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RESUMEN

La presente investigacion denominada Estrategias gerenciales de gestion
participativa para fortalecer el clima institucional en el area de farmacia de un
hospital de Lambayeque, tuvo como objetivo general disefiar estrategias
gerenciales de gestion participativa para mejorar el clima institucional en el area
de farmacia de un hospital de segundo nivel de atenciéon de Lambayeque. Tipo
de investigacion utilizado fue descriptivo propositivo, se tuvo como muestra a 15
trabajadores de salud en el area de farmacia de un hospital de segundo nivel de
atencion en Lambayeque. Se tuvo como resultado el nivel clima institucional, se
encontré en un 40% en clima institucional en el area de farmacia de un hospital
de Lambayeque. Se planteé las estrategias gerenciales de gestion participativa

para mejorar el clima institucional, las cuales fueron validades por expertos.

Palabras clave: Estrategias, Gerenciales, Clima institucional



ABSTRACT

The general objective of this research, entitled "Participative management
strategies to strengthen the institutional climate in the pharmacy area of a hospital
in Lambayeque", was to design participative management strategies to improve
the institutional climate in the pharmacy area of a second level hospital in
Lambayeque. The type of research used was descriptive and propositional, with a
sample of 15 health workers in the pharmacy area of a second level hospital in
Lambayeque. The institutional climate level was found to be 40% in the
institutional climate in the pharmacy area of a hospital in Lambayeque.
Participative management strategies were proposed to improve the institutional

climate, which were validated by experts.

Keywords: Strategies, Managerial, Institutional climate.



l. INTRODUCCION

Se considera que un buen clima institucional se encuentra ligado a promover el
bienestar de los trabajadores para incrementar la productividad, esto segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (2023). Dado ello, el didlogo activo por parte
de los colaboradores fomenta la toma de decision y la comunicacién abierta, siendo

estos factores primordiales para el ambiente institucional en toda organizacion.

La Organizacion Mundial de la Salud (2023) ha sefialado que mantener un
adecuado clima institucional ha obtenido resultados positivos en un hospital,
generando un impacto favorable en la atencion y la percepcion del paciente durante
su estadia. Un ambiente hospitalario positivo, que incluye la cultura organizacional,
la actitud y la comunicacion efectiva, puede influir en la percepcién de los pacientes
sobre la atencion que reciben y en la satisfaccion general. Los informes de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (2022) resaltan la
necesidad de politicas que promuevan un clima institucional armonioso, seguridad
en el trabajo, participacion de los colaboradores, igualdad de género, desarrollo de
habilidades y capacitacion continua. Todo esto puede influye en el clima

institucional y, en atencién en los hospitales.

Merina & Heredia (2023) revelan que los profesionales de la salud experimentan un
clima institucional desfavorable en Brasil, Colombia, Venezuela, Chile, México,
Perl y Ecuador. Los factores clave que influyen son salarios, decisiones
inapropiadas, falta de liderazgo y reconocimiento insuficiente por logros
destacados. Checa (2022) sefiala una cultura institucional altamente positiva en el
ambito laboral de Ecuador, lo cual tiene un impacto positivo en la prestacion de
servicios médicos por parte del personal hospitalario. Se recomienda mejorar
continuamente los enfoques y procedimientos laborales para optimizar la
percepcion de los usuarios atendidos en el hospital. Hernandez & Cisneros (2022)
en México destacan la importancia de establecer un criterio claro para evaluar el
entorno institucional y fomentar un rendimiento apropiado y un crecimiento

profesional.

Ambito nacional en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2023) tiene

como obijetivo principal promover el empleo productivo, la formacion laboral y la
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inclusion social de los trabajadores, promueve principios y normas laborales que
contribuyen a crear un clima institucional favorable en diversas organizaciones,
incluyendo hospitales. En ese lineamiento el Ministerio de Salud (2021) reconoce
la importancia de un buen clima institucional en los establecimientos de salud. Un
adecuado clima laboral garantiza la satisfaccion del personal de salud, a su vez da

un impacto con la atencion y el bienestar de los usuarios.

La Defensoria del Pueblo en Lambayeque (2023) realiz6 una inspeccién en
emergencia que brinda el departamento de farmacia del hospital de Chiclayo.
Sefalaron la presencia de personal insuficiente, la falta de instalaciones adecuadas
y de medicamentos esenciales, asi como problemas estructurales subyacentes que
obstaculizan un clima institucional positivo. En el clima institucional, la falta de
comunicacién clara y abierta entre los miembros del equipo, asi como entre la
direccién y los empleados, puede dar lugar a malentendidos, confusiones y falta de
direccidén, carga de trabajo excesiva. Durante este afio, un funcionario de la
Administracion Macro Regional SuSalud Norte llamado Miguel Vela Lépez reveld
gue se han presentado mil 100 denuncias por falta de acceso a servicios de salud
o informacion médica. En concreto, hubo 320 denuncias contra Las Mercedes y 157
contra el Hospital Regional de Lambayeque, segun informé el diario La Republica
en 2023.

El presente estudio se justifica a nivel tedrico, la teoria del clima institucional de
Boloy y Bermejo, busca comprender cémo estos factores influyen en el
comportamiento y el rendimiento de los miembros de la organizacion. La teoria de
la estrategia gerencial de gestion participativa de Gino, se refiere a participacion en
la gestion de sus roles, responsabilidades y dinamicas participativas en favorecer
el clima institucional. Describe metodologias especificas de actividades dinamicas
gue se pueden implementar para fomentar la participacion activa en el area de
farmacia. Esto podria incluir sesiones, talleres, charlas de mejora continua y

retroalimentacion.

Los enfoques participativos pueden mejorar el desarrollo profesional y relacion
social de intervenciones de servicios de salud que buscan mejorar los resultados

de los pacientes en los entornos del clima institucional en el servicio de salud de un



hospital. Las estrategias gerenciales de gestion participativa incluyen la promocion
de la participacion de los empleados en la toma de decisiones, la creacion de un
ambiente de confianza y apertura, el reconocimiento de la contribucion de los
empleados y la valorizacion de la comunicacion y la diversidad de perspectivas en
la organizacién (Gino, 2018). También, un reporte de estudio de Condeco evidencia
que el 64% de los jefes empresariales a nivel mundial cree que el trabajo con una
flexibilidad en sus ambientes laborales proyecta un espacio institucional proactivo

y positivo.

Por ello, el teletrabajo en la actualidad es la opcién mas importante para quienes
buscan un ambiente de trabajo institucional mas relajado y positivo en un ambiente
familiar. También, gestionar el conocimiento sobre el entorno como clima laboral de
una institucion requiere trabajo, compromiso, perseverancia y recursos. Por lo
tanto, el clima institucional esta relacionado con la mejora del clima institucional, lo
cual es un reto que requiere creacion y conservar de manera proactiva las
condiciones laborales que la empresa necesita para lograr los resultados 6ptimos.
Por tal caso la formulacion del problema seria ¢ Como disefiar una estrategia de
gestion participativa para mejorar el clima institucional en el area de Farmacia en

un hospital de segundo nivel de atencién en Lambayeque?

Teniendo en cuenta estas afirmaciones, el objetivo general: Proponer estrategias
gerenciales de gestion participativa para mejorar el clima institucional en el &rea de
farmacia de un hospital de segundo nivel de atenciébn de Lambayeque. Los
objetivos especificos: identificar el nivel de clima institucional en el area de farmacia
de un hospital de segundo nivel de atencién de Lambayeque; establecer las teorias
cientificas que se van a emplear en la investigacién de acuerdo al contexto de la
institucion; plantear y validar estrategias gerenciales basadas en el enfoque
participativo de los trabajadores que puedan crear un clima institucional favorable

en el area de farmacia de un hospital de segundo nivel de atencion de Lambayeque.



ll.  MARCO TEORICO

En relacion a los estudios anteriores a esta investigacion, a nivel internacional,
Garcia (2023) se enfoco en disefiar una estrategia de intervencion para mejorar el
clima institucional en los centros de diagndéstico integral en Venezuela,
reconociendo la importancia actual de garantizar un buen ambiente laboral en las
instituciones de salud. Se utilizé el cuestionario de la OPS para el diagndstico y la
modelacion como método tedrico para el disefio de la estrategia. Se identificaron
resultados desfavorables en las cuatro dimensiones evaluadas, siendo motivacion
y reciprocidad las mas afectadas. Resultados: Se concretan tres etapas,
preparatoria, implementacion, control y evaluacion. La calificacion ofrecida por los
expertos se ubico en el rango de “totalmente aceptable”. El coeficiente de Kendall
fue de 0,923. Estas acciones estan enfocadas en aspectos afectivos valorativos,
capacitaciéon y superacion, reparacion institucional y atencion integral a los

colaboradores.

El clima institucional se refiere a cédmo los individuos perciben su entorno laboral y
como interactdan en €l. Es crucial reconocer su influencia en la organizacion y en
sus miembros. Entenderlo proporciona un conocimiento interno valioso para
beneficiar tanto a la organizacion como al personal de enfermeria. Resultados
evidenciaron que el 36 % de los encuestados se encontraron satisfechos con su
trabajo, entre el 29 % se encontraron aquellos que estaban muy satisfechos al igual
gue con un 29 % los que sintieron que su rol es normal y por ultimo con un 6 % se

evidencio que algunos se encuentran muy insatisfechos (Chacén et al., 2022).

Argel (2022) realiz6 una investigacion con el objetivo de desarrollar estrategias de
gestion efectivas que fomenten un ambiente de trabajo positivo dentro de las
Direcciones Departamentales de Salud (DDS) en Colombia. Este estudio emple6
un enfoque cuantitativo, utilizando un tamafo de muestra de 21 trabajadores. Al
finalizar el estudio, se recomendaron varias estrategias de gestién para mejorar el
ambiente de trabajo. Estas estrategias abarcan la evaluacion y mejora de
herramientas de trabajo, mejores programas de capacitacion, iniciativas de
reconocimiento y apreciacion, asi como actividades recreativas y practicas de

comunicacién efectiva. El objetivo final de estas estrategias es abordar las



deficiencias identificadas en la infraestructura fisica de la instituciéon y mejorar el

bienestar mental general de los miembros del personal.

Argel (2022) realiz6 un estudio con el objetivo de crear estrategias de gestion
efectivas que fomenten un ambiente de trabajo positivo dentro de las Direcciones
Departamentales de Salud (DDS) en Colombia. Esta investigacion adoptdé un
enfoque descriptivo transversal con analisis cuantitativo, involucrando un tamafio
de muestra de 21 empleados. Los hallazgos de este estudio llevaron a la propuesta
de estrategias de gestibn que se centraron en mejorar el clima laboral. Estas
estrategias abarcan la evaluacion de herramientas de trabajo, programas de
capacitacién, reconocimiento, actividades recreativas y mejores practicas de

comunicacion.

