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RESUMEN 

La presente investigación denominada Estrategias gerenciales de gestión 

participativa para fortalecer el clima institucional en el área de farmacia de un 

hospital de Lambayeque, tuvo como objetivo general diseñar estrategias 

gerenciales de gestión participativa para mejorar el clima institucional en el área 

de farmacia de un hospital de segundo nivel de atención de Lambayeque. Tipo 

de investigación utilizado fue descriptivo propositivo, se tuvo como muestra a 15 

trabajadores de salud en el área de farmacia de un hospital de segundo nivel de 

atención en Lambayeque. Se tuvo como resultado el nivel clima institucional, se 

encontró en un 40% en clima institucional en el área de farmacia de un hospital 

de Lambayeque. Se planteó las estrategias gerenciales de gestión participativa 

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

Palabras clave: Estrategias, Gerenciales, Clima institucional 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN

Se considera que un buen clima institucional se encuentra ligado a promover el 

bienestar de los trabajadores para incrementar la productividad, esto según la 

Organización Internacional del Trabajo (2023). Dado ello, el diálogo activo por parte 

de los colaboradores fomenta la toma de decisión y la comunicación abierta, siendo 

estos factores primordiales para el ambiente institucional en toda organización. 

La Organización Mundial de la Salud (2023) ha señalado que mantener un 

adecuado clima institucional ha obtenido resultados positivos en un hospital, 

generando un impacto favorable en la atención y la percepción del paciente durante 

su estadía. Un ambiente hospitalario positivo, que incluye la cultura organizacional, 

la actitud y la comunicación efectiva, puede influir en la percepción de los pacientes 

sobre la atención que reciben y en la satisfacción general. Los informes de la 

Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (2022) resaltan la 

necesidad de políticas que promuevan un clima institucional armonioso, seguridad 

en el trabajo, participación de los colaboradores, igualdad de género, desarrollo de 

habilidades y capacitación continua. Todo esto puede influye en el clima 

institucional y, en atención en los hospitales.  

Merina & Heredia (2023) revelan que los profesionales de la salud experimentan un 

clima institucional desfavorable en Brasil, Colombia, Venezuela, Chile, México, 

Perú y Ecuador. Los factores clave que influyen son salarios, decisiones 

inapropiadas, falta de liderazgo y reconocimiento insuficiente por logros 

destacados. Checa (2022) señala una cultura institucional altamente positiva en el 

ámbito laboral de Ecuador, lo cual tiene un impacto positivo en la prestación de 

servicios médicos por parte del personal hospitalario. Se recomienda mejorar 

continuamente los enfoques y procedimientos laborales para optimizar la 

percepción de los usuarios atendidos en el hospital. Hernández & 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.  

Ámbito nacional en el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2023) tiene 

como objetivo principal promover el empleo productivo, la formación laboral y la 
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inclusión 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 satisfacción del personal de salud, a su vez da 

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

La Defensoría del Pueblo en Lambayeque (2023) realizó una inspección en 

emergencia que brinda el departamento de farmacia del hospital de Chiclayo. 

Señalaron la presencia de personal insuficiente, la falta de instalaciones adecuadas 

y de medicamentos esenciales, así como problemas estructurales subyacentes que 

obstaculizan un clima institucional positivo. En el clima institucional, la falta de 

comunicación clara y abierta entre los miembros del equipo, así como entre la 

dirección y los empleados, puede dar lugar a malentendidos, confusiones y falta de 

dirección, carga de trabajo excesiva. Durante este año, un funcionario de la 

Administración Macro Regional SuSalud Norte llamado Miguel Vela López reveló 

que se han presentado mil 100 denuncias por falta de acceso a servicios de salud 

o información médica. En concreto, hubo 320 denuncias contra Las Mercedes y 157

contra el Hospital Regional de Lambayeque, según informó el diario La República 

en 2023. 

