarse en

un obstéculo para lograr tal fin.

La metodologia consistio en un estudio de caso Unico, tomando una distancia éptima
con el fin de enriquecer la investigacion, seleccionando para ello la unidad de
negocios El Palomar, ubicada en el Partido de Moron, del segundo cordon urbano
bonaerense, donde existid viabilidad para llevar a cabo las entrevistas y la
observacién situacional. Los resultados arrojaron que la cultura organizacional de esta
institucion bancaria se encuentra en un permanente proceso de cambio y adaptacion,
con factores internos que limitan en cierto modo lo que se pretende alcanzar, en el

marco de la vision actualizada. Por lo tanto, constituye un factor clave y determinante
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a la hora de irrumpir con las nuevas tendencias del mercado, concluyendo que es
necesario fomentar practicas que permitan dotar de herramientas a quienes seran los

ejecutores de estos cambios.

Sobre la base a lo anterior, el aporte de este estudio es significativo, toda vez que
busca comprender la cultura influye en la forma en que los empleados interactian con
los clientes, como se enfocan en satisfacer sus necesidades y como se esfuerzan por
brindar un servicio excepcional. Una cultura organizacional sélida, centrada en el
cliente, promueve la mejora continua, el enfoque en la calidad del servicio y la
satisfaccion del cliente. Ademas, una cultura orientada al servicio al cliente puede
influir en la forma en que los empleados se comprometen con la excelencia en el
servicio, lo que a su vez impacta directamente en la percepcion de calidad por parte
de los clientes.

Adicionalmente se refiere, el siguiente antecedente nacional, realizado por Tibanque
titulado “Estrategias gerenciales para mejorar el clima organizacional en el servicio
de seguridad interna y externa del C.C.P Comandancia General Policia del estado
Carabobo” Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales area de estudios de Postgrado
Universidad de Carabobo Venezuela. Para optar al grado académico de Magister en
Administracion de Empresas, mencion Gerencia (2023), este estudio se baso en dos
variables que se complementan de manera integral, como son las estrategias
gerenciales y el clima organizacional, esto debido a que su espectro de accion radica
en el factor o elemento mas importante como es el ser humano. Fue una investigacion
de naturaleza descriptiva, el cuestionario como instrumento de recoleccién de datos

se elabor6 en base a la Escala de Likert constituido por veintidés afirmaciones.

Vale decir, que para este trabajo se tomd una muestra representativa de 37 de los 60
funcionarios policiales. La validacion del instrumento se hizo mediante el juicio de
tres expertos, el metodoldgico dictamino que los datos contenidos en los instrumentos
eran pertinentes para el estudio, el estadistico determino la validez y confiabilidad del

instrumento y el experto en contenido determino que los elementos en el instrumento



24

eran pertinentes para obtener la informacion suficiente que contribuyo al desarrollo
de la investigacion. Una vez procesada la informacion recabada se evidencia una
tendencia negativa en cuanto a las estrategias gerenciales implementadas y que no
generan el impacto deseado en cuanto a mejorar el clima organizacional en la

institucion policial.

En efecto, esta investigacion se relaciona con el presente estudio, en virtud de que
hace énfasis en el clima organizacional y tiene correlacion con la productividad
laboral. Asi pues, el clima organizacional ejerce una influencia significativa en la
cultura de la organizacion, ya que es un componente esencial del proceso de
socializacion y de la creacion de conocimiento en la empresa. Ademas, un buen clima
organizacional es fundamental para lograr una mayor satisfaccion de los empleados,

mejores relaciones humanas y una mayor productividad.

De igual forma, el Trabajo Doctoral presentado por Salas, y titulado “La gerencia
publica centrada en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional” Instituto
de Investigacion y Postgrado, Universidad de Yacambu Lara, Venezuela. Para optar
al grado académico de Doctor en Gerencia (2020). El presente trabajo doctoral se
centrd en generar un constructo teérico dirigido a la gerencia publica de los Organos
Superiores del Nivel Central de la Alcaldia del Municipio Girardot del estado Aragua,

considerando la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Por consiguiente, la investigacion se vinculd epistemoldgicamente con el enfoque
racionalista-realista, dentro de una orientacion hacia el paradigma positivista y
enfoque cuantitativo, abordada con un disefio de campo de caracter descriptivo-
correlacional, no experimental y transeccional. La poblacion fue de 391 trabajadores;
seleccionandose a 70 mediante un muestreo no probabilistico intencional. En tal caso,
los resultados revelaron que los gerentes aplican un trato humanizado hacia el talento
humano, mediante un contacto estrecho y una retroalimentacion permanente. En
cuanto a la satisfaccion laboral, el sistema de remuneracion y ascensos genera

inconformidad. Asi mismo, el compromiso predominante fue el “normativo”, con
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escasos deseos de permanecer en la organizacion. A nivel estadistico se determind
que los trabajadores se encuentran medianamente satisfechos y comprometidos; esta
informacién permitio fundamentar la elaboracion del constructo tedrico, el cual fue
concebido desde los distintos planos del conocimiento, con el objeto de generar una
reflexion profunda dentro de la gerencia publica, enfocada en promover el
fortalecimiento de la relacion gerente-trabajador.

Sin duda, el aporte de éste trabajo constituird parte del marco teérico a seguir, puesto
que estad investigacion desarrolla diversos conceptos que se trabajaran en ella, en
especial los factores determinantes de la cultura organizacional y el desempefio
laboral que seran abordados durante el desarrollo de esta investigacion. Ademas,
explorando el referencial tedrico, se observd una analogia con el compromiso
organizacional ya que todo apunta a que los empleados decidiran comprometerse con
la organizacién si se encuentran contentos en la misma. Evidentemente, el
compromiso organizacional representa ese grado en que un empleado se identifica
con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion

con ella.

Finalmente, se presenta el Trabajo Doctoral elaborado por Gonzalez titulado
“Resignificacion de la Cultura Organizacional desde la Perspectiva de la
Espiritualidad” Instituto Pedagdgico de Caracas, Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador, Venezuela. Para optar al grado académico de Doctora en
Cultura y Arte para América Latina y El Caribe (2024). De modo que, este trabajo
doctoral tuvo como prop6sito generar un cuerpo de aportes tedricos que expliquen la
resignificacion de la cultura organizacional desde la perspectiva de la espiritualidad.
Asi pues, el tipo de investigacion que se empled fue de campo, basada en el
paradigma cualitativo y con un enfoque etnografico. EI método empleado para
analizar la informacién fue, el Método Comparativo Continuo (MCC), a través de la
Teoria Fundamentada (TF), que permitié analizar los hallazgos y generar las

construcciones tedricas relacionadas con el tema.
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Por su parte, las técnicas que se utilizaron fueron: entrevista en profundidad y
observacion participante. Para obtener una validez satisfactoria, se realizd una
triangulacion con las fuentes de informacion, teorias relacionadas, tematica teorica y
rechequeo de los actores. El analisis de las observaciones y entrevistas condujo a una
interpretacion de categorias: a) Espiritualidad, b) Valores, ¢) Etica. Los hallazgos
indican que cuando se manifiesta la espiritualidad, esta va acompafiada de valores y

ética.

En definitiva, este estudio sirve de base a la presente investigacion, como un
precedente en la demostracion y valoracién del recurso humano dentro de la
organizacion. Por lo tanto, la espiritualidad y la cultura organizacional, convergen en
la busqueda de un ambiente laboral méas humano, significativo y prospero. La
espiritualidad en el ambito organizacional no se trata de imponer creencias religiosas
0 dogmas, sino de cultivar valores como la ética, la compasion, la trascendencia y el

propdsito compartido.

2.4 Bases Legales

Segun, Villafranca D, (2002) “Las bases legales no son mas que se leyes que
sustentan de forma legal el desarrollo del proyecto”. Dicho de otro modo, estas bases
legales sirven como un marco reglamentario dentro del cual se lleva a cabo el estudio.
Se encuentran establecidas en el ordenamiento juridico, que comprende leyes,
reglamentos, jurisprudencia y otras fuentes del derecho. Cabe considerar, que en el
caso de la presente investigacion, las bases legales estdn contempladas en lo

siguiente:

2.4.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Carta Magna

presentada en Gaceta oficial N° 5.453.

Articulo 89. El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones
materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras.
Para el cumplimiento de esta obligacion del Estado se establecen los
siguientes principios:
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1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios laborales. En
las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas o
apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,
acuerdo o convenio que implique renuncia o0 menoscabo de estos
derechos. Solo es posible la transaccion y convenimiento al término de la
relacion laboral, de conformidad con los requisitos que establezca la ley.
3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o concurrencia de
varias normas, o en la interpretacion de una determinada norma, se
aplicara la mas favorable al trabajador o trabajadora. La norma
adoptada se aplicara en su integridad.

4. Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a esta
Constitucion es nulo y no genera efecto alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad,
raza, sexo o credo o por cualquier otra condicion.

6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su
desarrollo integral. El Estado los protegera contra cualquier explotacion
econdmica y social

Uno de los componentes mas importantes, establece que el trabajo es un hecho social
y goza de la proteccion del Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las
condiciones materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. En
efecto, este articulo reconoce que el trabajo es una actividad fundamental para el
desarrollo de la sociedad. No se trata simplemente de una actividad econémica, sino
que también tiene una dimension social y humana. El trabajo permite a las personas
satisfacer sus necesidades basicas, desarrollar sus potencialidades y contribuir al

bienestar colectivo.