En su estudio, Palmezano (2021) destaca la importancia de implementar
estrategias de gestidon de politicas en mejora de la calidad de los servicios. Sobre
la base de estos conocimientos, la presente investigacion se esfuerza por proponer
estrategias de gestién centradas en los indicadores de gestion de PQRS. Estas
estrategias tienen como objetivo mejorar la calidad percibida de los servicios de
salud, ademas la implementacion de protocolos de bioseguridad durante la
pandemia de COVID-19 y el fortalecimiento general del sector salud han facilitado

la prestacién oportuna de atencion y reducido los tiempos de espera.

Segun Pacheco et al (2020), creen que el clima institucional juega un papel crucial
en la efectividad del trabajo social dentro de las instituciones, particularmente en
los entornos educativos. Su objetivo es examinar y mejorar las estrategias para el
funcionamiento organizacional. Para comprender plenamente la importancia del
clima institucional, es necesario tener en cuenta varios factores, incluida la
motivacion, las relaciones interpersonales, el cultivo de habilidades interpersonales

y, en ultima instancia, el compromiso con la institucion.

A nivel nacional, Uriarte (2023) utilizé un enfoque cuantitativo que empleé un disefio
descriptivo-propositivo. La investigacion estuvo conformada por 26 trabajadores de
la salud que laboran en el servicio de rayos X, a quienes se les entregaron
cuestionarios para completar como parte de la encuesta. De los hallazgos se revel6

gue las estrategias de gestién se ubicaron en un nivel medio, con un porcentaje del
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60,5%. Asimismo, el clima organizacional también se consider6 regular, con un
porcentaje del 46,2%. Las estrategias sugeridas incluyen mejorar la

autorrealizacién, compromiso, condiciones laborales y la comunicacion.

En su estudio realizado en Patapo, Varilla (2023) desarroll6 estrategias gerenciales
para salvaguardar el sindrome de burnout entre los empleados de los centros de
atencion primaria-ESSALUD. La investigacion utilizd un disefio cuantitativo y
descriptivo. Mediante el andlisis descriptivo se determind que el agotamiento
emocional y la realizacién personal presentaron niveles moderados de burnout. El
analisis nos lleva a concluir que el sindrome de burnout del personal de dicho

hospital en estudio se encuentra en un nivel moderado.

Infante (2021) examina coOmo la gestion estratégica y el clima institucional afectan
a los usuarios en los establecimientos de Salud. Para realizar esta investigacion,
se emplearon procesos estadisticos y métodos de recoleccion de datos primarios
como encuestas. Revelaron que el nivel de satisfaccion entre el personal
administrativo entrevistado es notablemente bajo: so6lo el 13% expresa total
satisfaccién con su lugar de trabajo. Por el contrario, una mayoria sustancial de la
poblacién del estudio (57%) reporta una satisfaccion moderada. Estos hallazgos
resaltan la importancia del asesoramiento en la gestion estratégica ha sido
destacada en los Procesos de Atencion al Paciente, a partir de la correlacion directa
observada entre las variables medidas.

Arcos (2022) investigd la conexion entre la gestion del ambiente institucional y el
bienestar general de los trabajadores de la salud en una Microrred en Apurimac.
Nuestro enfoque fue cuantitativo, aplicado y no experimental, con un enfoque en la
correlacion. Para garantizar la validez de los instrumentos, se tomo juicios de
expertos. Los resultados mostraron un valor de significancia de 0,002, que es
inferior a 0,05. Esto significa que se acepté la hipétesis alternativa y se rechazo la
hipétesis nula. Se muestra relacion entre gestidon de la institucién y el clima laboral,

con un Rho de Spearman de 0,340.

Pedraza (2020) plante6 una estrategia enfocada en cultivar un clima de salud
institucional favorable. La herramienta de evaluacion empleada en este esfuerzo

fue un cuestionario bajo un tipo de estudio descriptivo y propositivo. Los resultados
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revelaron que el 91% del personal evalué el clima organizacional como promedio,
mientras que el 65% de los usuarios califico la calidad percibida de la atencion en
un nivel promedio. En concreto, al considerar las dimensiones de los elementos
tangibles, el 52% de los pacientes lo calificaron como medio; la confiabilidad, el
69% la calific6 como promedio; capacidad de respuesta, el 54% la calific6 como
media debido al retraso en la atencion; la seguridad, el 79% la calific6 como media
debido a garantias inadecuadas; y empatia, el 57% la percibi6 como media debido
a la atencion despersonalizada. En conclusion, la implementacion de esta
estrategia sirve como herramienta para optimizar el clima institucional y mejorar la

calidad de la atencion.

Chavez y Medina (2018) crearon un programa enfocado en el liderazgo participativo
en beneficio del ambiente laboral general de los empleados del Proyecto Especial
Jaén San Ignacio Bagua - Jaén. En el estudio participaron 36 trabajadores
aplicando un cuestionario. Los hallazgos revelaron que antes de implementar el
programa Liderazgo Participativo, el 38,9% de los trabajadores experimentaba un
clima institucional negativo, mientras que el 50% report6é un nivel promedio y sélo
el 11,1% expres6 satisfaccion con las condiciones existentes. Una vez que se
implement6 el programa de liderazgo participativo para los trabajadores, fueron
testigos de una mejora significativa en su entorno laboral. El clima institucional
experimento una mejora notable: el 44,4% alcanzo el nivel de excelenciay el 55,6%
mantuvo un estandar encomiable. Mediante la utilizacion de este programa de
liderazgo, el clima organizacional entre los trabajadores del estimado Proyecto

Especial Jaén San Ignacio Bagua — Jaén experimentd mejoras sustanciales.

Una de las teorias que sustenta esta investigacion es la teoria del clima institucional
desarrollada por Boloy y Bermejo en 2018. La teoria del clima institucional examina
la atmosfera psicoldgica y emocional dentro de una organizacion. Implica analizar
coémo los miembros de una organizacion perciben y sienten acerca del entorno

general.

La teoria del clima institucional de Boloy y Bermejo busca comprender cOmo estos
factores influyen en el comportamiento y el rendimiento de los miembros de la

organizaciéon. Se asume que un clima positivo, caracterizado por relaciones



interpersonales saludables, liderazgo efectivo, participacion en la toma de
decisiones y otros factores relacionados, conduce a un mayor compromiso,
satisfaccion y rendimiento de los empleados o miembros de la institucion (Boloy &
Bermejo, 2018).

El clima institucional, también conocido como clima organizacional, se refiere a las
percepciones y actitudes de los miembros de una organizacion respecto a su
ambiente de trabajo. Este concepto es multidimensional e incluye aspectos como
el grado de conflicto, el estilo de liderazgo, la estructura de la autoridad y la
naturaleza autbnoma de la organizacion. Es importante tener en cuenta que el clima
institucional puede variar de persona a persona, ya que incluye dimensiones fisicas,
mentales y emocionales. Ademas, este clima puede verse afectado por la
motivacion, la delegacion, la autoridad, los comentarios y las actitudes (Guerra et
al., 2023).

En el sector de la salud, un clima institucional positivo puede contribuir a un mejor
la satisfaccion y productividad del personal, debido a que se sentirAn mas
valorados, comprometidos y motivados. Ademas, un buen clima institucional en el
sector salud puede ayudar a retencidn del personal y evitar la rotacion de personal.
A su vez, tiene un impacto directo en la calidad de la atencion médica que se brinda
y también promueve la colaboracion y el trabajo en equipo entre los empleados del
sector salud. Esto es esencial para garantizar una atencién médica integral y de
calidad, ya que muchos aspectos de la atencion médica requieren la colaboracion

de diferentes profesionales de la salud (Medina y Heredia, 2023).

Garcia (2020) plantean que las dimensiones del clima institucional como: a) la
cultura organizacional que se refiere a los valores compartidos, costumbres,
normativas y eventos de experiencia de una institucion. Una cultura positiva que
promueva la colaboracién, la ética y la inclusién tiende a contribuir a un clima
organizacional mas favorable, b) comunicacién, la comunicacién abierta,
transparente y efectiva fomenta la confianza y la comprensién entre los empleados,
c) liderazgo, un liderazgo eficaz que sea ejemplar, comprensivo y orientado al
desarrollo del equipo suele contribuir a un clima positivo, d) estructura organizativa,

gue se refiere a la forma en que se organiza y se distribuye la autoridad dentro de



la organizacion, también puede influir en el clima.

Segun Gino (2018) la teoria de la estrategia gerencial de gestion participativa, se
refiere a participacion en la gestion de sus roles y responsabilidades. Argumenta
que esta participacion activa puede conducir a una elevada identificacion de los
empleados, un mayor sentido de pertenencia a la institucion y un impulso en la

productividad y la innovacion.

La gestién administrativa en el sector salud, también conocida como administracién
en salud, administracion sanitaria, gestion sanitaria, gestion clinica, administracion
de empresas de salud, administracion de servicios de salud y gerencia de servicios
de salud, es una disciplina que se ocupa de la planificacidén, organizacion, direccion

y control de las empresas publicas y privadas del sector salud (Infante, 2021).

Esta disciplina requiere que los profesionales tengan la capacidad académica, la
autonomia, los valores y la vision acorde con la empresa que dirijan para optimizar
sSus recursos materiales, econémicos, humanos, tecnoldgicos y el conocimiento.
Los profesionales de la administracion en salud laboran principalmente en las areas
gerenciales y directivas de las instituciones vinculadas al campo de la salud
(Palmezano, 2021).

Ademas, implica la planificaciéon de los servicios de salud basandose en las
necesidades sociales que requieren ser satisfechas y en las posibilidades reales de
satisfaccion. Dado que el volumen de las necesidades suele sobrepasar las
posibilidades de su satisfaccidn, se requiere hacer priorizaciones para lograr invertir

los recursos de la forma mas racional posible (Pisfil, 2020).

La gestion administrativa en el sector salud tiene multiples beneficios que
contribuyen a mejorar la eficiencia y eficacia de los servicios de salud. El primero
es la mejora de la eficiencia y eficacia, debido a que permite que las instituciones
de salud cumplan sus metas y programas de salud de manera eficiente,
respondiendo a las necesidades que la sociedad demanda. Segundo la
optimizacion de recursos, ya que tienen la capacidad de minimizar los materiales,
econdémicos, humanos y tecnoldgicos de la organizacion, lo que puede llevar a una

mejor atencién al paciente y ahorros significativos. Tercero, la toma de decisiones



gue son analizados por enfoques econdémicos, sociales y éticos, lo que puede llevar
a mejores resultados para la institucion de salud y para el sistema de salud en

general (Olivares et al. 2021).

Una posible manera de implementar estrategias de gestion participativa requiere:
a) fomentar la diversidad de perspectivas, la participacion de personas con diversos
puntos de vista para enriquecer la toma de decisiones y la creatividad en la
organizacion, b) promover la rebeldia constructiva, la gestién participativa debe dar
espacio para que los empleados cuestionen las practicas existentes y propongan
mejoras innovadoras, c) construir un ambiente de confianza y colaboracion, una
estrategia de gestion participativa debe fomentar la confianza y la colaboracion
entre los miembros del equipo y con la direccion, d) incentivar la autonomia y la
autenticidad, una estrategia de (gestion participativa debe delegar
responsabilidades y permitir que los empleados tomen decisiones relacionadas con
sus areas de trabajo, e) fomentar el aprendizaje y la adaptabilidad, los empleados
deben tener la oportunidad de aprender de sus experiencias y ajustar sus enfoques
segun los desafios y las oportunidades transformadoras.