El presente estudio se justifica a nivel teórico, la teoría del clima institucional de 

Boloy y Bermejo, busca comprender cómo estos factores influyen en el 

comportamiento y el rendimiento de los miembros de la organización. La teoría de 

la estrategia gerencial de gestión participativa de Gino, se refiere a participación en 

la gestión de sus roles, responsabilidades y dinámicas participativas en favorecer 

el clima institucional. Describe metodologías específicas de actividades dinámicas 

que se pueden implementar para fomentar la participación activa en el área de 

farmacia. Esto podría incluir sesiones, talleres, charlas de mejora continua y 

retroalimentación. 

Los enfoques participativos pueden mejorar el desarrollo profesional y relación 

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 
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hospital. Las estrategias gerenciales de gestión participativa incluyen la promoción 

de la participación de los empleados en la toma de decisiones, la creación de un 

ambiente de confianza y apertura, el reconocimiento de la contribución de los 

empleados y la valorización de la comunicación y la diversidad de perspectivas en 

la organización (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 opción más importante para quienes 

buscan un ambiente de trabajo institucional más relajado y positivo en un ambiente 

familiar. También, gestionar el conocimiento sobre el entorno como clima laboral de 

una institución requiere trabajo, compromiso, perseverancia y recursos. Por lo 

tanto, el clima institucional está relacionado con la mejora del clima institucional, lo 

cual es un reto que requiere creación y conservar de manera proactiva las 

condiciones laborales que la empresa necesita para lograr los resultados óptimos. 

Por tal caso la formulación del problema sería ¿Cómo diseñar una estrategia de 

gestión participativa para mejorar el clima institucional en el área de Farmacia en 

un hospital de segundo nivel de atención en Lambayeque? 

Teniendo en cuenta estas afirmaciones, el objetivo general: Proponer estrategias 

gerenciales de gestión participativa para mejorar el clima institucional en el área de 

farmacia de un hospital de segundo nivel de atención de Lambayeque. Los 

objetivos específicos: identificar el nivel de clima institucional en el área de farmacia 

de un hospital de segundo nivel de atención de Lambayeque; establecer las teorías 

científicas que se van a emplear en la investigación de acuerdo al contexto de la 

institución; plantear y validar estrategias gerenciales basadas en el enfoque 

participativo de los trabajadores que puedan crear un clima institucional favorable 

en el área de farmacia de un hospital de segundo nivel de atención de Lambayeque. 
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II. MARCO TEÓRICO

En relación a los estudios anteriores a esta investigación, a nivel internacional, 

García (2023) se enfocó en diseñar una estrategia de intervención para mejorar el 

clima institucional en los centros de diagnóstico integral en Venezuela, 

reconociendo la importancia actual de garantizar un buen ambiente laboral en las 

instituciones de salud. Se utilizó el cuestionario de la OPS para el diagnóstico y la 

modelación como método teórico para el diseño de la estrategia. Se identificaron 

resultados desfavorables en las cuatro dimensiones evaluadas, siendo motivación 

y reciprocidad las más afectadas. Resultados: Se concretan tres etapas, 

preparatoria, implementación, control y evaluación. La calificación ofrecida por los 

expertos se ubicó en el rango de “totalmente aceptable”. El coeficiente de Kendall 

fue de 0,923. Estas acciones están enfocadas en aspectos afectivos valorativos, 

capacitación y superación, reparación institucional y atención integral a los 

colaboradores. 

El clima institucional se refiere a cómo los individuos perciben su entorno laboral y 

cómo interactúan en él. Es crucial reconocer su influencia en la organización y en 

sus miembros. Entenderlo proporciona un conocimiento interno valioso para 

beneficiar tanto a la organización como al personal de enfermería. 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 

que con un 29 % los que sintieron que su rol es normal y por último con un 6 % se 

evidenció que algunos se encuentran muy insatisfechos (Chacón et al., 2022). 

Argel (2022) realizó una investigación con el objetivo de desarrollar estrategias de 

gestión efectivas que fomenten un ambiente de trabajo positivo dentro de las 

Direcciones Departamentales de Salud (DDS) en Colombia. Este estudio empleó 

un enfoque cuantitativo, utilizando un tamaño de muestra de 21 trabajadores. Al 

finalizar el estudio, se recomendaron varias estrategias de gestión para mejorar el 

ambiente de trabajo. Estas estrategias abarcan la evaluación y mejora de 

herramientas de trabajo, mejores programas de capacitación, iniciativas de 

reconocimiento y apreciación, así como actividades recreativas y prácticas de 

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



5 

deficiencias identificadas en la infraestructura física de la institución y mejorar el 

bienestar mental general de los miembros del personal. 