2.4.2 Ley Orgéanica del Trabajo de las Trabajadoras y los Trabajadores (2012)

En tal sentido, la Ley Organica del Trabajo de las Trabajadoras y los Trabajadores
(LOTTT), promulgada en el afio 2012, es el instrumento legal que regula las
relaciones laborales en la Republica Bolivariana de Venezuela. Esta ley tiene como
objetivo fundamental proteger el trabajo como hecho social y garantizar los derechos
de los trabajadores y trabajadoras, considerandolos como los creadores de la riqueza
socialmente producida y sujetos protagénicos de los procesos de educacion y trabajo

para alcanzar los fines del Estado democréatico y social de derecho y de justicia. Esta
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ley establece un marco juridico que garantiza el trabajo decente, la seguridad social,
la negociacion colectiva y otros derechos fundamentales para el bienestar de la clase

trabajadora. Para ello se enuncia lo siguiente:

Articulo 1. Esta Ley tiene por objeto proteger al trabajo como
hecho social y garantizar los derechos de los trabajadores y de
las trabajadoras creadores de la riqueza socialmente producida,
y sujetos protagonicos de los procesos de educacion y trabajo
para alcanzarlos fines del Estado democréatico y social de
derecho y de justicia, de conformidad con la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela y el pensamiento del padre
de la patria Simén Bolivar. Regula las situaciones y relaciones
juridicas derivadas del proceso de produccion de bienes y
servicios, protegiendo el interés supremo del trabajo como
proceso liberador, indispensable para materializar los derechos
de la persona humana, de las familias y del conjunto de la
sociedad, mediante la justa distribucion de la riqueza, para la
satisfaccion de las necesidades materiales, intelectuales y
espirituales del pueblo.

No obstante, este articulo establece que el trabajo es un hecho social y goza de
la proteccion del Estado. La ley tiene como objetivo mejorar las condiciones
materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Ademas,
se enfoca en principios como la intangibilidad y progresividad de los derechos
y beneficios laborales, la proteccion de los nifios, nifias y adolescentes como
sujetos plenos de derecho, y la nulidad de cualquier medida o acto del patrono

0 patrona contrario a la Constitucion.

2.5 Base Teoricas o Referenciales

Desde la posicion, de Bavaresco (2006) agrega que las bases tedricas “tiene que ver
con las teorias que brindan al investigador el apoyo inicial dentro del conocimiento
del objeto de estudio”. De este modo, las bases tedricas en la investigacion sirven
para proporcionar al investigador un respaldo inicial dentro del conocimiento del
objeto de estudio; estan relacionadas con las teorias que sustentan o explican el
problema planteado, lo que implica un desarrollo amplio de los conceptos y
proposiciones que conforman el enfoque adoptado. Ademas, las bases teoricas



29

permiten situar el problema dentro de un conjunto de conocimientos, orientar la
busqueda y ofrecer una conceptualizacion adecuada de los términos utilizados en el

trabajo. En términos sencillo, se detalla lo siguiente:
2.5.1 Cultura Organizacional

En lo esencial, la cultura organizacional es el conjunto de creencias, valores y
practicas compartidas que permite a un grupo de personas enfocar todas sus
actividades hacia una misma meta. Representa una ayuda para el cumplimiento de los
objetivos de las entidades correspondientes. Las organizaciones tienen diferentes
caracteristicas que las distinguen, con las que desarrollan una cultura organizacional

de acuerdo con sus principales objetivos.

Evidentemente, ella cumple diversas funciones importantes, desde establecer la
identidad y los valores compartidos hasta orientar el comportamiento de los
empleados, atraer y retener talento. La cultura organizacional especifica el modo en
que sus miembros deben interactuar y esta constituida por elementos como los
valores y actitudes de sus empleados, la imagen que brinda dicha organizacién a la

sociedad en la que esté inserta, la identidad de la organizacion, entre otros.

Por su parte, Chiavenato (1999), considera la cultura organizacional es un “modo de
vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma particular de
interaccion y de relacion de determinada organizacion. Todo este conjunto de
variables los cuales deben de observarse, analizarse e interpretarse continuamente”
(p. 66). Para ello, existen diferentes elementos que constituyen la cultura

organizacional y operan de manera conjunta. Los elementos principales son:

a) ldentidad de la organizacion. La cultura organizacional se encuentra definida,
en parte, por la mision, la vision y los valores de la empresa.

b) Sistemas de control. debe tener sistemas de control, es decir, procesos que
vigilan aquello que estd sucediendo en el interior de una empresa con el

capital humano (empleado y directivo).
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c) Estructuras de poder. establece quién o quiénes son los encargados de la toma
de decisiones, de qué modo esté distribuido el poder y en qué porcentajes.

d) Simbolos. La cultura organizacional estd formada por todos los disefios
(soporte visual y auditivo) que formen parte de la identidad de la empresa.

e) Rituales y rutinas. La cultura organizacional contempla todas las reuniones
empresariales, grupo de negocios, informes de desempefio que ocurran dentro
de la organizacion. Estas rutinas pueden tener un caracter formal o informal.

f) Historias, mitos y anécdotas. La cultura organizacional estd definida por el
mensaje implicito que subyace a toda la organizacion. Las historias cuentan el
surgimiento de las organizaciones, sus bases y su crecimiento, su impacto
actual en el mercado. Las anécdotas son narraciones de historias reales que los
empleados con antiguedad relatan a los nuevos empleados.

2.5.2 Clima Organizacional

Tal como expresa, Chiavenato (2007): el clima organizacional “se refiere al ambiente
interno que existe entre los miembros de la organizacion y estd intimamente
relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes” (p59). En pocas palabras,
relata la percepcion de los colaboradores sobre el ambiente de trabajo y la cultura de
la organizacion. Es el conjunto de opiniones de los empleados en relacion al entorno
laboral, incluyendo factores como la motivacion, flexibilidad, beneficios, politicas de
la empresa, relaciones interpersonales, estructura organizacional y condiciones de

trabajo.

Es importante destacar, que esta percepcién puede influir en la productividad,
satisfaccion y bienestar de los colaboradores, y puede determinar el éxito o fracaso de
una empresa. Un clima organizacional positivo puede aumentar la productividad y la
satisfaccion laboral, mientras que un clima negativo puede afectar negativamente la
motivacién y la disposicion de los empleados. El clima organizacional, es una
evaluacion subjetiva que se basa en las experiencias, sentimientos y actitudes de los

trabajadores en relacion con diversos aspectos del trabajo, como:
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1. Liderazgo:
% El estilo de liderazgo de los jefes y supervisores.
% La forma en que se toman las decisiones y se delegan
responsabilidades.
% El nivel de apoyo y motivacion que reciben los empleados por parte de
sus lideres.
2. Relaciones laborales:
+ La calidad de las relaciones entre comparieros de trabajo.
% El nivel de colaboracion y trabajo en equipo.
% La existencia de conflictos o tensiones en el ambiente laboral.
3. Comunicacion:
% La efectividad de la comunicacion interna en la organizacion.
% Latransparencia en la informacion y la toma de decisiones.
% La accesibilidad de los canales de comunicacion para los empleados.
4. Reconocimiento y recompensas:
% La forma en que la empresa reconoce y recompensa los logros de los
empleados.
% La existencia de un sistema de incentivos justo y equitativo.
% La valoracion del trabajo y el esfuerzo de los empleados.
5. Condiciones de trabajo:
% EIl entorno fisico de trabajo (ergonomia, iluminacion, temperatura,
etc.).
% La carga de trabajo y el nivel de estres laboral.
+¢+ Las oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro de la
organizacion.
Por otro lado, mejorar el clima organizacional es un proceso continuo que requiere
del compromiso de la gerencia y de todos los empleados de la empresa. Algunas

estrategias para mejorar el clima organizacional incluyen:

%+ Fomentar una comunicacion abierta y transparente.
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X/
°

Reconocer y recompensar los logros de los empleados.
% Brindar oportunidades de desarrollo profesional.

% Promover el trabajo en equipo y la colaboracion.

L)

» Resolver los conflictos de manera efectiva.

X/
°

Crear un ambiente de trabajo seguro y saludable.
2.5.3 Desempefio Laboral

En esta perspectiva, el desempefio laboral se refiere a la calidad del servicio o del
trabajo que realiza un empleado dentro de una organizacion; incluye desde sus
competencias profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y tiene un impacto
directo en los resultados de la organizacion. Si bien los resultados son importantes,
también se deben considerar otros factores que influyen en el desempefio laboral,
como la motivacion, las relaciones laborales y la evaluacion del valor de un empleado

para la organizacion.

Desde el punto de vista, de Bohdrquez (2004) define el desempefio laboral como el
nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. EI desempefio laboral es el conjunto de
comportamientos y resultados que un empleado demuestra en el desarrollo de sus
funciones y responsabilidades. Es un concepto multifacético que abarca diversos

aspectos, los cuales pueden agruparse en las siguientes categorias:

a) Calidad del trabajo: Se refiere al nivel de excelencia con el que se realizan las
tareas, incluyendo la precision, la atencion al detalle y el cumplimiento de los
estandares de calidad establecidos por la empresa.

b) Habilidades técnicas: Son las capacidades especificas que el empleado posee
para realizar su trabajo de manera efectiva, como el dominio de software,
herramientas o maquinaria especializada.