Segun Gino (2018) hay algunas dimensiones de la estrategias de gestion
participativa como: a) fomento de una cultura de apertura, transparencia y
confianza.; b) empoderamiento y autonomia, delegacion de responsabilidades y
autoridad a los empleados para tomar decisiones en sus areas de trabajo; c)
incentivos y reconocimiento, implementaciéon de sistemas de incentivos que
reconozcan y recompensen la participacion activa y el desempefio destacado; d)
desarrollo de habilidades y capacitacion de programas de formacion y capacitacion
que mejoren las habilidades de comunicacion, liderazgo y toma de decisiones
participativas ; f) estructura organizacional, disefio de una estructura organizacional

gue permita la participacion y colaboracién interdepartamental.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Fue descriptiva propositiva, este enfoque de investigacion es de naturaleza
descriptiva ya que no implica ninguna intervencién o manipulacion de las
variables; en cambio, se basa en la observacion para describir el fenébmeno.
Tiene un propésito, ya que pretende proponer mejoras y resolver el problema,
al mismo tiempo que caracteriza los diversos aspectos, estructuras y

capacidades dentro del entorno institucional (Hernandez, 2021).
3.1.2. Disefio de investigacion

Dado que el investigador no manipula ni altera la muestra seleccionada, en

este tipo de investigacion se presentara un disefio no experimental.
Figura 1.

El esquema de la investigacion

—
v

Nota: Leyenda del tipo de investigacion, citado por Hernandez (2021)
Rx: Realidad

T: Modelo tedrico.

P: Propuesta a aplicar

Fp: Tiempo a realizar
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable Independiente: Estrategias gerenciales de gestidn participativa

Definicion conceptual: Estrategias gerenciales de gestion participativa,
conjunto de decisiones, acciones y dindmicas interactivas que los lideres de
una organizacion toman para dirigir y administrar eficazmente los recursos y
las actividades de la empresa, con el fin de lograr sus metas y objetivos a largo

plazo (Hernandez, 2021).

Definicion operacional: Estrategias gerenciales de gestidn participativa, se
realizan actividades dinAmicas entre los participantes, mediante actividades,
charlas, sesiones relacionado a dimensiones de estrategias gerenciales de
participacion, como apertura, transparencia y confianza, empoderamiento y
autonomia, incentivos y reconocimiento, desarrollo de habilidades vy

capacitacién, y estructura organizacional

Indicadores: Los indicadores de las dimensiones de la variable independiente
fueron el nivel de libertad, nivel de oportunidades, nivel econdémico,

crecimiento profesional y el nivel de organizacion.
Escala de medicion: Ordinal
Variable dependiente: Clima Institucional

Definicion conceptual: Clima Institucional, entorno psicoldgico y afectivo que
prevalece en una institucién en un momento determinado. Este ambiente se
compone de las interpretaciones, actitudes y creencias relacionadas por los
integrantes de la institucion respecto a su entorno laboral, politicas,
procedimientos, direccion y relaciones interpersonales (Boloy & Bermejo,
2018).

Definicion operacional: Clima Institucional, se realizan encuestas o
cuestionarios para recopilar las opiniones y percepciones de los integrantes
de la institucion sobre diversas dimensiones del clima institucional, como

cultura organizacional, comunicacion, liderazgo y estructura organizativa.
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Indicadores: Los indicadores de la variable dependiente fueron nivel de
educacion, nivel de comunicacién, grado de empoderamiento, nivel de

funciones.
Escala de medicién: Ordinal.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion.

Fueron todos los trabajadores de salud del area. Ademas, se incluiran a
todos los trabajadores de salud de ambos turnos contratados y
nombrados. Por el contrario, se excluye al personal que se encuentre

con permisos, licencias o vacaciones.
3.3.2.  Muestra

La muestra de este estudio estuvo los integrantes de ambos turnos, es

decir 15 trabajadores de salud.
3.3.3. Muestreo

Se utilizé muestreo por conveniencia
3.3.4. Unidad de anélisis

La unidad de analisis estuvo conformada por trabajadores del area de

farmacia de un hospital de Lambayeque
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se empleo en relacion a la técnica de encuesta, refiriendose al instrumento
cuestionario adaptado por Hernandez (2021) para evaluar el clima

institucional.

El cuestionario de clima institucional consta de 12 preguntas, sustentado en

las dimensiones (Garcia, 2020).

Se utilizé la técnica de encuesta, empleando cuestionario adaptado por
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Hernandez (2021) para evaluar las estrategias gerenciales de gestion

participativa

El cuestionario de estrategias gerenciales de gestion participativa es de tipo
dicotébmico consta de 12 preguntas, sustentado en las dimensiones de Gino
(2018) como: Fomento de una cultura de apertura, transparencia y confianza,
empoderamiento y autonomia, incentivos y reconocimiento, desarrollo de
habilidades y capacitacion, estructura organizacional y evaluacion y mejora

continua.

Para la confiablidad del cuestionario mediante un el coeficiente de alfa de
Cronbach. Para la validacion de los cuestionarios se realizara segun juicio de

especialistas en el tema.

Los resultados se recolectaran en Excel y después en el Spps 25 para el

analisis e interpretacion de los datos.
3.5. Procedimiento

Los instrumentos de recoleccion de datos, como cuestionarios para el

personal de salud, listas de verificacion para la observacién de procesos

Obtener la autorizacion del hospital y colaboracién del personal de salud

involucrado en la investigacion.

Proporcionar la informacién necesaria sobre el propésito de la investigacion

mediante la aplicacion del cuestionario.
3.6. Métodos de analisis de datos
- Los datos que se analizaron a través de la estadistica descriptiva.

- En el tratamiento de analisis de datos se utilizaron “dos programas, IBM
SPSS Statistics 25 y el Microsoft Excel 20167, los cuales permitiran construir
tablas y figuras indispensables para evidenciar la informacidon y manifestar las
limitaciones para la variable problema, los resultados que se obtengan seran

interpretados y se concluyan de manera objetiva la interpretacion. La

14



validacion de cuestionarios se empleara por medio de especialistas en el tema

y la confiabilidad se calculé6 mediante prueba estadistica KR20.
3.7. Aspectos éticos
Se solicitara la autorizacion por parte del “comité de ética de la UCV”

- Se tendran en cuenta los principios éticos propuestos en el “Codigo de ética
de la UCV”

- Se solicitara el consentimiento informado a los participantes del estudio

- Es fundamental destacar que toda la informaciéon proporcionada en el
contexto de esta investigacion se mantendra en completa confidencialidad y

anonimato.
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IV. RESULTADOS

Identificar el nivel de clima institucional en el area de farmacia de un hospital
de segundo nivel de atencion de Lambayeque

Tabla 1.

Nivel de clima institucional en el area de farmacia de un hospital de segundo nivel

de atencion de Lambayeque.

Clima institucional Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 60%
Medio 4 27%
Alto 2 13%
Total 15 100%

Interpretacion: En la tabla 1, observamos el nivel del clima institucional en el area
de farmacia de un hospital de segundo nivel de atencion de Lambayeque, el cual
predomina un nivel bajo con un 60%, un nivel medio con un 27% y en un menor

porcentaje el nivel alto con el 13%.
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Tabla 2.

Nivel de la dimension cultura organizacional de un clima institucional

Cultura organizacional Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 40%
Medio 5 33%
Alto 4 27%
Total 15 100%

Interpretacion: En la tabla 2, se observa la dimension cultura organizacional en el
area de farmacia de un hospital de segundo nivel de atencién de Lambayeque, el
cual predomina un nivel bajo con un 40%, un nivel medio con un 33% y en un menor

porcentaje el nivel alto con el 27%.

17



Tabla 3.

Nivel de la dimensién comunicacion de un clima institucional.

Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 47%
Medio 2 13%
Alto 6 40%
Total 15 100%

Interpretacion: En la tabla 3, observamos el nivel de comunicacion en el area de
farmacia de un hospital de segundo nivel de atencion de Lambayeque, el cual
predomina un nivel bajo con un 47%, un nivel alto con un 40% y en un menor

porcentaje el nivel medio con el 13%.
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Tabla 4.

Nivel de la dimensidn liderazgo de un clima institucional

Liderazgo Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 53%
Medio 5 33%
Alto 2 13%
Total 15 100%

Interpretacion: En la tabla 4, observamos el nivel de la dimensién liderazgo en el

area de farmacia de un hospital de segundo nivel de atencién de Lambayeque, el

cual predomina un nivel bajo con un 53%, un nivel medio con un 33% y en un menor

porcentaje el nivel alto con el 13%.
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Tabla 5.

Nivel de la dimension estructura organizativa de un clima institucional.

Estructura organizativa Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 40%
Medio 2 13%
Alto 7 47%
Total 15 100%

Interpretacion: En la tabla 5, observamos el nivel de estructura organizativa en el
area de farmacia de un hospital de segundo nivel de atencién de Lambayeque, el
cual predomina un nivel alto con un 47%, un nivel bajo con un 40% y en un menor

porcentaje el nivel medio con el 13%.
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V. DISCUSION

Con respecto al objetivo general a esta investigacion, se discute los estudios de
Garcia (2023) se enfoco en el disefo una estrategia de “gestion para mejorar el
clima institucional” en las areas de observacion global en Venezuela, reconociendo
la importancia actual de garantizar un buen entorno laboral en las instituciones de
salud. Estas acciones estan enfocadas en aspectos afectivos valorativos,
capacitacion y superacion, reparacion institucional y atencion integral a los
colaboradores. Permitiendo asi lograr una buena relacion ya sea, asertiva a base
de estrategias con la finalidad del fortalecimiento del clima laboral en la

organizacion.

Coincide con el estudio de Argel (2022) se plantearon “estrategias gerenciales para
fortalecer el clima laboral, incluyendo la revision de herramientas de trabajo, una
mejor implementacion de capacitaciones, reconocimientos, actividades ludicas y
comunicacionales”, para abordar las deficiencias identificadas en el ambiente fisico

institucional y mejorar la salud mental del personal.

De acuerdo Uriarte (2023) las estrategias propuestas incluyeron mejoras en la
autorrealizacion, promocion de la participacion laboral, mejora de la supervision,
exigencias de trabajo y comunicacion. Se concluy6 que la propuesta tenia una alta
coherencia y consistencia. En los demas estudios eran viables por lo cual, se logré
en su investigacion que gracias a las estrategias especificas se mejord el clima
organizacional en la clinica, garantizando asi la convivencia laboral en la
organizacion, en beneficio de la atencién de los usuarios atendidos en centro

hospitalario

Segun el estudio de Infante de 2021, el personal administrativo expresa niveles
bajos de satisfaccion (13%) y menciona una satisfaccion moderada (57%), mientras
gue esta plenamente satisfecho con su organizacién. De lo anterior se puede inferir
que el ambiente laboral es muy deficiente, generando insatisfaccion entre el

personal administrativo.