Argel (2022) realizó un estudio con el objetivo de crear estrategias de gestión 

efectivas que fomenten un ambiente de trabajo positivo dentro de las Direcciones 

Departamentales de Salud (DDS) en Colombia. Esta investigación adoptó un 

enfoque descriptivo transversal con análisis cuantitativo, involucrando un tamaño 

de muestra de 21 empleados. Los hallazgos de este estudio llevaron a la propuesta 

de estrategias de gestión que se centraron en mejorar el clima laboral. Estas 

estrategias abarcan la evaluación de herramientas de trabajo, programas de 

capacitación, reconocimiento, actividades recreativas y mejores prácticas de 

comunicación.  

En su estudio, Palmezano (2021) destaca la importancia de implementar 

estrategias de gestión de políticas en mejora de la calidad de los servicios. Sobre 

la base de estos conocimientos, la presente investigación se esfuerza por proponer 

estrategias de gestión centradas en los indicadores de gestión de PQRS. Estas 

estrategias tienen como objetivo mejorar la calidad percibida de los servicios de 

salud, además la implementación de protocolos de bioseguridad durante la 

pandemia de COVID-19 y el fortalecimiento general del sector salud han facilitado 

la prestación oportuna de atención y reducido los tiempos de espera. 

Según 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 

motivación, las relaciones interpersonales, el cultivo de habilidades interpersonales 

y, en última instancia, el compromiso con la institución. 

A nivel nacional, Uriarte (2023) utilizó un enfoque cuantitativo que empleó un diseño 

descriptivo-propositivo. La investigación 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 reveló 

que las estrategias de gestión se ubicaron en un nivel medio, con un porcentaje del 
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60,5%. Asimismo, el clima organizacional también se consideró regular, con un 

porcentaje del 46,2%. Las estrategias sugeridas incluyen mejorar la 

autorrealización, compromiso, condiciones laborales y la comunicación.  

En su estudio realizado en Pátapo, Varilla (2023) desarrolló estrategias gerenciales 

para salvaguardar el síndrome de burnout entre los empleados de los centros de 

atención primaria-ESSALUD. La investigación utilizó un diseño cuantitativo y 

descriptivo. Mediante el análisis descriptivo se determinó que el agotamiento 

emocional y la realización personal presentaron niveles moderados de burnout. El 

análisis nos lleva a concluir que el síndrome de burnout del personal de dicho 

hospital en estudio se encuentra en un nivel moderado.  

Infante (2021) examina cómo la gestión estratégica y el clima institucional afectan 

a los usuarios en los establecimientos de Salud. Para realizar esta investigación, 

se emplearon procesos estadísticos y métodos de recolección de datos primarios 

como encuestas. Revelaron que el nivel de satisfacción entre el personal 

administrativo entrevistado es notablemente bajo: sólo el 13% expresa total 

satisfacción con su lugar de trabajo. Por el contrario, una mayoría sustancial de la 

población del estudio (57%) reporta una satisfacción moderada. Estos hallazgos 

resaltan la importancia del asesoramiento en la gestión estratégica ha sido 

destacada en los Procesos de Atención al Paciente, a partir de la correlación directa 

observada entre las variables medidas.  

Arcos (2022) investigó la conexión entre la gestión del ambiente institucional y el 

bienestar general de los trabajadores de la salud en una Microrred en Apurímac. 

Nuestro enfoque fue cuantitativo, aplicado y no experimental, con un enfoque en la 

correlación. Para garantizar la validez de los instrumentos, se tomó juicios de 

expertos. Los resultados mostraron un valor de significancia de 0,002, que es 

inferior a 0,05. Esto significa que se aceptó la hipótesis alternativa y se rechazó la 

hipótesis nula. Se muestra relación entre gestión de la institución y el clima laboral, 

con un Rho de Spearman de 0,340.  