¢) Habilidades interpersonales: Son las capacidades que el empleado tiene para
relacionarse con los deméas, como la comunicacion efectiva, el trabajo en

equipo, la empatia y la resolucion de conflictos.
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d) Actitud y motivacion: Se refiere a la disposicion y el entusiasmo que el
empleado muestra hacia su trabajo, asi como su nivel de compromiso con los
objetivos de la organizacion.

e) Creatividad e innovacion: Es la capacidad del empleado para generar nuevas
ideas y soluciones a problemas, asi como para implementar mejoras en los
procesos y procedimientos de la empresa.

f) Liderazgo: Es la capacidad del empleado para influir y motivar a otros para
alcanzar objetivos comunes.

g) Productividad: Se refiere a la cantidad de trabajo que el empleado realiza en
un tiempo determinado.

h) Eficiencia: Es la relacion entre los recursos utilizados para realizar una tarea y
los resultados obtenidos.

1) Cumplimiento de normas y procedimientos: Se refiere al grado en que el
empleado sigue las normas, politicas y procedimientos establecidos por la
empresa.

2.5.4 Productividad Laboral

Se explica, que la productividad laboral es una medida de eficiencia que puede
aplicarse a una empresa en particular 0 a una economia en su conjunto. Mejorar la
productividad laboral es beneficioso para la empresa, ya que puede influir en el
crecimiento econémico, la competitividad y los niveles de vida en un pais. Incluso,
ella representa un importante indicador econdmico que esta estrechamente
relacionado con el crecimiento econdmico, la competitividad y el nivel de vida de una
economia. Representa el volumen total de produccion generado por unidad de trabajo

durante un periodo de referencia temporal determinado.

Cabe destacar, que la gestion eficaz de la productividad laboral es esencial para
impulsar la rentabilidad y el rendimiento laboral de los empleados, y puede ser
influenciada por factores como el clima laboral, la flexibilidad que ofrece la empresa,
las condiciones del trabajo y el responsable de equipo, entre otros. En este sentido, la

productividad laboral se refiere a la relacion entre la produccion que se obtiene por un
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determinado periodo laborado y se cuantifica al relacionar la produccion, ingresos o
ventas entre las horas trabajadas o nimeros de trabajadores realizados durante un
tiempo determinado INEGI (2016).

2.5.5 Satisfaccion Laboral

Ciertamente, la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes
positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas
(Robbins, 2004 p. 72).La satisfacciéon laboral es un concepto fundamental en el
ambito organizacional, ya que se refiere al nivel de bienestar y agrado que
experimenta un empleado con su trabajo. Una alta satisfaccion laboral se asocia con

una serie de beneficios tanto para los empleados como para las empresas.

a. Para los empleados:
¢ Los empleados satisfechos con su trabajo son menos propensos a sufrir
estrés, ansiedad y depresion.
s Los empleados satisfechos estdn mas motivados para trabajar duro y se
comprometen mas con la organizacion.
% Los empleados satisfechos son mas propensos a ser creativos e
innovadores.
% Los empleados satisfechos son mas propensos a tener un buen equilibrio
entre su vida laboral y personal.
+ La satisfaccion laboral puede contribuir a una mayor satisfacciéon con la
vida en general.
b. Para las empresas:
+« Mayor productividad
¢+ Menor rotacion de personal
% Mayor lealtad de los empleados
¢+ Mejora de la imagen de la empresa

+«» Mayor competitividad
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Otro aspecto relevante, es que existen diversos factores que pueden influir en la

satisfaccion laboral, tanto internos como externos a la empresa; algunos de los

factores internos mas importantes son:

a)

b)

f)

9)

h)

Salario y beneficios: Un salario y beneficios justos y competitivos son
importantes para la satisfaccion laboral.

Oportunidades de crecimiento y desarrollo: Los empleados necesitan
oportunidades para crecer y desarrollarse profesionalmente.

Reconocimiento y recompensa: Es importante que los empleados sientan que
su trabajo es reconocido y recompensado.

Relaciones con los comparieros de trabajo: Las buenas relaciones con los
compafieros de trabajo pueden contribuir a una mayor satisfaccion laboral.
Equilibrio entre la vida laboral y personal: Los empleados necesitan tener un
buen equilibrio entre su vida laboral y personal.

Condiciones de trabajo: Un ambiente de trabajo seguro, saludable y agradable
puede contribuir a la satisfaccion laboral.

Liderazgo efectivo: Un buen lider puede motivar, inspirar y guiar a su equipo
hacia el logro de objetivos, lo que puede aumentar la satisfaccion laboral.
Cultura organizacional: Una cultura organizacional positiva y enfocada en el

bienestar de los empleados puede impulsar la satisfaccion laboral.

2.6 Operacionalizacion de las Variables

Es oportuno mencionar, que la operacionalizacion de las variables es un proceso

fundamental en la investigacion cientifica, ya que permite traducir conceptos

abstractos en términos concretos y medibles. Esta traduccion es esencial para poder

recopilar datos y analizarlos de manera rigurosa y objetiva.
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Tabla Nro. 1. Operacionalizacién de Variables.

Variable Definicion Dimensién Indicadores items
Creencias y valores 1
Filosofia organizacional 2
Chiavenato (1989) Interaccion
presenta la cultura Relaciones laborales 3
organizacional como Actitudes 4
Cultura «...un modo de vida, un Gestion Satisfaccion Laboral S
Organizacional | sistema de creencias y Clima laboral. 6
valores, una  forma Motivacion 7
aceptada de interaccion y Compromiso 8
relaciones  tipicas  de 9
determinada
organizacion.»(p. 464).
Acciones 10
Comportamiento 11
Chiavenato  (2000), El Logro de objetivos 12
Desempefio Desempefio Laboral son las Organizacion 13
Laboral acciones 0 comportamiento Sentido de Pertenencia 14,15
observados en los | Talento Humano

empleados que son
relevantes en el logro de
los objetivos de la
organizacion.

Fuente: Infante (2024)
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CAPITULO HI

3. Marco Metodologico

El experimentador que no sabe lo que esta buscando no comprendera lo que
encuentra.
(Claude Bernard)

El recorrido metodoldgico de la investigacion cientifica es un proceso sistematico
y organizado que se sigue para llevar a cabo una investigacion. No obstante, Arias
(2012 p. 16) plantea que el marco metodoldgico es el “conjunto de pasos, técnicas
y procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas”. Lo
descrito, revela que este momento garantiza la rigurosidad y la validez de la
investigacion, estableciendo un plan claro y sistematico que ayuda a avalar que los

datos recolectados sean confiables y los resultados validos.

Por su parte, el presente estudio estar4& enmarcado dentro del paradigma
cuantitativo, también conocido como paradigma positivista, por ser un enfoque
metodoldgico en la investigacion que busca comprender y explicar la realidad
social a través de la medicion y el analisis estadistico de datos. Para ello, Gomez
(2010), considera que la investigacion cuantitativa o positivista “se dedica a
recoger, procesar y analizar datos cuantitativos o numéricos sobre variables
previamente determinadas”. De alli que, el presente trabajo de investigacion sera
de tipo cuantitativo puesto que su proposito consistird en medir el desarrollo de la
Cultura Organizacional en el Departamento de Enfermeria en el Hospital General

Dr. Egor Nucete.
3.1 Descripcién del Modelo

En lo esencial, este proceso investigativo se desarrollard tomando el disefio no
experimental; tal como expresa, Palella y Martins (2006), ““se realiza sin manipular
en forma deliberada ninguna variable, y en donde el investigador no sustituye
intencionalmente las variables independientes, se observa los hechos tal y como se
presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego

analizarlos” (p.96). Entonces, este tipo de investigacion cientifica en el que el
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investigador no manipula las variables de estudio. En cambio, el investigador
observa y analiza las variables tal y como se presentan naturalmente en el mundo
real.

3.2 Tipo de Investigacion

Por consiguiente, el tipo de investigacion se desplegara esta enmarcado en el tipo
de investigacion de campo; desde el punto de vista, de Ramirez (1998) citado por
Palella y Martins (2006):

Consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar variables, estudiando los
fendmenos sociales en su ambiente natural y donde el investigador no
manipula variables debido a que esto hace perder el ambiente de
naturalidad en el cual se manifiesta y desenvuelve el hecho (p.97).

En esta perspectiva, la investigacion de campo es un tipo de investigacion
cientifica que se caracteriza por la recoleccion de datos directamente de las fuentes
originales, es decir, en el lugar donde se produce el fenbmeno que se esta
estudiando. Esto permite al investigador observar y comprender el fendmeno en su
contexto natural, lo que puede proporcionar informacion mas rica y detallada que
la que se puede obtener a través de otros métodos de investigacion, como encuestas

0 experimentos.
3.3 Nivel de la Investigacion.

Cabe destacar, que el nivel de la investigacion se refiere a la profundidad y
complejidad con la que se aborda un problema de investigacion. Teniendo en
cuenta, Arias (1997: p. 47), agrega que se refiere al grado de profundidad con que
se aborda un objeto o fendmeno, en donde el tipo de investigacion a realizar
determina los niveles que es preciso desarrollar. Para ello, la UPEL (1998) define
el proyecto factible como un estudio “que consiste en la investigacion, elaboracion
y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar
problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales” (p.

7). Visto de esta forma, la importancia de un proyecto factible radica en su
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capacidad para brindar soluciones concretas a problemas reales o necesidades
especificas, tomando en cuenta los recursos disponibles y las posibilidades de

ejecucion.
3.4. Poblacién y Muestra
3.4.1. Poblacion

Conviene destacar, que la poblacion se refiere al estudio de las caracteristicas de
todo el conjunto de elementos que se desea investigar. Este analisis permite
obtener una comprension completa del fendmeno que se estd estudiando. Sin
embargo, en la practica, no siempre es posible analizar toda la poblacion, debido a
limitaciones de tiempo, recursos o costos. Desde la posicién, de Tamayo, (2006)
postula a la poblaciéon como “la totalidad del fenomeno a estudiar donde las
unidades de poblacion poseen una caracteristica comun, la cual se estudia y da
origen a los datos de la investigacion” (p.114). Para efectos, de este estudio la
poblacion esté constituida por un total de 450 trabajadores que cumplen funciones
en el Departamento de Enfermeria del Hospital General Dr. Egor Nucete San
Carlos Cojedes.