Los hallazgos del estudio de Pedraza (2020) divergen de estos resultados ya que

revelaron que el Clima Organizacional fue calificado como regular por el 91% del
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personal, mientras que la Calidad de Atencién Percibida indicé que el 65% de los
usuarios lo calificaron en un nivel regular. Con base en estas dimensiones se puede

inferir que el personal vive un clima institucional aceptable.

El estudio realizado por Chavez y Medina (2018) demostré que el clima institucional
en el trabajo fue catalogado como malo para el 38,9% de los participantes, regular
para el 50% y bueno para el 11,1%. Sin embargo, luego de implementar un
programa de liderazgo participativo, los trabajadores experimentaron una mejora
en su clima institucional. Los resultados arrojaron que el 44,4% alcanzé un nivel
buenoy el 55,6% se mantuvo en el nivel regular. Este programa de liderazgo mejoro
efectivamente el clima organizacional entre los trabajadores, destacando el impacto

positivo de las estrategias de gestién en el ambiente laboral general.
En estudio de Aguirre (2022) consideraron algunas teorias como:

Teoria de la administracion cientifica. Teoria clasica de la administracion. Teoria de
las relaciones humanas. Teoria del clima organizacional de Rensis Likert. Teoria
del desarrollo organizacional. Las tres primeras centradas en la estructura de la
organizacion y en las relaciones interpersonales, indicando que la importancia de
un buen clima organizacional es crucial, ya que un ambiente positivo puede resultar
en una mayor productividad y satisfaccién laboral. Los empleados que perciben un
clima favorable tienden a estar mas motivados, son mas propensos a cooperar con
sus compafieros y muestran un mayor compromiso con los objetivos de la
organizacion. Por el contrario, un clima negativo puede llevar a una baja moral, alta

rotacion de personal y, en consecuencia, a un detrimento en la productividad.

Por otro lado, la Teoria del clima organizacional de Rensis Likert aborda el tema
desde la perspectiva de su personal; y desde entonces, el clima organizacional,
paso a ser determinante en el buen funcionamiento de las organizaciones. Asi
mismo sustenta 4 sistemas, el primero es autoritario coercitivo, se basa en el miedo
y las amenazas son las motivaciones predominantes. El segundo sistema es
autoritario benevolente, este sistema permite cierta mAas comunicacion
bidireccional. El tercer sistema es consultivo, solicitan la opinion de sus
subordinados y la comunicacibn es mas abierta. El dltimo, es el sistema

participativo que fomenta la participacion en la toma de decisiones y promueve un
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alto nivel de colaboracion y cohesion de equipo.

La presente investigacion toma el sustento tedrico de clima institucional, a partir de
la Teoria del Clima organizacional de Rensis Likert y de la perspectiva de Jorge
Etkin,

No coinciden con las teorias que se han empleado en el estudio presentado
Sanchez (2023) para las estrategias gerenciales de gestion participativa con el
autor Gino (2018) y para el Clima institucional de Boloy & Bermejo (2018) mediante
la construccion del cuestionario dicotdbmico. Se infiere que estas teorias se enfocan
al campo de la salud, especificamente en hospitales, por lo que los autores se
orientan a la participacion en la gestion de sus roles y responsabilidades.
Argumenta que esta participaciéon puede conducir mayor responsabilidad de
trabajadores, un mayor sentido de pertenencia a la organizacion y un impulso en la

productividad y la innovacion.

Segun el estudio de Aguirre (2022), la investigacion puede describirse como
descriptiva, utilizando una revision de la literatura realizada por siete autores. El
disefio del estudio fue no experimental. Las conclusiones extraidas del analisis se
centraron en varias dimensiones, incluida la idea de que un clima organizacional
positivo es el resultado de relaciones soélidas entre los miembros. Ademas, el
estudio enfatiz6 la importancia de promover la motivacion, el trabajo en equipo y el
desarrollo de habilidades sociales en los participantes. Estas cualidades se
consideran esenciales para una gestion y un liderazgo eficaces, basados en
talentos innatos, una comunicacion eficaz y el establecimiento de interacciones
sociales. Asimismo, de la aplicacion de técnicas e instrumentos nos permitieron
hallar la problematica real y el diagnéstico para asi presentar una propuesta de

mejora para cada causa o problema de raiz hallado en esta presente investigacion.

No coinciden con el estudio de Palmezano (2021) destaca la importancia de
implementar estrategias gerenciales eficientes alineadas con la politica. Se
menciona que esto conduce a la garantia de la responsabilidad social, la mejora
continua y la satisfaccion de los usuarios que ha contribuido a la atencidén oportuna
y a la reduccion de los tiempos de espera, lo cual ha impactado positivamente en

la percepcién del clima institucional. Por lo tanto, el de implementar las estrategias

23



beneficié en gran parte el servicio de la salud y asi alinearlos al servicio de la entidad
de la sociedad y las demas organizaciones asociadas al servicio, con la finalidad
de contrarrestar la mala atencién y la relacion entre profesionales de la salud sea

eficaz.

En su estudio, Pacheco et al (2020) enfatizan elementos cruciales que contribuyen
al éxito del trabajo social dentro de las instituciones, centrandose particularmente
en el clima institucional dentro de las organizaciones de atencidon médica. Esto
implica el examen y mejora de estrategias que faciliten el funcionamiento eficaz de
estas organizaciones. Ademas, factores como la motivacion, las relaciones
interpersonales, el cultivo de habilidades sociales y, en dltima instancia, el
compromiso institucional es vital en la solidificacion de la importancia del clima

institucional.

Varilla (2023) el estudio determiné que, durante el afio 2019, el sindrome de burnout
en los trabajadores de este centro de atencidn primaria se encontraba en un nivel
medio, indicando problemas de desgaste emocional que afectan el rendimiento
laboral. Este hallazgo destaca el valor de adaptar estrategias gerenciales efectivas

para introducir estos problemas y fortalecer el bienestar de los trabajadores.

Arcos (2022) a pesar de la correlacion estadistica, se destaca que la relacion
identificada es muy baja, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.340.
Por lo tanto, aunque hay una conexién entre la gestién del clima institucional y el
bienestar laboral, esta relacion es débil. La finalidad de este estudio es proporcionar
una comprension cuantitativa de la relacion entre estos dos aspectos en el contexto
especifico de la Microred de Apurimac, lo que puede orientar a las autoridades y

gestores a tomar medidas para mejorar el clima institucional.

Segun Merina & Heredia (2023) en el campo farmacéutico y médico en Brasil,
Colombia, Venezuela, Chile, México, Peru, Ecuador y Brasil experimentan un clima
institucional desfavorable. La finalidad de este hallazgo es identificar los factores
gue influyen en este clima desfavorable. Por lo cual, afecta de manera directa a los
especialistas, bajando asi el rendimiento de la atencion, por ello es recomendable
mejorar el clima institucional y sea totalmente diferente la relacion entre los

trabajadores profesionales o pacientes que laboran en las organizaciones
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sanitarias a nivel mundial.

Los factores identificados como determinantes de un clima institucional negativo
incluyen salarios insatisfactorios, decisiones inapropiadas, falta de liderazgo
efectivo y reconocimiento insuficiente por logros destacados. Estos elementos
pueden tener un impacto significativo en la percepcién y la experiencia laboral de
los profesionales de la salud en estos paises. Asimismo, es recomendable el de
adoptar estrategias de mejora para asi ello beneficie tanto, en la organizacién como
en la atencion de los pacientes que asisten al hospital.

La finalidad de esta conclusion puede ser proporcionar informacion valiosa para los
responsables de la toma de decisiones en el ambito de la salud y las instituciones
médicas, con el objetivo de mejorar las condiciones laborales y el ambiente
institucional. Identificar y abordar estos factores puede contribuir a crear un entorno
laboral mas positivo, o que a su vez puede tener efectos beneficiosos en la
satisfaccion laboral, el rendimiento y la retencion de profesionales de la salud en
estos paises. Adicional a ello, se deja plasmado dicha investigacion para que sirva
de apoyo a que demas organizaciones que tengan mismos problemas puedan,
hallar misma solucion. Ya sea con estrategias de mejora o con puntos para mejorar

el clima institucional.

La investigacion de Checa (2022) estable la existencia una cultura institucional
altamente positiva en el ambito laboral de Ecuador, y esta condicién tiene un
impacto positivo en la prestacion de servicios médicos por parte del personal
hospitalario. La discusion podria centrarse en los elementos especificos que
contribuyen a esta cultura positiva, como la colaboracion, la comunicacion efectiva,

el liderazgo solido o la satisfaccion laboral.

Ademas, la recomendacion de mejorar continuamente los enfoques vy
procedimientos laborales destaca la importancia de no descuidar la busqueda
constante de la excelencia. Esta sugerencia sugiere un compromiso con la mejora
continua para optimizar la percepcion de los usuarios atendidos en el hospital.
Podria involucrar la implementacién de practicas innovadoras, la atencion a la
retroalimentacion del paciente y del personal, asi como la adaptacién a los cambios

en las necesidades y expectativas de la comunidad. Y ello repercute o afecte a la
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atencion de los clientes y genera incertidumbre, por lo cual es recomendable la

aplicacion de estrategias organizacionales.

Ademas, Hernandez y Cisneros (2022) reconoce en México la importancia de
establecer un criterio claro para evaluar el clima institucional, y se destaca la
necesidad de fomentar un rendimiento apropiado y un crecimiento profesional
dentro de las organizaciones. La discusion podria centrarse en la importancia de
un clima institucional saludable para el bienestar de los empleados y el rendimiento

organizacional.

Las recomendaciones sugieren que las organizaciones realicen mediciones del
clima institucional como una herramienta clave para comprender y abordar los
aspectos del entorno laboral. Ademas, se subraya la importancia de ser receptivos
a las criticas constructivas, evitando la atribucién individual de opiniones y
malestares. Asimismo, se destaca la necesidad de proporcionar retroalimentacion
de los resultados de las mediciones y las acciones de mejora implementadas. Poder
llevar asi, un control y llevar evaluaciones de mejora, conservado asi en el tiempo
dichas variables de estudio. Por lo cual, dicha estrategias se mantenga en el tiempo

y asi se tenga como una mejora continua
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se ha diseflado una propuesta denominada estrategias gerenciales de

gestién participativa para fortalecer el clima institucional en el &area de
farmacia de un hospital de Lambayeque, mediante las estrategias de
fomento de una cultura de apertura transparencia y confianza,
empoderamiento y autonomia; incentivos y reconocimiento; desarrollo de

habilidades y capacitacion; finalmente la estructura organizacional

En el diagndstico realizado a los 15 trabajadores de salud en el area de
farmacia de un hospital de segundo nivel de atencién en Lambayeque el
nivel clima institucional, se encuentra en un 47% nivel bajo lo que hace inferir
que todavia hace falta trabajar en clima institucional en el &rea de farmacia

de un hospital de Lambayeque.

La propuesta fue establecida por el enfoque de la Teoria de la Participacion:
Gestion Participativa, el cual permitié establecer las acciones estratégicas

para mejorar el clima institucional.

. Através de la validacion de la propuesta, se concluye la viabilidad en su

empleabilidad, segun la evaluacién del juicio de expertos que aprobaron su

pertinencia y aprobacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al director del area de farmacia de un hospital de segundo
nivel de atenciébn en Lambayeque que considere la realizacion de
evaluacion diagndstica de niveles del clima institucional para examinar y
replantear las fortalezas como limitaciones que puedan ocurrir en el

campo laboral.

Se recomienda al director del area de “farmacia de un hospital” de
segundo nivel de atencién en Lambayeque formule las estrategias de
propuesta, con la intencién que los administrativos o jefes encargados
del area de farmacia presten mayor relevancia a las estrategias

gerenciales de gestion participativa para mejorar el clima institucional.

Se recomienda al director del area de farmacia de un hospital de segundo
nivel de atencion en Lambayeque, implementar la propuesta con una
vision estratégica que fomenten siempre la responsabilidad, empatia y

resiliencia.

Se recomienda en el disefio de la propuesta estrategia gerenciales de
gestion participativa para fortalecer el clima institucional en el area de
farmacia de un hospital de Lambayeque mejore la calidad de los servicios
de atencién, implementacion de una gestion participativa que involucre
activamente al personal, y a otras partes interesadas en el proceso de

mejora continua.
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VIll. PROPUESTA

Estrategias gerenciales de gestion participativa para fortalecer el clima

institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque.

La propuesta de "Estrategias gerenciales de gestion participativa para fortalecer
el clima institucional en el area de farmacia de un hospital" tiene como objetivo
mejorar el clima laboral, promoviendo un ambiente positivo y colaborativo que
impacte directamente en la eficiencia y seguridad en el servicio de farmacia de
un hospital. Esto debido a que, el nivel clima institucional en el area de farmacia
de un hospital de Lambayeque, se encuentra en un 47% nivel bajo lo que hace
inferir que todavia hace falta trabajar en clima institucional en el area de farmacia
de un hospital de Lambayeque mediante estrategias gerenciales de gestion
participativa para fortalecer las dimensiones cultura organizacional,

comunicacion y liderazgo que tienen un limitado desarrollo.

Las estrategias gerenciales de gestion participativa van dirigidas, a participacion
activa de los profesionales integrantes de ambos turnos, es decir 15
trabajadores de salud en el area de “farmacia de un hospital” de segundo nivel
de atencion en Lambayeque. Se desarrollara en un contexto hospitalario en el
area de farmacia de Chiclayo, debera tener en cuenta la diversidad social y
cultural. Lo que se pretende lograr es fomentar un ambiente de trabajo positivo,
colaborativo y abierto en el area de farmacia. Un clima institucional saludable

promueve la satisfaccion laboral, la retencion del personal y la productividad.

Objetivos de la propuesta

Objetivo general: Fortalecer el clima institucional en el area de farmacia de un

hospital de Lambayeque a través de la gestion participativa.

Objetivos especificos
- Fomentar la participacion activa en el personal de farmacia en la toma de

decisiones.
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- Establecer canales efectivos de comunicacion interna que faciliten la
transmision de informacion, la retroalimentacion y la resolucion de problemas de

manera abierta y transparente.

- Fortalecer el reconocimiento del personal de farmacia para mejora la

identificacion con la institucion.

- Promover las capacidades de los trabajadores de salud en el area de

farmacia de un hospital de segundo nivel de atencion en Lambayeque

Justificacién

El propédsito fundamental de esta propuesta es transformar la cultura institucional
en el area de farmacia, buscando no solo mejorar las condiciones laborales, sino
también optimizar la eficiencia operativa y la calidad de los servicios ofrecidos.
Al fomentar la participacién, se aspira a construir un sentido de pertenencia,
colaboracion y responsabilidad compartida entre el personal, creando asi las
bases para un ambiente de trabajo donde la innovacién y la excelencia en la
atencién al paciente sean prioridades clave. En Ultima instancia, se busca no
solo elevar la moral de los 15 trabajadores de salud en el &rea de farmacia de
un hospital de segundo nivel de atencién en Lambayeque, sino también impactar
positivamente en la experiencia global de los pacientes y en la posicién del
hospital como un centro de atencion de calidad en Chiclayo.
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Figura 2. Plan de estrategias.

Estrategias gerenciales de gestion participativa para
fortalecer el clima institucional en el area de farmacia de un
hospital de Lambayeque.

OBJETIVO DE LA PROPUESTA:

Fortalecer el clima institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque a
través de la gestion participativa.

Estrategia 1: .
- o - o Estrategia 4: =
Fomento de una Estrategia 2: Estrategia 3: S e Estrategia 5:

cultura de apertura | Empoderamientoy Incentivos y Habilidades Estructura
transparencia y Autonomia Reconocimiento. y Organizacional

confianza. Capacitacion
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Anexo 2. Cuestionario de Clima institucional

Edad:
Género:
Objetivo:

De los siguientes items, que va a leer a continuacién, indique por favor, segun su opinion,
marque la opcién que usted crea correcta:

1:Si 2:No
DIMENSIONES INDICES Si NO
¢,Crees que los valores y normas
de la organizacién estan
1 claramente definidos y
comunicados a todos los
empleados?
¢ Recibes apoyo y
5 Cultura reconocimiento por parte de tus
Organizacional superiores y compaferos en tu
trabajo?
¢, Consideras que la
comunicacioén en la organizacion
3 es transparente y efectiva para
abordar problemas y
preocupaciones?
¢, Recibes informacion clara vy
4 oportuna sobre los cambios y

decisiones importantes en la
institucion de salud?

¢ Te sientes escuchado vy

5 .. valorado cuando compartes

Comunicacion ideas y preocupaciones con tus
superiores y colegas?

¢ Existe un mecanismo claro
para reportar incidentes o

6 errores de manera confidencial y
segura en tu institucién de
salud?

¢, Sientes que los lideres de tu
institucién de salud son eficaces
en la toma de decisiones y en la
direccién de equipos?

7 Liderazgo




¢ Sientes que los lideres de tu
institucion promueven un
ambiente de trabajo positivo y de
respeto?

¢ Consideras que los lideres de
tu organizacion estan abiertos a
escuchar 'y abordar tus
preocupaciones y sugerencias?

10

11

12

Estructura
Organizativa

;Te resulta facil entender Ila
cadena de mando vy las
responsabilidades en tu area de
trabajo?

¢ Recibes la capacitacion y el
apoyo necesarios para cumplir
con tus funciones dentro de la
estructura organizativa de la
institucién?

¢ Sientes que la estructura
organizativa de nuestra
institucion de  salud esta
claramente definida y facilita la
toma de decisiones?




Anexo 3. Prueba de confiabilidad del cuestionario
Analisis de Confiabilidad: Cuestionario de Clima institucional

Titulo de la investigacion: Estrategias gerenciales de gestién participativa para
fortalecer el clima institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque

Nro de Items: 12

Escala: Dicotomica

Codificacion: Si=1 No=0

Muestra analizada: 15

Prueba de confiabilidad: Kr20 (Kuder-Richardson Formula 20)

La prueba estadistica KR20 (Kuder-Richardson Formula 20) se utiliza para evaluar
la confiabilidad de cuestionarios o pruebas de elecciébn multiple, especialmente
cuando se busca medir la consistencia interna de las respuestas. En otras palabras,
se aplica para determinar cuan confiable es una prueba en términos de medir la
misma habilidad o caracteristica en diferentes momentos o bajo condiciones
diferentes.

La formula KR20 se aplica comunmente en situaciones donde las respuestas son
binarias (si/no) o de opcién multiple. Su aplicacion es adecuada cuando se espera
que los items de la prueba midan una sola dimension o caracteristica subyacente.

La formula KR20 se calcula de la siguiente manera:

k 2p.q
KR-20=(—)*(]-==
(k—l) ( v )

* KR-20 = Coeficiente de Confiabilidad (Kuder-Richardson)

« k = Numero total items en el instrumento.

+ Vt: Varianza total.

* Sp.q = Sumatoria de la varianza de los items.

» p=TRC /N; Total de Respuestas Correctas (TRC) entre el
Numero de sujetos participantes (N)

*g=1l-p

El resultado de KR20 varia entre 0 y 1, donde un valor cercano a 1 indica una alta consistencia
interna de la prueba.

Imerpretacién del coeficiente de
confiabilidad

Rangos Coeficiente
Muy alta 0.8la100
Al 0.61 20.80
Modcrada 0.41 20.60
Baja (.21 2040

Muy baja 0.01 4020



Es importante sefalar que KR20 asume que los items de la prueba son equivalentes y miden
la misma habilidad. Ademas, es mas apropiado para pruebas donde las respuestas son
dicotomicas (correcto/incorrecto).

Desarrollo de la prueba mediante SPSS

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 15 100,0
Excluded?® 0 0
Total 15 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
0,814 12

Interpretacion:

Existe correspondencia entre las respuestas de los items, lo que significa que es un
instrumento con confiabilidad muy alta, ya que el resultado de 0.814 se encuentra dentro del

rango de 0.81 a 1.00
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Anexo 4. Validacion de expertos

Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir el clima
institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque” la evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Gaudhy Sujhey Chavez Pasco

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ( X) Social ()
Educativa ( X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Docencia Universitaria

Clinica Hospitalaria

Investigacion

Institucion donde labora:

Instituto de Medicina Legal y Ciencias Forenses

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afos ()

el area:

Mas de 5afios (X))

Experiencia en Investigacion

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
estudio realizado.

Psicométrica:

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir el Clima institucional

Autora:

Sanchez Sanchez Nancy

Procedencia:

Chiclayo

Administracion:

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacién:

Hospital de Lambayeque

Significacion:

Escala ordinal

o-e-e INVESTIGA
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4, Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Clima institucional IComunicacion Abierta y JAmbiente psicologico y emocional que prevalece en una
Bidireccional: organizacion en un momento determinado. Este

- Empoderamiento de losjambiente se compone de las percepciones, actitudes y
Empleados: reencias compartidas por los miembros de la

- Colaboracion y Trabajo jorganizacién respecto a su entorno laboral, politicas,
en Equipo: procedimientos, direccién y relaciones interpersonales.
- Adaptacion al Cambio: |[Estas percepciones y actitudes influyen en la

- Aprendizaje y motivacion, satisfaccion laboral y el desempefio de los
- Mejora Continua: mpleados

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario para medir el clima institucional elaborado por Nancy
Sanchez Sanchez en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

CLARIPAD C N una modificaciéon muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel en

d palabras de acuerdo con su significado o por
comprende la ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, su . Se requiere una modificacién muy especifica
sintactica y 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
semantica son
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y

sintaxis adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion légica con la

cumple con el criterio) dimension.
Clg ?{Er:Eti';g(IaA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
e acuerdo) con la dimension.
relacion logica
con la dimension El item tiene una relaciéon moderada con

o indicador que 3. Acuerdo (moderado nivel)

dicaa la dimension que se esta midiendo.
esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto] EIl item se encuentra esta relacionado con
nivel) la dimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio ., . .,
P vea afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA - ' _

El item es 2. Bajo Nivel !EI item tiene algupa relevancia, pero otro

esencial o item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
decir debe ser | 3 Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
oo INVESTIGA
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional

. Primera dimensién: Cultura organizacional

. Objetivos de la Dimension: Mide cultura organizacional.