Tabla Nro. 2

Distribucion de la Poblacion

Funcionarios Cantidad
Secretarias 20
Camilleros 40
Profesionales de Enfermeria 390
Total de la poblacion 450

Fuente: Infante (2024).

3.4.2. Muestra

Es de hacer notar, que la muestra se refiere al estudio de las caracteristicas de un
subconjunto de la poblacion. Este subconjunto, denominado muestra, debe ser
seleccionado de manera aleatoria y representativa de la poblacion total. Un analisis de

muestra bien realizado puede proporcionar informacién precisa y confiable sobre la
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poblacidn, incluso si no se analiza a todos los individuos. Por su parte, Arias (2006, p.
83) define muestra como “un subconjunto representativo y finito que se extrae de la

poblacién accesible”.

En contraste, la muestra una seleccion del universo en estudio, se hace propicio
emplear el muestreo probabilistico estratificado que, segin Lépez, (1998) es aquel
que “...que le brinda a todos los individuos de la poblacion la misma oportunidad
de ser seleccionados en la que el investigador divide a toda la poblacion objetivo
en diferentes subgrupos o estratos, y luego selecciona aleatoriamente a los sujetos
finales de los diferentes estratos de forma proporcional (p.123).No obstante, en
esta investigacion la muestra esta conformada por 15 trabajadores relacionados con
la profesion y el ejercicio de la enfermeria adscritos al Departamento de
Enfermeria del Hospital General Dr. Egor Nucete San Carlos Cojedes.
Tabla Nro. 3

Distribucion de la Muestra

Funcionarios Cantidad
Profesionales de Enfermeria 15
Total de la Muestra 15

Fuente: Infante (2024).
3.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Es oportuno indicar, que los instrumentos de recoleccion de datos, son
herramientas que se utilizan para obtener informacién de las fuentes originales.
Para, Arias (2012) “Las técnicas de recoleccion de datos son los distintas formas o
maneras de obtener la informacion. Vale decir, que para este proceso se acude a la
utilizacion de la encuesta como técnica de recoleccion de datos. Que en la opinion
de, Rangel (2001), sostiene que: “Es una técnica que consiste en obtener los datos

directamente de los informantes” (p.98).
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3.6. Validez del Instrumento

En todo caso, un instrumento valido garantiza la confiabilidad y precision de los
resultados, permitiendo obtener conclusiones sélidas y generalizables. Por lo tanto,
se deben invertir esfuerzos considerables en el disefio, evaluacion y validacion de
los instrumentos de medicion para garantizar la calidad de las investigaciones.
Como afirma, Hernandez col. (ob. cit.), validez, es “El grado en que el instrumento
refleja dominio especifico de lo que mide” (p.123). Ciertamente, la validez de
contenido se logra a través del juicio de expertos, quienes evallan cada item con
base en caracteristicas como suficiencia, claridad, coherencia, relevancia y
pertinencia, asi como la congruencia de los items y la amplitud de contenido del
instrumento. Debido a esto, se tiene previsto escoger a profesionales inherentes al
tema a nivel de Recursos Humanos y especialista en métodos de investigacion, con

nivel y perfil en la docencia universitaria.
3.7. Confiabilidad del Instrumento

Como lo hace notar, Bussot (2004), destaca que la confiabilidad del instrumento se
refiere “al grado en que la aplicacion repetida de un instrumento de medicion al
mismo fenomeno genera resultados similares” (p.109).En consecuencia, la
confiabilidad relata la capacidad de un instrumento de medicion para generar
resultados consistentes y reproducibles cuando se aplica repetidamente al mismo
grupo de individuos en distintos momentos. Esto es fundamental para garantizar
que los datos recopilados sean confiables y que las conclusiones derivadas de ellos
sean validas. La confiabilidad se evalta a través de pruebas como el coeficiente de
consistencia interna, que utiliza pruebas como la formula de Alfa de Cronbach, el
cual emite la confiabilidad de instrumentos con respuestas en escala Likert o
Multiples, y se considera que un valor superior a 0.70 es aceptable para la

consistencia interna.
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3.8. Técnicas de Procesamiento y Anélisis de Datos

Para tal efecto, la seleccion adecuada de técnicas de procesamiento y andlisis de
datos es fundamental para garantizar la eficiencia, precision y relevancia de los
resultados obtenidos en el contexto de la investigacion y la toma de decisiones
empresariales. Para ello, luego de aplicar el cuestionario a todos los trabajadores
representantes de la muestra para esta investigacion, se obtendra una matriz de
datos que para el respectivo analisis se manejara la técnica de la estadistica
descriptiva. Como sefiala, Montero (2007; p.46) es el proceso que “Ayudan a
presentar los datos de modo tal que sobresalga su estructura. Considerando la
distribucion de frecuencias y el analisis porcentual. De las evidencias anteriores, el
objetivo principal de la estadistica descriptiva es describir los datos observados de
forma sintética y significativa para poder analizarlos mejor. Permite presentar los

datos de manera comprensible y facilitar la visualizacion de los mismos.
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CAPITULO IV

4. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

"Para alcanzar el conocimiento,
solamente tienes que experimentar”.
Albert Einstein

4.1 Analisis e Interpretacion de los Resultados

Con respecto, a esta seccion se considera que la mayoria de las investigaciones
traen consigo la necesidad de analizar informacion surgida del contexto estudiado,
la cual simbolizaré la oportunidad de lograr las metas planteadas. De acuerdo, a
Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010) agregan que el andlisis de resultados “es
el punto en el que los aspectos identificados son investigados a fondo,
reconociendo en ellos cada uno de los elementos implicados en el contexto del
problema para convertirlos en informacion y conocimiento”. En efecto, es a aqui
donde partiendo de las metas propuestas, se dan a conocer los resultados

alcanzados, es decir el producto de la aplicacion del instrumento.

Es de hacer notar, que el analisis de resultados representa un elemento clave en la
investigacion cientifica ya que permite validar hipdtesis, interpretar datos de
manera precisa y comunicar hallazgos de forma efectiva. De modo, que la correcta
seleccion de pruebas estadisticas, la planificacion adecuada del analisis de datos y
la interpretacion objetiva de los resultados son esenciales para asegurar la validez y
aplicabilidad de los estudios. Con base a esto, una vez aplicado el instrumento de
recoleccion de datos, se elaboraron matrices donde se reflejan los datos obtenidos.
Asimismo, cumpliendo con los patrones de estadistica descriptiva, se elaboraron
tablas de entradas maultiples indicando frecuencias y porcentajes para este
propdsito; ademas, se muestran descripciones apreciables de cada elemento, desde
una Optica tanto cuantitativa como cualitativa. A continuacion, se detallan los

resultados derivados del instrumento, iniciando con la Tabla 4, consecutivo hasta
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la Tabla 18, donde se plasman los resultados de los 15 items que conformaron la
encuesta.

4.2. Resultados

ITEM 1.
Tabla N° 04
Variable: Cultura Organizacional
Indicador: Creencias y Valores

1. ¢En el Departamento de enfermeria se promueven los valores y
creencias en los trabajadores?

Item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
Vv % Vv % \Y% % V % \Y% %
7
1 2 13 4 27 7 46 1 7 1
Fuente: Infante, 2024
Gréfico N° 01
H Siempre

B (Cagi siempre
# Ocasionalmente
® Casinunca

¥ Nunca

Fuente: Infante, 2024
De acuerdo con los datos obtenidos y demostrados en la Tabla 3, se totalizé un 47%

de la opcion “Ocasionalmente”, un 27% en la eleccion “Casi Siempre”, un 13% para
la opcion “Siempre”, un 7% para la alternativa “Casi Nunca” y otro 7% “Nunca”; lo

que se traduce en una diferencia de opiniones en cuanto a la promocién de los valores
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y creencias en los trabajadores adscritos al Departamento de Enfermeria. No obstante,
considerando los objetivos de esta investigacion se determina la gran relevancia de
desarrollar una cultura organizacional sélida que garantice el éxito a largo plazo;
Sencillamente, una cultura bien definida actia como un faro que guia a los
empleados, alinea sus esfuerzos y fortalece la identidad de la organizacion. Desde la
Optica de Chiavenato (1999), comenta que la cultura organizacional “es un modo de
vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma particular de
interaccion y de relacion de determinada organizacion. Todo este conjunto de
variables los cuales deben de observarse, analizarse e interpretarse continuamente”.
Es de hacer notar, que la gerencia actla como arquitectos y guardianes de la cultura;
ya que, sus acciones, decisiones y comportamientos modelan y refuerzan los valores,
las creencias y las normas que definen la identidad de la institucion. Para ello, Garcia
(1998), indica que los valores "son aquellos que hace a una cosa digna de ser
apreciada, deseada y buscada; son, por tanto, ideales que siempre hacen referencia al
ser humano y que éste tiende a convertir en realidades o existencias". En funcion a
esto, se sugiere a la estructura jerarquica del Departamento de Enfermeria definir los
valores que reflejen la identidad y la visién de la institucidn, crear un ambiente
positivo, empoderar a los empleados otorgando autonomia e invirtiendo en el
desarrollo profesional, fomentar la colaboracion y promocionar un liderazgo
visionario.