Indicadores

Ltem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

¢, Crees que los valores y normas de la
organizacion estan claramente
definidos y comunicados a todos los
empleados?

1 4

3

4

¢, Recibes apoyo y reconocimiento por
parte de tus superiores y comparieros
len tu trabajo?

¢, Consideras que la comunicacion en
la organizacion es transparente y
efectiva para abordar problemas y
preocupaciones?

. Segunda dimensién: Comunicacion

Objetivos de la Dimensién: Medir la comunicacion

INDICADORES item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

¢, Recibes informacién clara 4
y oportuna sobre los
cambios y decisiones
importantes en la institucién
de salud?

¢, Te sientes escuchado y 5
\valorado cuando compartes
ideas y preocupaciones con
tus superiores y colegas?

¢ Existe un mecanismo claro| 6
para reportar incidentes o
errores de manera
confidencial y segura en tu
institucion de salud?

o.0.¢ INVESTIGA
Ucv
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. Tercera dimension: Liderazgo
Objetivos de la Dimensién: Mide liderazgo.
. . . . . Observaciones/
Indicadores Item| Claridad| Coherencia| Relevancial .
Recomendaciones
;, Sientes que los lideres de tu 7 4 4 3
institucion de salud son eficaces
en la toma de decisiones y en la
direccion de equipos?
;, Sientes que los lideres de tu 8 4 4 4
institucion promueven un
ambiente de trabajo positivo y de
respeto?
; Consideras que los lideres de tu| 9 4 4 4
organizacion estan abiertos a
escuchar y abordar tus
reocupaciones y sugerencias?
. Cuarta dimension: Estructura organizativa
o Objetivos de la Dimensién: Mide la organizacion
: . . . Observaciones/
INDICADORES Item| Claridad] Coherencia] Relevancia .
Recomendaciones

¢, Te resulta facil entender la 10 4 4 4
cadena de mando y las
responsabilidades en tu area de
trabajo?
¢ Recibes la capacitacion y el 11 4 4 4
apoyo necesarios para cumplir
con tus funciones dentro de la
estructura organizativa de la
institucion?
¢, Sientes que la estructura 12 4 3 4

organizativa de nuestra
institucion de salud esta
claramente definida y facilita la
toma de decisiones?

o-e-e INVESTIGA
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir el clima
institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque” la evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Jimmy W. Mendoza Malca

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( X ) Social ()

Area de formacién académica:

Educativa (X ) Organizacional ( )
Docencia Universitaria

Clinica Hospitalaria

. Investigacion

Areas de experiencia profesional: | universidad Cesar Vallejo

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios ( X )

L Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio
Institucién donde labora: | (¢4izado.

. . . . Maestria ( X ) Doctor ( )
Tiempo de experiencia profesional en

Clinica (X ) Social ()

el area:
Educativa (X ) Organizacional ( )

Docencia Universitaria

Experiencia en Investigacién | Clinica Hospitalaria

Investigacion

Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario para medir el Clima institucional

Nombre de la Prueba:

Autora: [S@nchez Sanchez Nancy

Procedencia: Chiclayo

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién: Hospital de Lambayeque

o.0.¢ INVESTIGA
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Significacion:

Escala ordinal

4., Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Clima institucional

Comunicacion Abierta y
Bidireccional:

- Empoderamiento de los|
Empleados:

- Colaboracion y Trabajo

lAmbiente psicoldgico y emocional que prevalece en una

organizacion en un momento determinado. Este

mbiente se compone de las percepciones, actitudes y
reencias compartidas por los miembros de la
rganizacion respecto a su entorno laboral, politicas,

en Equipo:

- Aprendizaje y
- Mejora Continua:

procedimientos, direccion y relaciones interpersonales.

- Adaptacion al Cambio: |[Estas percepciones y actitudes influyen en la

motivacion, satisfaccion laboral y el desempefio de los

mpleados

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion a usted le presento el cuestionario para medir el clima institucional elaborado por Nancy
Sanchez Sanchez en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

S acuerdo)
relacion logica

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIPAD C N una modificacién muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel en
d palabras de acuerdo con su significado o por
comprende la ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, su . Se requiere una modificacion muy especifica
sintactica y 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
semantica son
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
’ sintaxis adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene

con la dimension.

con la dimension

esta midiendo.

o indicador que | 3- Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con
la dimensién que se esta midiendo.

nivel)

4. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con
la dimensién que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA
Elitem es 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o e item puede estar incluyendo lo que mide
éste.
oo INVESTIGA
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impprtante, €S | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
decir debe ser
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional

. Primera dimensién: Cultura organizacional
. Objetivos de la Dimension: Mide cultura organizacional.
. . . . |Observaciones/
Indicadores Ltem Claridad|Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones
¢, Crees que los valores y normas dela| 1 4 3 4

organizacion estan claramente
definidos y comunicados a todos los
empleados?

¢, Recibes apoyo y reconocimiento por | 2 4 4 4
parte de tus superiores y comparfieros
en tu trabajo?

¢, Consideras que la comunicacioén en 3 4 4 3
la organizacion es transparente y
efectiva para abordar problemas y
preocupaciones?

. Segunda dimension: Comunicacién
Obijetivos de la Dimensiéon: Medir la comunicacion

Observaciones/

INDICADORES item| Claridad| Coherencial Relevancia .
Recomendaciones

¢ Recibes informacion clara 4 4 4 4
y oportuna sobre los
cambios y decisiones
importantes en la institucién
de salud?

¢, Te sientes escuchado y 5 4 4 4
\valorado cuando compartes
ideas y preocupaciones con
tus superiores y colegas?

¢ Existe un mecanismo claro| 6 4 4 4
para reportar incidentes o
errores de manera
confidencial y segura en tu

o.0.¢ INVESTIGA
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institucion de salud?

. Tercera dimension: Liderazgo
Objetivos de la Dimensién: Mide liderazgo.
. . . . . Observaciones/
Indicadores Item| Claridad| Coherencia| Relevancial .
Recomendaciones
;, Sientes que los lideres de tu 7 4 4 3
institucion de salud son eficaces
en la toma de decisiones y en la
direccion de equipos?
;, Sientes que los lideres de tu 8 4 4 4
institucion promueven un
ambiente de trabajo positivo y de
respeto?
; Consideras que los lideres de tu| 9 4 4 4
organizacion estan abiertos a
escuchar y abordar tus
reocupaciones y sugerencias?
. Cuarta dimension: Estructura organizativa
o Objetivos de la Dimensién: Mide la organizacion
: . . . Observaciones/
INDICADORES Item| Claridad] Coherencia] Relevancia .
Recomendaciones

¢, Te resulta facil entender la 10 4 4 4
cadena de mando y las
responsabilidades en tu area de
trabajo?
¢ Recibes la capacitacion y el 11 4 4 4
apoyo necesarios para cumplir
con tus funciones dentro de la
estructura organizativa de la
institucion?
¢, Sientes que la estructura 12 4 3 4

organizativa de nuestra
institucion de salud esta
claramente definida y facilita la
toma de decisiones?

o.0.¢ INVESTIGA
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Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir el clima
institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque” la evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Lisbeth Yasmin Espejo Avila
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctor (x )

Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x )

CRED, INMUNIZACIONES, SALUD NINO —

Areas de experiencia profesional: ADOLESCENTE

Institucion donde labora: |  HOSPITAL REGIONAL DOCENTE DE TRUIJILLO

Tiempo de experiencia profesional en 2a4danos ()
el area: Mas de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion Sl

Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario para medir el Clima institucional

Nombre de la Prueba:

Autora: Sanchez Sanchez Nancy

Procedencia: Chiclayo

Administracion:

Tiempo de aplicacion: |20 Minutos

Ambito de aplicacion: Hospital de Lambayeque

Significacion: Escala ordinal

o.0.¢ INVESTIGA
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Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Clima institucional IComunicacion Abierta y [Ambiente psicoldgico y emocional que prevalece en una

Bidireccional: organizacion en un momento determinado. Este

- Empoderamiento de losjambiente se compone de las percepciones, actitudes y

Empleados: reencias compartidas por los miembros de la
- Colaboracion y Trabajo jorganizacién respecto a su entorno laboral, politicas,
len Equipo: procedimientos, direccion y relaciones interpersonales.
- Adaptacion al Cambio: |[Estas percepciones y actitudes influyen en la

- Aprendizaje y motivacion, satisfaccion laboral y el desempefio de los

mpleados

- Mejora Continua:

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario para medir el clima institucional elaborado por Nancy
Sanchez Sanchez en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o

CLARIPAD C NG una modificacién muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel che

f palabras de acuerdo con su significado o por
comprenade la ordenacioén de estas.
facilmente, es
decir, su . Se requiere una modificacién muy especifica
sintactica y 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
semantica son
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y

sintaxis adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no|
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la
dimensién.

COHERENCIA 2
El item tiene
relacion logica
con la dimension
o indicador que 3.
esta midiendo.

. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

El item tiene una relacibn moderada con

Acuerdo (moderado nivel) la dimensién que se esta midiendo.

El item se encuentra esta relacionado con
la dimensién que esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio ., . .,
P vea afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA ) : _
El |tem es 2. Bajo Nivel !EI item tiene algupa relevancia, pero c_Jtro
esencial o item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
decir debe ser | 3 \joderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

o-e-e INVESTIGA
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional

. Primera dimensién: Cultura organizacional
. Objetivos de la Dimensién: Mide cultura organizacional.
. . . ._|Observaciones/
Indicadores Ltem Claridad|Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones
¢, Crees que los valores y normas dela| 1 4 4 4

organizacion estan claramente
definidos y comunicados a todos los
empleados?

¢, Recibes apoyo y reconocimiento por 2 4 4 4
parte de tus superiores y compafieros
en tu trabajo?

¢, Consideras que la comunicacion en 3 4 4 4
la organizacion es transparente y
efectiva para abordar problemas y
preocupaciones?

. Segunda dimension: Comunicacién
Obijetivos de la Dimensiéon: Medir la comunicacion

Observaciones/

INDICADORES item| Claridad| Coherencial Relevancia .
Recomendaciones

¢ Recibes informacién clara 4 4 4 4
y oportuna sobre los
cambios y decisiones
importantes en la institucion
de salud?

¢, Te sientes escuchado y 5 4 4 4
\valorado cuando compartes
ideas y preocupaciones con
tus superiores y colegas?

¢, Existe un mecanismo claro| 6 4 4 4
para reportar incidentes o
errores de manera
confidencial y segura en tu
institucion de salud?

o-e-e INVESTIGA
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. Tercera dimension: Liderazgo
Objetivos de la Dimension: Mide liderazgo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia| Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

;, Sientes que los lideres de tu
institucion de salud son eficaces
en la toma de decisiones y en la
direccion de equipos?