ITEM 2.
Tabla N° 05
Variable: Cultura Organizacional
Indicador: Filosofia Organizacional

2. ¢La filosofia organizacional fomenta un ambiente de trabajo positivo?

item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
V % \Y% % V % V % V %
7
8 53 4 27 1 6 1 7 1

Fuente: Infante, 2024
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Grafico N° 02

H Siempre
B Casi siempre
# Ocasionalmente

® Casinunca

® Nunca

Fuente: Infante, 2024

Tal como se indica en la Tabla 05 del item 2, donde se obtuvo un 53% en la opcion
“Siempre”, un 27% “Casi Siempre”, un 6% en la eleccion “Ocasionalmente”, un 7%
“Casi Nunca” y un 7% en la opcién ”Nunca”. Aqui, se evidencian porcentajes de
respuestas variables con respecto si en el Departamento de Enfermeria la filosofia
organizacional fomenta un ambiente de trabajo positivo. Segun, Mufiiz (2005)
destaca que la filosofia “es como el sistema de valores y creencias de una
organizacion. Ella, estd compuesta por una serie de principios, que se basan en saber
quiénes somos, en que se cree, es decir, ideas y valores”.

En efecto, la filosofia organizacional representa el corazon pulsante de una
institucién. Es el conjunto de creencias, valores y principios que guian las acciones y
decisiones de todos los miembros de la organizacion. Sin duda, cuando ésta filosofia
es positiva y bien comunicada, se convierte en el motor que impulsa un ambiente de
trabajo donde los empleados se sienten valorados, motivados y comprometidos. Es
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por ello, que se recomienda a la gerencia establecer una fuerte y definida filosofia
organizacional puesto que contribuye un mayor éxito a largo plazo ademés de
proporcionar una identidad y un propdsito compartido.

ITEM 3.

Tabla N° 06
Variable: Cultura Organizacional

Indicador: Interaccién

3. ¢Los lideres del Departamento fomentan un ambiente colaborativo y
de interaccion con los trabajadores?

Item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
\% % \% % \ % \% % \Y %
2 13 5 34 5 33 2 13 1 !
Fuente: Infante, 2024
Grafico N° 03
B Siempre

B C'asi siempre
# Ocasionalmente
®m Casinunca

B Nunca

Fuente: Infante, 2024

En este caso, en la Tabla 06 correspondiente al Ttem 3, se logré un 34% en la
opcion “Casi Siempre”, 33% en la alternativa “Ocasionalmente”, 13% “Siempre”,
igualmente un 13% en la opcién “Casi Nunca” y por ultimo un 7% “Nunca”.

Evidentemente, se reflejan valores variados lo que deduce que existen diferencias
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de apreciaciones en relacion si los lideres del Departamento de Enfermeria
fomentan un ambiente colaborativo y de interaccion con los trabajadores.
Ciertamente, “El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se
logren las metas” (Gomez, 2002). En tal sentido, para lograr un ambiente de
trabajo colaborativo y de interaccion, los lideres deben considerar la satisfaccion
laboral ya que no solo mejora el ambiente de trabajo, sino que también impulsa la
innovacion, la productividad y el compromiso de los empleados.

ITEM 4.
Tabla N° 07
Variable: Cultura Organizacional

Indicador: Relaciones Laborales

4. ¢ Las relaciones laborales en el equipo de trabajo son respetuosas y
profesionales?

item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
Vv % Vv % \Y% % V % \Y% %
7 47 6 40 2 13 0 0 0 0
Fuente: Infante, 2024
Grafico N° 04
B Siempre

B Cagi siempre
= Ocasionalmente
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B Nunca

Fuente: Infante, 2024
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En este punto, los porcentajes alcanzados en el item 4, son totalmente opuestos,
aun cuando el mayor porcentaje, para ser precisos de un 47%, fue de una
alternativa si se quiere positiva “Siempre”, mientras que un 40% responde a la
opcion “Casi Siempre” Y el 13% a la eleccion “Ocasionalmente”. En razon a esto,
significa que no esta muy claro para los consultados, si en la institucion las
relaciones laborales en el equipo de trabajo se dan de manera respetuosa y
profesionales. A juicio de, Robbins (1999) expone que un equipo de trabajo “Es un
conjunto de personas que interactian y son interdependientes, y que se han juntado
para lograr objetivos particulares”. No obstante, las relaciones dentro de un equipo
de trabajo son el motor que impulsa su funcionamiento; por ende, deben estar
basadas en la confianza, el respeto, la colaboracion, la comunicacion efectiva, el
compromiso, la flexibilidad y el feedback constructivo. En mi opinién, se sugiere,
al Departamento de enfermeria fomentar las buenas relaciones laborales en los
equipos ya que se puede alcanzar un mayor nivel de desempefio, innovacion y
satisfaccion.

ITEM 5.
Tabla N° 08
Variable: Cultura Organizacional
Indicador: Actitudes

5. ¢ Los trabajadores del Departamento de Enfermeria demuestran
actitudes proactivas y positivas?

item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
Vv % V % V % V % V %
2 13 8 53 4 27 1 7 0 0

Fuente: Infante, 2024
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Gréafico N°
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Fuente: Infante, 2024
Fundamentado en el presente resultado, en el que claramente se aprecia un porcentaje

considerable de 53% que manifiesta que “Casi Siempre”, un 27% “Ocasionalmente”,
un 13% “Siempre” y un 7% “Nunca”. Con respecto, si en Departamento de
Enfermeria los trabajadores demuestran actitudes proactivas y positivas. Vale decir,
que un trabajador es una persona que pone a disposicion sus habilidades,
conocimientos y esfuerzos para realizar un trabajo en beneficio de una institucion a
cambio de una remuneracion econémica previamente acordada. De acuerdo, algunos
autores como Morales (2002) y Coffman y Gonzalez (2002) coinciden al identificar
el talento humano como la inteligencia y aptitudes de las personas.

Si bien es cierto, los trabajadores con actitudes proactivas y positivas son el motor
que inducen a los equipos hacia el logro de metas. Es decir, son aquellos que no
esperan a que se les diga qué hacer, sino que toman la iniciativa, buscan soluciones y
aportan una energia contagiosa al ambiente de trabajo. De tal manera, que la alta
jerarquia del Departamento de Enfermeria debe crear un espacio seguro donde los
empleados se sientan comodos compartiendo sus ideas, sin temor a ser juzgados,
celebrar y reconocer las ideas innovadoras de los empleados. Incluso, confiar en ellos

para que tomen decisiones y asuman responsabilidades. También, establecer canales
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de comunicacion bidireccionales para que los empleados puedan expresar sus
opiniones y preocupaciones. Y por ultimo, implementar programas de incentivos que
recompensen la proactividad y el desempefio de cada uno de las personas que hace

vida en el Departamento.

ITEM 6.
Tabla N° 09
Variable: Cultura Organizacional

Indicador: Satisfaccion Laboral

6. ¢ Estan los trabajadores satisfecho con su actividad laboral?

Item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
Vv % Vv % V % V % \% %
0
4 27 3 20 5 35 3 20 0
Fuente: Infante, 2024
Gréfico N° 06
B Siempre

B Cagi siempre
= Ocasionalmente
B Casinunca

B Nunca

Fuente: Infante, 2024
En este punto, los valores conseguidos en el item 6, son completamente opuestos,

el mayor porcentaje para ser exactos refleja un 33%, para la eleccion
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“Ocasionalmente”, un 27% opcion “Siempre” y los otros 2 porcentajes similares,
de un 20% cada uno “Casi Siempre” y “Casi Nunca”, lo que simboliza que no esta
muy claro para los trabajadores encuestados si estan satisfecho con sus actividad
laboral. Para, Spector (1997 en Alas, 2007) senala que la satisfaccion laboral “es
una variable actitudinal que puede ser un indicador diagnostico del grado en que a

las personas les gusta su trabajo”.

Hay que mencionar, que la satisfaccion en el trabajo responde al grado de
complacencia o felicidad que experimenta un empleado con respecto a su trabajo.
Ademas, es un sentimiento subjetivo que se forma a partir de diversos factores
relacionados con el empleo, como las condiciones de trabajo, las relaciones con los
compafieros y superiores, las oportunidades de crecimiento, el reconocimiento y el
salario, entre otros. En lineas generales, la gerencia del Departamento de
Enfermeria debe tomar en cuenta que un equipo de trabajo satisfecho es mas
productivo, creativo y comprometido. Por ello, para aumentar el desempefio
laboral debe considerar la importancia de reconocer y apreciar el quehacer laboral,
ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, como cursos, talleres o programas
de mentoria. Asi como también, permitir a los empleados adquirir nuevas
habilidades y experiencias a través de la rotacion de puestos. Y efectuar

actividades de bienestar que promuevan la salud fisica y mental de los empleados.

ITEM 7.
Tabla N° 10
Variable: Cultura Organizacional

Indicador: Clima Laboral

7. ¢ Existe un clima laboral de confianza entre los miembros del equipo?

item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
V % \Y% % V % V % V %
0
5 34 5 33 2 13 3 20 0

Fuente: Infante, 2024
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Gréfico N° 07
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Fuente: Infante, 2024

En atencion al resultado obtenido, en el cual dos de las respuestas fueron casi
equitativas respecto a las opciones de consulta, “Siempre” con un 34% y “Casi
Siempre” con 33%; no obstante, esto demuestra la percepcion que tienen los
empleados sobre el ambiente de trabajo. Por ende, Chiavenato (2000) arguye que el
clima organizacional puede ser definido “como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los
empleados”.

A este respecto, un clima laboral de confianza es un ambiente de trabajo donde los
miembros del equipo se sienten seguros para expresarse, colaborar y tomar riesgos.
De hecho, es un espacio donde se fomenta la honestidad, el respeto y la colaboracion,
creando un sentido de pertenencia y compromiso hacia los objetivos comunes. Por
eso, el Departamento de Enfermeria debe contribuir para que siempre cuente con un
clima laboral 6ptimo; por ello, se sugiere desarrollar la comunicacién efectiva,

fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo, establecer protocolos claros para la
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resolucion de conflictos, y finalmente fomentar una cultura de respeto y tolerancia
hacia la diversidad e inclusion.
ITEM 8.
Tabla N° 11
Variable: Cultura Organizacional
Indicador: Motivacion

8. ¢La mision y vision del Departamento de enfermeria motivan a los
trabajadores a desempefiarse con entusiasmo?

Item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
Vv % Vv % \Y% % V % \Y% %
0
2 13 5 34 3 20 3 20 0
Fuente: Infante, 2024
Gréfico N° 08
B Siempre
B Casi siempre
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Fuente: Infante, 2024

Observando los resultados puntualizados en la tabla 11, las opiniones estuvieron muy
fraccionadas, sin embargo un 34% opin6 que “Cas Siempre” la mision y la vision del
Departamento de Enfermeria motivan con entusiasmo a los trabajadores. Mientras,
que los otros resultados fueron un poco equitativos 20% “Ocasionalmente” y “Casi
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Siempre”. Esto refleja, la clara necesidad que tiene los trabajadores de elevar sus
esferas motivacionales. Por lo tanto, la mision y visién de una organizacion
representa una brdjula que guia a los empleados hacia un destino comdn. Sin duda,
cuando se comunican de manera efectiva y se viven en el dia a dia, pueden ser una
fuente inagotable de motivacion y compromiso. Ciertamente, la motivacion laboral
hace referencia a la fuerza psicoldgica que impulsa a las personas a iniciar, mantener
y mejorar sus tareas laborales (Lopez, 2005). Aunado a esto, generar motivacion en
los trabajadores otorga un sentido de proposito, una clara orientacién, una fuente
inspiradora para encender la pasion y el entusiasmo de los empleados y a crear una
identidad que los hace sentirse parte de algo mas fortaleciendo asi el sentido de
pertenencia y lealtad.

ITEM 9.
Tabla N° 12
Variable: Cultura Organizacional
Indicador: Compromiso

9. ¢ Los trabajadores estan comprometidos con los objetivos y valores
del Departamento de Enfermeria?

item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
Vv % \Y% % V % \Y% % Vv %
5 33 7 47 3 20 0 0 0 0

Fuente: Infante, 2024
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Grafico N° 09
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Fuente: Infante, 2024
Por su parte, el resultado obtenido del item 09, revela que habiendo obtenido un

resultado de 47% en la opcion “Casi Siempre” y un 33% en la eleccion “Siempre”, la
mayoria de los entrevistados exponen que algunas veces estan comprometidos con los
objetivos y valores del Departamento de Enfermeria. De alli, que se hace necesario
retomar el concepto de Compromiso Laboral, lo cual para Garcia e Ibarra (2014,
citando a Robbins, 2010) lo definen como “un estado en el cual un empleado se
identifica laboralmente con una organizacién en particular, sus metas y deseos, para
mantener la pertenencia a la organizacion”. En consecuencia, el resultado menor del
20% pudiera ser producto de la misma desmotivacion que existe, al no contar con
programas de capacitacion, incentivos y evaluacion continua, y programas de
bienestar social. Debido a esto, es considerable establecer objetivos claros y

alcanzables, fomentar el sentido de pertenencia y escuchar a los empleados.
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ITEM 10.
Tabla N° 13
Variable: Desempefio Laboral

Indicador: Acciones

10. ¢Se promueve activamente una cultura de respeto y diversidad?

ftem | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
\Y% % Vv % \Y% % V % \Y% %
4 27 4 27 4 27 2 13 1 6
Fuente: Infante, 2024
Gréfico N° 10
¥ Siempre
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Fuente: Infante, 2024
En este item, los resultados fueron equitativos en 3 opciones similares, 27%

“Siempre”, “Casi Siempre” y “Ocasionalmente”; en pocas palabras, estos resultados
ilustran la poca relevancia que tiene la promocion de una cultura de respeto y
diversidad en el Departamento de Enfermeria. Es importante sefialar, que generar
estos elementos es esencial para crear un ambiente de trabajo inclusivo y productivo.

Pues, esto no es solo un valor ético, sino una estrategia organizacional inteligente, ya
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que, esto contribuye a un ambiente comprensivo, al aumento de productividad,
mejora su reputacion y ademas atrae a los mejores talentos.

Desde la perspectiva de Rutter (2024) indica que la diversidad laboral “implica
apreciar las diferencias en habilidades, edades, religiones, antecedentes culturales,
creencias, orientacion sexual e identidad de género”. Con base a esto, es
recomendable que el Departamento de Enfermeria establezca un compromiso de la
alta direccién donde los lideres deben ser los primeros en defender la diversidad y la
inclusion. Asimismo, realizar reclutamiento y seleccion Inclusiva que elimine sesgos
en las descripciones de los puestos de trabajo y por Gltimo desarrollar un cédigo de

conducta claro que prohiba cualquier tipo de discriminacién o acoso.

ITEM 11.
Tabla N° 14
Variable: Desempefio Laboral
Indicador: Comportamiento

11. ¢ Los Trabajadores muestran un comportamiento positivo dentro del
Departamento de Enfermeria?

item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
Vv % \Y% % V % \Y% % Vv %
3 20 8 54 2 13 2 13 0 0

Fuente: Infante, 2024
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Gréfico N° 11
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Fuente: Infante, 2024

Para tal efecto, el resultado obtenido del item 11, demuestra que un 54% expresa la
opcion “Casi Siempre” y el 20% “Siempre”, la mayoria de los entrevistados
manifiesta de una manera a medias que muestran un comportamiento positivo. Tal
como lo hace notar, Robbins y Judge (2009) define al comportamiento
organizacional “como un estudio sistematico de las acciones y actitudes que las
personas exhiben dentro de las organizaciones”. Indudablemente, hay que tener en
cuenta que cuando los trabajadores muestren un comportamiento positivo en la
organizacion es un indicador de un ambiente laboral saludable y productivo. Pues,
la manera en que se comportan los empleados influye directamente en la
productividad, la calidad del trabajo, el clima laboral y, en Gltima instancia, en los

resultados de la institucion.

ITEM 12.
Tabla N° 15
Variable: Desempefio Laboral
Indicador: Logro de Objetivos
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12. ¢ Los trabajadores tienen claridad sobre los objetivos que deben
alcanzar en el Departamento?

ftem | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
Vv % Vv % V % V % \Y% %
6 40 6 40 1 6 1 7 1 !

Fuente: Infante, 2024

Gréfico N° 12

u Siempre

m (Casi siempre

w Ocasionalmente
® Casi nunca

B Nunca

Fuente: Infante, 2024
Con relacion a este Item, los resultados fueron ecuanimes en 2 opciones similares,

40% “Siempre” y 40% “Casi Siempre”, es decir, los trabajadores tienen algunos
elementos claros sobre los objetivos que se deben alcanzar en el departamento de
Enfermeria. En general, cuando todos los miembros de una empresa comprenden a
dénde se dirige y cual es su papel en ese camino, se crea un ambiente de trabajo mas
productivo, motivador y cohesionado. De hecho, "cohesion es el grado con que los
miembros de un grupo se sienten atraidos mutuamente.”, ademas se relaciona con la
atraccion hacia el grupo y resistencia a abandonarlo, la moral o nivel de motivacion
gue muestran sus miembros y la coordinacion de esfuerzo para obtener objetivos
comunes, Shaw (1.983).

Cabe considerar, que algunas acciones clave que la gerencia puede tomar para
mejorar esta claridad es establecer una comunicacién efectiva y transparente,
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involucrar a los empleados en el proceso de establecimiento de objetivos para
aumentar su compromiso y ayuda a los empleados a desarrollar planes de accion

individuales que contribuyan a los objetivos de la institucion.

ITEM 13.
Tabla N° 16
Variable: Desempefio Laboral

Indicador: Organizacion

13. ¢ Las metas y objetivos del Departamento de Enfermeria como
organizacion son comunicados de manera efectiva. ?

ftem | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
\Y % \ % \% % \% % \% %
3 20 6 40 3 20 1 7 2 13
Fuente: Infante, 2024
Grafico N°
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Fuente: Infante, 2024

Con referencia al resultado obtenido en este item, las opiniones aunque un poco
divididas, un buen porcentaje 40% manifiesta que “Casi Siempre” las metas y
objetivos del Departamento de Enfermeria son comunicadas de manera efectiva.

Segun Idalberto Chiavenato (2006), expone que la comunicacién "es el
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intercambio de informacion entre personas. Significa volver comin un mensaje o
una informacion. Aunado a esto, la comunicacion es el tejido conectivo de
cualquier organizacion; es a través de ella que se comparten ideas, se toman
decisiones, se coordinan acciones y se construye una cultura organizacional sélida.
Es por ello, que el Departamento de Enfermeria debe considerar que comunicar y
dar informacién a los trabajadores contribuye a una mejora de la colaboracion,
mayor satisfaccion laboral, toma de decisiones acertadas y mejora la reputacion de
la institucion.