7

4

4

4

;, Sientes que los lideres de tu
institucion promueven un
lambiente de trabajo positivo y de
respeto?

;, Consideras que los lideres de tu
organizacion estan abiertos a
escuchar y abordar tus
reocupaciones y sugerencias?

. Cuarta dimension: Estructura organizativa

. Objetivos de la Dimension: Mide la organizacion

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

¢, Te resulta facil entender la
cadena de mando y las
responsabilidades en tu area de
trabajo?

10

¢ Recibes la capacitacion y el
apoyo necesarios para cumplir
con tus funciones dentro de la
estructura organizativa de la
institucion?

11

¢, Sientes que la estructura
organizativa de nuestra
institucion de salud esta
claramente definida y facilita la
toma de decisiones?

12
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Anexo 5. Propuesta

Estrategias gerenciales de gestion participativa para fortalecer el clima

institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque.

La propuesta de "Estrategias gerenciales de gestion participativa para fortalecer el
clima institucional en el area de farmacia de un hospital' se basa en la
implementacion de practicas y enfoques gerenciales que fomenten la participaciéon
activa de los miembros del equipo de farmacia en la toma de decisiones y en la
gestion diaria. El objetivo principal es mejorar el clima laboral, promoviendo un
ambiente positivo y colaborativo que impacte directamente en la eficiencia y

seguridad en el servicio de farmacia de un hospital.

Las estrategias de gestion participativa estan estructuradas, mediante el enfoque de
la teoria de Teoria de la Participacion: Gestion Participativa, la cual se determiné que
las acciones estratégicas en la propuesta son: Fomento de una cultura de apertura
transparencia y confianza; empoderamiento y autonomia; incentivos y
reconocimiento; desarrollo de habilidades y capacitacién; finalmente la estructura

organizacional

Las estrategias gerenciales de gestidén participativa van dirigidas, a participacion
activa de los profesionales integrantes de ambos turnos, es decir 15 trabajadores de
salud en el area de “farmacia de un hospital” de segundo nivel de atencion en
Lambayeque. Se desarrollara en un contexto hospitalario en el area de farmacia de
Chiclayo, debera tener en cuenta la diversidad social y cultural. Lo que se pretende
lograr es fomentar un ambiente de trabajo positivo, colaborativo y abierto en el area
de farmacia. Un clima institucional saludable promueve la satisfacciéon laboral, la
retencidn del personal y la productividad. Participacion, buscar la participacion activa
de los empleados en la toma de decisiones, la identificacién de problemas y la
generacion de soluciones. Esto no solo mejora la moral del equipo, sino que también
aprovecha la experiencia y la perspectiva diversa de los trabajadores en el area de

farmacia.



El nivel clima institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque, se
encuentra en un 47% nivel bajo lo que hace inferir que todavia hace falta trabajar en
clima institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque mediante
estrategias gerenciales de gestion participativa para fortalecer las dimensiones
cultura organizacional, comunicacién y liderazgo que tienen un limitado desarrollo.

La propuesta de estrategias gerenciales de gestion participativa para fortalecer el
clima institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque, hace
mencion a las estrategias de involucramiento del personal, equipos de trabajo
colaborativos, definicién clara de roles y responsabilidades, reconocimiento vy
recompensas, promocion de la capacitacion y el desarrollo, canales de
retroalimentacion, cultura de trabajo saludable, transparencia en la toma de
decisiones. Argumenta que esta participacién activa puede conducir a un mayor
compromiso de los empleados, un mayor sentido de pertenencia a la organizacion y
un impulso en la productividad y la innovacion. Describe metodologias especificas
de actividades dinamicas que se pueden implementar para fomentar la participacion
activa en el area de farmacia. Esto podria incluir sesiones, talleres, charlas de mejora
continua y de retroalimentacion. Estudios como Uriarte (2023) Y Pedraza (2020)
reafirman la importancia de tener una plan o propuesta de estrategias de gestion

participativa para fortalecer el clima institucional.
Objetivos de la propuesta
Objetivo general

Fortalecer el clima institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque

a través de la gestidn participativa.
Objetivos especificos

- Fomentar la participacién activa en el personal de farmacia en la toma de

decisiones.

- Establecer canales efectivos de comunicacién interna que faciliten la transmisién
de informacioén, la retroalimentacion y la resolucion de problemas de manera abierta

y transparente.



- Fortalecer el reconocimiento del personal de farmacia para mejora la identificacion

con la institucion.

- Promover las capacidades de los trabajadores de salud en el area de farmacia de

un hospital de segundo nivel de atencién en Lambayeque

Justificacion

La propuesta de estrategias de gestion participativa para mejorar el clima
institucional en el area de farmacia de un hospital en Chiclayo surge como respuesta
a la necesidad de cultivar un entorno laboral mas colaborativo, motivador y eficiente.
La implementacion de practicas participativas se justifica en la creencia de que al
empoderar a los 15 trabajadores de salud en el area de farmacia de un hospital de
segundo nivel de atencién en Lambayeque y permitirles tomar decisiones, se
fortalece su compromiso con la mision del hospital y se estimula la innovacion y la
mejora continua en la prestacién de servicios farmacéuticos. Este enfoque no solo
busca elevar la satisfaccidn y el bienestar de los 15 trabajadores de salud en el area
de farmacia de un hospital de segundo nivel de atencién en Lambayeque, sino
también mejorar la calidad de atencién al paciente, consolidando un ambiente donde
la participacion activa se convierte en la base de un clima institucional saludable y
productivo.

El propésito fundamental de esta propuesta es transformar la cultura institucional en
el area de farmacia, buscando no solo mejorar las condiciones laborales, sino
también optimizar la eficiencia operativa y la calidad de los servicios ofrecidos. Al
fomentar la participacién, se aspira a construir un sentido de pertenencia,
colaboracién y responsabilidad compartida entre el personal, creando asi las bases
para un ambiente de trabajo donde la innovacion y la excelencia en la atencion al
paciente sean prioridades clave. En ultima instancia, se busca no solo elevar la moral
de los 15 trabajadores de salud en el area de farmacia de un hospital de segundo
nivel de atencién en Lambayeque, sino también impactar positivamente en la
experiencia global de los pacientes y en la posicién del hospital como un centro de
atencion de calidad en Chiclayo.



La propuesta de estrategias de gestion participativa para mejorar el clima
institucional en el area de farmacia de un hospital en Chiclayo presenta una
significativa contribucién tanto a la comunidad cientifica como a la sociedad en
general. Desde una perspectiva cientifica, la implementacién y evaluacion de estas
estrategias ofrecera datos valiosos sobre la eficacia de enfoques participativos en
entornos hospitalarios especificos, enriqueciendo la comprension académica de las

dinamicas organizacionales y su impacto en la calidad de atencién.

Desde la perspectiva de la sociedad, la propuesta no solo aspira a mejorar el clima
laboral y la eficiencia en el area de farmacia, sino también a fortalecer la relacion
entre el hospital y la comunidad de Chiclayo. Al crear un entorno mas participativo,
se busca no solo satisfacer las necesidades de los empleados, sino también mejorar
la calidad de los servicios ofrecidos a los pacientes, reforzando asi la confianza y la
percepcion positiva de la institucién en la comunidad. Este enfoque integral no solo
busca un beneficio interno, sino que también tiene el potencial de influir en la
percepcion publica de los servicios de salud y en la construccién de una relacién mas

sélida y colaborativa entre el hospital y la sociedad local.
Plan de accion
Estrategia 1: Fomento de una cultura de apertura transparencia y confianza.

Objetivo: Desarrollar una cultura de trabajo productiva y saludable con el personal
de trabajo en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque.

Desarrollo: Esta estrategia se encuentra compuesta por 3 actividades: La primera
consta de la escucha activa al personal del area mencionada, es importante que los
superiores y cada integrante practiquen la escucha activa para fortalecer las
relaciones entre ellos y mejorar los canales de comunicacion. Como segunda
actividad se tiene las reuniones laborales, cabe mencionar que deben realizarse
una vez a la semana para conocer como se ha realizado el trabajo durante ese
tiempo, analizar los aciertos o desaciertos y poder mejorarlos. Como ultima actividad,
se tiene reforzar los valores institucionales, es importante recordar y consolidar
dichos valores mediante las comunicaciones internas, lo que permitira fortalecer el

compromiso del personal.



Resultados: Se espera que el personal de trabajo del area de farmacia de un
hospital de Lambayeque fortalezca su compromiso con la institucién, ademas que se
sientan identificado, esto generara una retencion en el personal y mejorar el

rendimiento laboral.
Estrategia 2: Empoderamiento y Autonomia

Objetivo: Desarrollar la capacidad de liderazgo del personal fortaleciendo su

autonomia.
Desarrollo: Esta estrategia se encuentra conformada por 4 actividades.

La primera conta de delegar responsabilidades o tareas, es importante que cada
trabajador conozca sobre sus responsabilidades y el trabajo que debe realizar, esto
servira para que el rendimiento laboral se maneje de manera ordenada y se obtengan
mejores resultados. Como segunda actividad es brindar capacidades de
adaptacion, de acuerdo a la rotacién del personal es importante que el trabajador
conozca sobre cada area de esta forma fortalecer sus capacidades, asi mismo,
dichas capacitaciones de adaptaciéon permitiran reducir los errores y mejorar el
desempefio. Como tercera actividad se tiene establecer un sistema de
retroalimentacion, que consta que en cada reuniéon se tomen por las ventajes y
desventajas que han tenido el personal al momento de realizar sus tareas laborales,
esto permitird que se tengan mejores resultados en su rendimiento, ademas que
fortalecera los lazos entre trabajadores mediante la retroalimentacion. Finalmente, la
rotacion del personal, este es importante siempre y cuando se realice de manera
regular, ya que permitira un aumento de rendimiento y la sostenibilidad laboral a largo

plazo.

Resultados: El empoderamiento y la autonomia brindara a los empleados la
oportunidad de desarrollar nuevas habilidades, asumir responsabilidades y ganar

confianza en sus capacidades.
Estrategia 3: Incentivos y Reconocimiento.

Objetivo: Mejorar la satisfaccion del personal mediante el reconocimiento y la

identificacion con la institucion.



Desarrollo: Esta estrategia consta de 2 actividades.

La primera consta de establecer incentivos al personal para que se sientan
identificados con la institucion. Entre los incentivos que se desean realizar se tiene,
el trabajador del mes que se realizara al término de cada mes para reconocer a quien
fue el que cumplié con todos los requisitos para esta denominacion; el trabajador
solidario, que consta de elegir a quien apoyo mas en el trabajo y el cumplimiento de
metas; y el trabajador puntual, que es reconocer quien cumplié con las horas de

entrada durante su jornada.

La segunda actividad consta del reconocimiento personal, los cuales se realizaran

mediante diplomas o constancias para los trabajadores.