ITEM 14.
Tabla N° 17
Variable: Desempefio Laboral

Indicador: Sentido de Pertenencia

14. ¢ Los trabajadores se sienten parte integral del equipo del sistema
organizacional?

item | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
\Y % \Y % V % \% % \% %
0
4 27 5 33 3 20 3 20 0

Fuente: Infante, 2024
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Gréfico N° 14
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Fuente: Infante, 2024
De acuerdo a estos resultados, donde el 33%, opind que “Casi Siempre” 10s

trabajadores se sienten parte integral del equipo del sistema gerencial. Mientras que
un porcentaje igual de 20% para la eleccion “Ocasionalmente” y 20% la opcion “Casi
Nunca”. En este sentido, Robbins y Coulter (1996, p. 335.) agregan que la estructura
organizacional “es como el marco formal o el sistema de comunicacion de autoridad
de la organizacion, es decir es el esqueleto que define la forma de la organizacion”.
Por consiguiente, cuando los trabajadores se sienten parte integral del equipo
simboliza un indicador de un ambiente laboral robusto y productivo. En efecto, esta
sensacion de pertenencia tiene un impacto directo en la motivacién, el compromiso y
la eficiencia de los empleados. Por eso, el Departamento de Enfermeria siempre debe
mantener y fortalecer esta sensacion de pertenencia, conmiserando el reforzamiento
de los valores y creencias compartidas; el fomento de una comunicacion abierta y
honesta en todos los niveles de la organizacion e invertir en el desarrollo profesional

de cada uno de los empleados.
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ITEM 15.
Tabla N° 18

Variable: Desempefio Laboral
Indicador: Sentido de Pertenencia

15. ¢ Los trabajadores se identifican con la misién y los valores de la
empresa?
ftem | Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca
\Y% % Vv % \Y% % V % \Y% %
6 40 2 13 6 40 1 7 0 0
Fuente: Infante, 2024

Gréfico N° 15
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Fuente: Infante, 2024
Partiendo de lo reflejado en la Tabla 18 respecto al item 15, dejar ver el

resultado obtenido de un total de 40% para la opcion “Nunca”, manteniéndose
relativamente igual en opcion “Ocasionalmente”. O sea que esto, indica que existen
situaciones en las que los empleados no se sienten conectados con la mision y los
valores de la institucion para la que trabajan. En consecuencia, esta falta de
identificacion puede tener un impacto negativo en la productividad, el compromiso y

la satisfaccion laboral. Asi que, quizas algunas razones pueden ser una comunicacion



65

deficiente, falta de conexion entre los valores y las acciones, valores genéricos y poco
inspiradores, falta de participaciéon de los empleados y la existencia de un liderazgo

incoherente.

De acuerdo, con Drucker (1974) la mision es la base para las prioridades, estrategias,
planes y tareas de trabajo. Es lo que diferencia una organizacion de otra y resulta
esencial para la formacion de los objetivos y estrategias de la empresa. Como
complemento, se sugiere al Departamento de Enfermeria, que para que los
trabajadores se identifiquen con la mision y los valores de la empresa, es elemental
realizar estrategias que fomenten un sentido de pertenencia y alineacién con estos
principios; algunas de ellas serian, establecer una comunicacion clara y constante con
los trabajadores, integracion en la cultura organizacional, implementa programas de
capacitacién, crear un sistema de reconocimiento que celebre a los empleados que
demuestran un fuerte compromiso con la mision y los valores y finalmente, fundar un
ejemplo desde la alta direccion donde los lideres modelen el comportamiento que
desean ver en sus empleados; pues, si los lideres viven y respiran la mision y los

valores, es mas probable que los empleados también lo hagan.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cambia tus pensamientos y cambiaras tu mundo
(Norman Vincent Peale)

5.1 Conclusiones

A proposito, de esto la cultura organizacional es el corazén de una organizacion; es el
conjunto de valores, creencias, hormas y comportamientos compartidos por todos los
que hacen vida en un contexto laboral. Es cierto, que esta cultura influye en la forma
en que los empleados interacttan entre si, con los beneficiarios y con la institucion en
general. A juicio de Chiavenato, (2002) sefiala que la cultura organizacional
constituye:

“Un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada

de interaccion y de relaciones tipicas de determinada organizacion; una

atmosfera psicologica constituida por caracteristicas que distinguen a una

organizacion de otra y que influyen en el comportamiento de las personas

en la organizacion, y el resultado de aspectos formales e informales de la

estructura como los sistemas de control, las reglas, las normas y las

relaciones interpersonales”, (p.174).
Con base a lo antes expuesto, la cultura organizacional marca la identidad de la
organizacion en su conjunto. Donde, afecta a todos sus miembros, desde directivos
hasta empleados. Asi que, tiene una importancia vital, pues es la base ideoldgica que
determinara las decisiones estratégicas y el funcionamiento interno de la
organizacion. Con referencia, al primer objetivo: Identificar la situacion actual en
cuanto a la cultura organizacional en el Departamento de Enfermeria del Hospital Dr.
Egor Nucete, San Carlos Cojedes, se pudo evidenciar a través del estudio, que se
presentan opiniones encontradas y variadas lo que refleja que no existe un
conocimiento claro de la importancia que representan los valores y creencias en los
trabajadores. De igual manera, se indica como segundo objetivo: Describir los valores
y creencias de las personas que integran el Departamento de Enfermeria, en atencion

a esto, la investigacion permitié visualizar que dentro de algunos valores que en
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ocasiones experimentan y manifiestan los trabajadores con sus actitudes lograr llevar

a cabo un trabajo positivo, colaborativo e interactivo.

Asimismo, en el tercer objetivo planteado se: Disefia un modelo de cultura
organizacional efectivo y alineado con la filosofia del Hospital que impulse la
motivacion y el compromiso Departamento de Enfermeria. De modo, que la finalidad
de este modelo seria efectivo par reflejar la esencia de la institucién, inspirar a sus
empleados y guiarlos hacia un objetivo comdn. Por tanto, este modelo debe estar
estrechamente alineado con la filosofia de la organizacion para garantizar que todos
los miembros compartan una vision y unos valores comunes. En efecto, este modelo
es factible y viable en el tiempo. Otro aspecto relevante, producto de la aplicacién del
instrumento permitié detectar la satisfaccidn laboral, puesto que esto es como tomarle
el pulso a la organizacién. Sin duda, es una herramienta imprescindible para entender
el bienestar de los empleados, identificar areas de mejora y, en Ultima instancia,

impulsar el éxito organizacional.

5.2 Recomendaciones

a. En el Departamento de Enfermeria se deben definir los valores que reflejen la
identidad vision de la institucion. Ya que estos, unifican, guian, diferencian e
inspiran a los trabajadores a dar lo mejor de si mismos y a alcanzar objetivos
ambiciosos.

b. Mejorar la satisfaccion laboral, como elemento clave para tener un equipo
motivado y productivo.

c. Fomentar una comunicacion abierta y respetuosa a través de la cultura
organizacional genera bases sélidas para construir relaciones laborales
positivas y equipos de alto rendimiento.

d. Crear una cultura positiva y basada en valores que permita mejorar
significativamente la satisfaccion de los empleados y aumentar su

productividad.
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e. Fomentar una cultura organizacional que promueva la pasion y el entusiasmo
como elementos contagiosos ya que pueden ser poderosos catalizadores para
impulsar el desempefio y la satisfaccion de los empleados.

f. Construir una cultura organizacional sélida y positiva que conecte y
comprometa a los empleados para que se sientan valorados como individuos

para que puedan ser mas productivos, creativos y leales.
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CAPITULO VI

MODELO DE CULTURA ORGANIZACIONAL POSITIVA PARA EL
DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL DR. EGOR
NUCETE, SAN CARLOS COJEDES.

"La inteligencia es la capacidad de adaptarse al cambio”.
Stephen Hawking

6.1 Presentacion

A menudo, las organizaciones promocionan su cultura organizacional con
ventajas superficiales. Sin embargo, la esencia de una cultura organizacional positiva
solida reside en como se valora a las personas, la cual implica una comunicacion
abierta, respeto mutuo, objetivos compartidos y un compromiso genuino con el
crecimiento de los empleados. Incluso, esta cultura contribuye a conformar la
identidad propia y reconocible de una organizacion. Para ello, Ogbonna y Harris,
(2000), exponen que “la cultura organizacional permite modelar orientaciones en
torno a un mejor desempefio, crecimiento, volumen, satisfaccion y participacion del
mercado. En atencion a esto, se presenta un Modelo de Cultura Organizacional
Positiva para el Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Egor Nucete, San
Carlos Cojedes. El cual tiene como propdsito definir la identidad de la institucion
para mejorar el clima laboral, impulsar la motivacion, fomentar la innovacion, retener

talento y mejorar la reputacion institucional.

6.2 Justificacion
Ciertamente, a cultura en la organizacion se considera como el conjunto de valores,
comportamientos, metas, normas y lenguaje que conforman el ecosistema de una
organizacion. Por ende, esta cultura influye en desde como los trabajadores
interacttan entre ellos hasta como se afronta una crisis reputacional. Ahora bien, las
organizaciones con una cultura organizacional positiva no solo dicen que valoran a
sus empleados; lo demuestran. En pocas palabras, celebran los logros de los
empleados, aseguran que los nuevos miembros se sientan bienvenidos desde el primer

dia y abrazan la diversidad. Por eso, el resultado, de acuerdo con la investigacion, es
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que los empleados con un fuerte sentido de pertenencia tienen tres veces mas
probabilidades de entusiasmarse por ir a trabajar y cinco veces méas probabilidades de

querer permanecer en la institucion a largo plazo.

De acuerdo, a Schein, (1985) agrega, que la cultura organizacional “es la forma en
que la empresa ha aprendido a manejar su ambiente, una mezcla compleja de
supuestos, conductas, relatos, mitos, metéforas y otras ideas que definen lo que
significa trabajar en una organizacion particular”. En efecto, la cultura organizativa
puede facilitar la implantacion de la estrategia si existe una fuerte coherencia entre
ambas o, por el contrario, impedir o retrasar su puesta en practica. Si aceptamos la
premisa de que la estrategia organizacional, ademas de conducir a la organizacion
hacia la realizacion de determinados objetivo economicos, le sirve de guia en su
constante bdsqueda para mejorar su funcionamiento, se puede deducir, por tanto, que
la cultura puede influir, y de hecho influye, sobre los resultados de la actividad de la
organizacion. A razén de esto, construir una cultura organizacional positiva es un
proceso continuo que requiere el compromiso de todos los miembros de la
organizacion. Los beneficios de una cultura positiva son multiples y pueden marcar la
diferencia en el éxito a largo plazo de una empresa.

6.3 Objetivos de la Propuesta

6.3.1 Objetivo General
Implementar un modelo de cultura organizacional positiva para el Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes.

6.3.2 Objetivos Especificos

a. Definir los valores compartidos que guian el comportamiento de los

empleados y alinearlos con la misién del Departamento de Enfermeria.

b. Desarrollar politicas que aseguren un ambiente de trabajo respetuoso e

inclusivo, donde se valore la diversidad.

c. Crear un sistema de reconocimiento que celebre los logros individuales y los

colectivos.
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d. Promover un ambiente de trabajo colaborativo para la mejora de la cohesion
del equipo.

6.4 Estudio de Factibilidad
Es importante sefialar, que durante el desarrollo de esta fase se constituyo la
factibilidad de su realizacién; de manera, que en ella se verificaron diversos estudios
entre ellos, técnicos, econdmicos y operacionales, a fin de explicar la viabilidad del
mismo, la disponibilidad de los recursos a utilizar y la logistica que se requiere para
pode ejecutar el modelo de cultura organizacional positiva para el Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes.

6.4.1 Recursos Humanos e Institucionales
Con relacion, a la realizacion un modelo de cultura organizacional positiva para el
Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes se
contd con la participacion y colaboracion tanto practica como tetrica de los
profesionales del area abordada en este estudio.

6.4.2 Recursos Financieros
Para la ejecucion plan estratégico de acciones gerenciales como herramientas
efectivas en la gestion de recaudacion del Seniat Cojedes, se estima un lapso de
tiempo de 3 meses (Octubre, Noviembre y Diciembre), con una aproximacién de
gasto financiero de bolivares Mil quinientos (Bs. 1.500,00) con lo cual se adquirira
materiales basicos, la logistica y material impreso de la ejecucion del proyecto.

6.4.3 Recursos Materiales

Es de hacer notar, que para la realizacion de esta actividad organizacional, s estara
empleando equipos como Video Beam, laptop, TV, pizarron acrilico, marcadores,
resma de papel, lapices, boligrafos, material impreso, cuadernos, cadmara fotografica

entre otros.



MODELO DE CULTURA ORGANIZACIONAL POSITIVA PARA EL DEPARTAMENTO DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL DR. EGOR NUCETE, SAN CARLOS COJEDES.

Tabla N° 18.
Objetivo General: Implementar un modelo de cultura organizacional positiva para el Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes.

Objetivos Especificos: Definir los valores compartidos que guian el comportamiento de los empleados y alinearlos con la
mision del Departamento de Enfermeria.

Estrategias Workshop (Taller)

Contenido Cultura Organizacional Positiva
Valores Organizacionales
Mision y Vision Organizacional

Comportamiento Organizacional

Actividades

Sesiones de Reflexion: reflexionar sobre lo que consideran importantes en el trabajo y cémo esos
valores se relacionan con la mision de la empresa.

Disertacion

Interaccion

Role-Playing: Realiza ejercicios de simulacion donde los empleados puedan practicar como actuarian
en situaciones que reflejan los valores deseados.

Cierre del Taller.

Tiempo 04 horas
de 1Encuentro
Ejecucion



Tabla N° 19.
Objetivo General: Implementar un modelo de cultura organizacional positiva para el Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes.

Objetivos Especificos: Desarrollar politicas que aseguren un ambiente de trabajo respetuoso e inclusivo, donde se valore la
diversidad.

Estrategias Conversatorio y Webinars
Contenido Clima Laboral

Inclusion y Diversidad en las Organizaciones

Promocién de la Diversidad en la Contratacion

Acoso Laboral

Empatia
Bienvenida a la actividad Responsable: Investigador
Dinamica de Grupo Especialista en el area de Gerencia
Disertacion administrativa
Interaccion entre losparticipantes
Actividades para Desarrollar el Trabajo

en Equipo y Cohesion Grupal
Camparia de Sensibilizacion
e Cierre del conversatorio: Orientacion a Formar el

equipo de Alto desempefio.

Actividades

Tiempo 04 horas
Ejecucién 1Encuentro



Tabla N° 20.

Objetivo General: Implementar un modelo de cultura organizacional positiva para el Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes.

Objetivos Especificos: Crear un sistema de reconocimiento que celebre los logros individuales y los colectivos.

Estrategias "World Café": Mesas Redondas

Contenido e Valoresy Objetivos Organizacionales:
e Salario Emocional
e Motivacion Laboral
e Meritocracia

Actividades Actividad de Integracién Responsable: Investigador
Desarrollo del Tema Especialista en el &rea de Gerencia
Interaccion administrativa
Propuestas: Programas de empleados del mes.

Paredes de la fama y Programas de mentoria.
e Mesa de Trabajo
e Sistematizacion.

e Cierre

Tiempo de 08 horas
Ejecucion 4 Encuentro



Tabla N° 21

Objetivo General: Implementar un modelo de cultura organizacional positiva para el Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes.

Objetivos Especificos: Promover un ambiente de trabajo colaborativo para la mejora de la cohesion del equipo.

Estrategias Seminario de Desarrollo Personal
Contenido Ambiente de trabajo colaborativo

Cohesion Grupal

Sinergia Grupal

Trabajo en Equipo

Comunicacion
Presentaciones creativas Responsable: Investigador
Actividades de Integracién y Convivencia Especialista en el area de Gerencia
Desarrollo del Tema administrativa
Interaccion

Instaurar un programa de sugerencias: para que los

empleados puedan presentar sus ideas Yy

sugerencias de mejora.
e Cierre

Actividades

Tiempo 08 horas
de 4 Encuentro
Ejecucién
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ANEXOS

14. . Los trabajadores se sienten parte integral del equipo
del sistema organizaclonal?

15. ¢Los trabajadores se identifican con la misién y los
valores de la empresa?
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Encuesta

La encuesta que a continuacién se presenta tiene como finalidad conocer su
opinién con respecto a la Cultura Organizacional en el Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Egor Nucete, San Carlos Cojedes. A continuacién, se presenta el
cuestionario; por favor considere las siguientes opciones de respuestas: S= Siempre, CS=
Casi siempre, O= Ocasionalmente, CN= Casi Nunca, N= Nunca.

Generalmente, se exhorta a seguir con atencion y cuidado las siguientes
instrucciones.

#¥ Lea con cuidado cada enunciado y selecciona la respuesta que Ud. considere pertinente.
/¥ Marcar con una X la respuesta que consideres correcta para las preguntas presentadas.
#¥ Responda todos los items indicado
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CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA
DEL HOSPITAL DR. EGOR NUCETE, SAN CARLOS COJEDES
A continuacion, se presenta el cuestionario; por favor considere las siguientes

opciones de respuestas: S= Siempre, CS= Casi siempre, O= Ocasionalmente, CN= Casi

Nunca, N= Nunca

[tems

1. ¢En el Departamento de enfermeria se
promueven los valores y creencias en los trabajadores?

2. ¢La filosofia organizacional fomenta un
ambiente de trabajo positivo. ?

3. ¢Los lideres del Departamento fomentan un
ambiente colaborativo y de interaccion con los
trabajadores?

4. ¢ Las relaciones laborales en el equipo de trabajo
son respetuosas y profesionales?

Opciones

N




5. ¢Los trabajadores del Departamento de
Enfermeria demuestran actitudes proactivas y positivas?

6. ¢Estdn los trabajadores satisfecho con su
actividad laboral?

7. ¢Existe un clima laboral de confianza entre los
miembros del equipo?

8. ¢La mision y vision del Departamento de
enfermeria motivan a los trabajadores a desempefarse
con entusiasmo?

9. ¢Los trabajadores estan comprometidos con los
objetivos y valores del Departamento de Enfermeria?

10. ¢Se promueve activamente una cultura de
respeto y diversidad?

11. ¢Los Trabajadores muestran un
comportamiento positivo dentro del Departamento de
Enfermeria?

12. ¢Los trabajadores tienen claridad sobre los
objetivos que deben alcanzar en el Departamento?

13. ¢Las metas y objetivos del Departamento de
Enfermeria como organizacion son comunicados de
manera efectiva. ?

14. ¢Los trabajadores se sienten parte integral del
equipo del sistema organizacional?

15. ¢ Los trabajadores se identifican con la mision y
los valores de la empresa?
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