Resultados: Fortalecer la identificacion del personal con la institucion lo que

permitira mejorar la sostenibilidad laboral en las contrataciones.
Estrategia 4: Desarrollo de Habilidades y Capacitacion

Objetivo: Potenciar las capacidades y habilidades del personal para un mejore

rendimiento laboral en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque.

Desarrollo: En esta estrategia de tuvo como actividad la programaciéon de
capacitaciones, que consta de realizar una serie de capacitaciones al personal en
temas que permitan fortalecer sus habilidades personales y profesionales. Estas
capacitaciones seran realizadas por un especialistas o coaching una vez al mes, se
elegiran fechas y horarios que no perjudiquen las horas de trabajo. Entre los temas
de capacitaciones se tiene: Habilidades blandas;, Relaciones interpersonales;

Reforzar sus capacidades técnicas.

Resultado: Cumplir con las metras de trabajo e incrementar el nivel de rendimiento

laboral del personal en el en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque.
Estrategia 5: Estructura Organizacional

Objetivo: Mejorar la organizacion del area de farmacia de un hospital de

Lambayeque para el cumplimiento de las metas de la institucion.

Desarrollo: Esta estrategia consta de 1 actividad.



La cual consta de la planificacion y valoracién, que se basa en reforzar la misién y
vision de la institucién hacia los trabajadores, de esta manera fortalecer la
identificacion del personal con la organizacion. Cabe resaltar que este aspecto

abarca el cumplimiento de los objetivos y metas de la institucién.

Resultado: Al comunicar claramente la misién y visién, el personal puede sentirse

mas comprometido con los objetivos de la organizacioén.

Figura 3.

Esquema de la propuesta

Estrategias gerenciales de gestion participativa para
fortalecer el clima institucional en el area de farmacia de un
hospital de Lambayeque.

OBJETIVO DE LA PROPUESTA:

Fortalecer el clima institucional en el area de farmacia de un hospital de Lambayeque a
través de la gestion participativa.

Estrategia 1: .
. .o Estrategia 4: .
Fomento de una Estrategia 2: Estrategia 3: Desarrollo de Estrategia 5:

cultura de apertura Empoderamientoy Incentivos y Habilidades Estructura
transparencia y Autonomia Reconocimiento. Ca acitaci6r¥ Organizacional
confianza. P




Anexo 6. Validacion de propuesta

VALIDACION DE LA PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS — EXPERTO 1

Estimado Doctor: Cevera Inolopu Mirella Geraldine

Ha sido seleccionado en calidad de experto con el objetivo de valorar la pertinencia de la
propuesta Estrategias gerenciales de gestion participativa para para fortalecer el clima
institucional. Las interrogantes estan en funcién de evaluar la pertinencia cientifico-
metodolégica de la aplicacidn de los aportes teérico y practico.

Datos del experto:

Profesién

Enfermera

Grado Cientifico

Maestro en Gestién de los Servicios de la Salud

Afos de Experiencia

Mas de 5 afios

Entidad donde labora

Hospital Il Chocope

Cargo

Datos de la investigacion:

Titulo de la Tesis

Estrategias gerenciales de gestion participativa para fortalecer el
clima institucional en el area de farmacia de un Hospital de
Lambayeque

Linea

Calidad de las prestaciones asistenciales y gestion del riesgo en
salud.

Titulo de la Propuesta

Estrategias gerenciales de gestion participativa para para
fortalecer el clima institucional

Investigador(a)

Sanchez Sanchez, Nancy Yovana

1. Novedad cientifica de la Estrategias gerenciales de gestion participativa para para fortalecer

el clima institucional

Evalua la originalidad y aportes novedosos del trabajo en el contexto.

©)

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

(4) () (2) (1)

2. Pertinencia de los fundamentos tedricos de la Estrategias gerenciales de gestion
participativa para para fortalecer el clima institucional
Analiza si los fundamentos teéricos utilizados son adecuados y pertinentes para el tema

de estudio.

©®)

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

(4) ©) () (1)




3. Nivel de correspondencia entre el aporte tedrico y el aporte practico de la investigacion.
Mide la coherencia entre la teoria presentada y su aplicacién practica.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

4

Adecuada

3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

X

4. Claridad en la finalidad de cada una de las acciones de la la Estrategias gerenciales de
gestidn participativa para para fortalecer el clima institucional

Evalua si los objetivos y acciones del trabajo estan claramente definidos y orientados
hacia un propésito especifico.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

4

Adecuada

3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

Posibilidades de aplicacién de la Estrategias gerenciales de gestién participativa para para
fortalecer el clima institucional
Examina la viabilidad y aplicabilidad del modelo, programa o estrategia en entornos

reales.
Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada
(5) (4) (3) (2) (1)
X
6. Significacién practica de la Estrategias gerenciales de gestiéon participativa para para

fortalecer el clima institucional
Evalua el impacto potencial y la relevancia practica del trabajo en el ambito de la gestién

publica.

Muy Adecuada
(%)

Bastante Adecuada

4

Adecuada

3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

Concepcion general de la Estrategias gerenciales de gestion participativa para para
fortalecer el clima institucional
Analiza la coherencia y solidez de la concepcién general del modelo, programa o
estrategia propuesto.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

4

Adecuada

3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

X
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VALIDACION DE LA PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS — EXPERTO 1

Estimado Doctor: Diana Alexandra Palacios Davila

Ha sido seleccionado en calidad de experto con el objetivo de valorar la pertinencia de la
propuesta Estrategias gerenciales de gestion participativa para para fortalecer el clima
institucional. Las interrogantes estan en funcion de evaluar la pertinencia cientifico-
metodolégica de la aplicacién de los aportes teérico y practico.

Datos del experto:

Profesion

Enfermera

Grado Cientifico

Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud

Afos de Experiencia

Mas de 5 anos

Entidad donde labora

GERENCIA REGIONAL DE SALUD

Cargo

UNIDAD DE CUIDADO INTEGRAL INDIVIDUAL

Datos de la investigacion:

Titulo de la Tesis

Lambayeque

Estrategias gerenciales de gestién participativa para fortalecer el
clima institucional en el area de farmacia de un Hospital de

Linea

Calidad de las prestaciones asistenciales y gestion del riesgo en
salud.

Titulo de la Propuesta

Estrategias gerenciales de gestion participativa para para
fortalecer el clima institucional

Investigador(a)

Sanchez Sanchez, Nancy Yovana

el clima institucional
Evalua la originalidad y aportes novedosos del trabajo en el contexto.

Novedad cientifica de la Estrategias gerenciales de gestion participativa para para fortalecer

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada

(1)

2. Pertinencia de los fundamentos tedricos de la Estrategias gerenciales de gestion
participativa para para fortalecer el clima institucional
Analiza si los fundamentos teéricos utilizados son adecuados y pertinentes para el tema

de estudio.

Muy Adecuada
()

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

()

No Adecuada
(1

3. Nivel de correspondencia entre el aporte teorico y el aporte practico de la investigacion.
Mide la coherencia entre la teoria presentada y su aplicacién practica.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

4

Adecuada

3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)




X

4. Claridad en la finalidad de cada una de las acciones de la la Estrategias gerenciales de
gestion participativa para para fortalecer el clima institucional
Evalua si los objetivos y acciones del trabajo estan claramente definidos y orientados
hacia un propésito especifico.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

4

Adecuada

3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

5. Posibilidades de aplicacion de la Estrategias gerenciales de gestion participativa para para
fortalecer el clima institucional
Examina la viabilidad y aplicabilidad del modelo, programa o estrategia en entornos

reales.

Muy Adecuada
®)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1

6. Significacion practica de la Estrategias gerenciales de gestion participativa para para
fortalecer el clima institucional

Evalua el impacto potencial y la relevancia practica del trabajo en el ambito de la gestion

publica.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

4

Adecuada
(3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

7. Concepcion general de la Estrategias gerenciales de gestién participativa para para
fortalecer el clima institucional
Analiza la coherencia y solidez de la concepcidon general del modelo, programa o
estrategia propuesto.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1

X

Observaciones generales:

( v’l- [‘} 0-[.'4-[

IFERMERA
EP; 89638

Firma del evaluador

DN 34208166
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VALIDACION DE LA PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS — EXPERTO 1

Estimado Doctor: Lisbeth Yasmin Espejo Avila

Ha sido seleccionado en calidad de experto con el objetivo de valorar la pertinencia de la
propuesta Estrategias gerenciales de gestion participativa para para fortalecer el clima
institucional. Las interrogantes estan en funcion de evaluar la pertinencia cientifico-
metodolégica de la aplicacién de los aportes teérico y practico.

Datos del experto:

Profesion

Enfermera

Grado Cientifico

Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud

Afos de Experiencia

Mas de 5 anos

Entidad donde labora

HOSPITAL REGIONAL DOCENTE DE TRUIJILLO

Cargo

Datos de la investigacion:

Titulo de la Tesis

Lambayeque

Estrategias gerenciales de gestién participativa para fortalecer el
clima institucional en el area de farmacia de un Hospital de

Linea

salud.

Calidad de las prestaciones asistenciales y gestion del riesgo en

Titulo de la Propuesta

Estrategias gerenciales de gestion participativa para para
fortalecer el clima institucional

Investigador(a)

Sanchez Sanchez, Nancy Yovana

1. Novedad cientifica de la Estrategias gerenciales de gestion participativa para para fortalecer
el clima institucional
Evalula la originalidad y aportes novedosos del trabajo en el contexto.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

4

Adecuada

3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

2. Pertinencia de los fundamentos tedricos de la Estrategias gerenciales de gestion
participativa para para fortalecer el clima institucional
Analiza si los fundamentos teéricos utilizados son adecuados y pertinentes para el tema

de estudio.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

4

Adecuada

3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

3. Nivel de correspondencia entre el aporte teorico y el aporte practico de la investigacion.
Mide la coherencia entre la teoria presentada y su aplicacion practica.

Muy Adecuada
()

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

()

No Adecuada
(1




4. Claridad en la finalidad de cada una de las acciones de la la Estrategias gerenciales de
gestidn participativa para para fortalecer el clima institucional
Evalla si los objetivos y acciones del trabajo estan claramente definidos y orientados
hacia un propésito especifico.

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

®) 4 3) (2) (1)

5. Posibilidades de aplicacién de la Estrategias gerenciales de gestion participativa para para
fortalecer el clima institucional
Examina la viabilidad y aplicabilidad del modelo, programa o estrategia en entornos
reales.

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

®) 4 3) (2) (1

6. Significacion practica de la Estrategias gerenciales de gestiéon participativa para para
fortalecer el clima institucional
Evalua el impacto potencial y la relevancia practica del trabajo en el ambito de la gestion
publica.

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

®) 4 3) (2) (1)

7. Concepcidon general de la Estrategias gerenciales de gestién participativa para para
fortalecer el clima institucional
Analiza la coherencia y solidez de la concepcion general del modelo, programa o
estrategia propuesto.

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

®) 4 3) (2) (1

X

Observaciones generales:

IV 3
“Ora. [ azmin Espejo Avila
ENFERMERA
"R 535 REB:019239
Firma del evaluador

DNI 4249 222
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