Pedraza (2020) planteó una estrategia enfocada en cultivar un clima de salud 

institucional favorable. La herramienta de evaluación 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 evaluó el clima organizacional como promedio, 

mientras que el 65% de los usuarios calificó la calidad percibida de la atención 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 calificó como promedio; capacidad de respuesta, el 54% la calificó como 

media debido al retraso en la atención; la seguridad, el 79% la calificó como media 

debido a garantías inadecuadas; y empatía, el 57% la percibió como media debido 

a la atención despersonalizada. En conclusión, la implementación de esta 

estrategia sirve como herramienta para optimizar el clima institucional y mejorar la 

calidad de la atención. 

Chávez 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% reportó un nivel promedio y sólo 

el 11,1% expresó satisfacción con las condiciones existentes. Una vez que se 

implementó el programa de liderazgo participativo para los trabajadores, fueron 

testigos de una mejora significativa en su entorno laboral. El clima institucional 

experimentó una mejora notable: el 44,4% alcanzó el nivel de excelencia y el 55,6% 

mantuvo un estándar encomiable. Mediante la utilización de este programa de 

liderazgo, el clima organizacional entre los trabajadores del estimado Proyecto 

Especial Jaén San Ignacio Bagua – Jaén experimentó mejoras sustanciales.  

Una de las teorías que sustenta esta investigación es la teoría del clima institucional 

desarrollada por Boloy y Bermejo en 2018. La teoría del clima institucional examina 

la atmósfera psicológica y emocional dentro de una organización. Implica analizar 

cómo los miembros de una organización perciben y sienten acerca del entorno 

general.  

La teoría del clima institucional de Boloy y Bermejo busca comprender cómo estos 

factores influyen en el comportamiento y el rendimiento de los miembros de la 

organización. Se asume que un clima positivo, caracterizado por relaciones 
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interpersonales saludables, liderazgo efectivo, participación en la toma de 

decisiones y otros factores relacionados, conduce a un mayor compromiso, 

satisfacción y rendimiento de los empleados o miembros de la institución (Boloy & 

Bermejo, 2018). 

El clima institucional, también conocido como clima organizacional, se refiere a las 

percepciones y actitudes de los miembros de una organización 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 autónoma de la organización. Es importante tener en cuenta que el clima 

institucional puede variar de persona a persona, ya que incluye dimensiones físicas, 

mentales y emocionales. Además, este clima puede verse afectado por la 

motivación, la delegación, 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 satisfacción y productividad del personal, debido a que se sentirán más 

valorados, comprometidos y motivados. Además, un buen clima institucional en el 

sector salud puede ayudar a retención del personal y evitar la rotación de personal. 

A su vez, tiene un impacto directo en la calidad de la atención médica que se brinda 

y también promueve la colaboración y el trabajo en equipo entre los empleados del 

sector salud. Esto es esencial para garantizar una atención médica integral y de 

calidad, ya que muchos aspectos de la atención médica requieren la colaboración 

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

García (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 institución. Una cultura positiva que 

promueva la colaboración, la ética y la inclusión tiende a contribuir a un clima 

organizacional más favorable, b) comunicación, la comunicación abierta, 

transparente y efectiva fomenta la confianza y la comprensión 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, 

que se refiere a la forma en que se organiza y se distribuye la autoridad dentro de 
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la organización, también puede influir en el clima. 

Según Gino (2018) la teoría de la estrategia gerencial de gestión participativa, se 

refiere a participación en la gestión de sus roles y responsabilidades. Argumenta 

que esta participación activa puede conducir a una elevada identificación de los 

empleados, un mayor sentido de pertenencia a la institución y un impulso en la 

productividad y la innovación. 

La gestión administrativa en el sector salud, también conocida como administración 

en salud, administración sanitaria, gestión sanitaria, gestión clínica, administración 

de empresas de salud, administración de servicios de salud y gerencia de servicios 

de salud, es una disciplina que se ocupa de la planificación, organización, dirección 

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

Esta disciplina requiere que los profesionales tengan la capacidad académica, la 

autonomía, los valores y la visión acorde con la empresa que dirijan para optimizar 

sus recursos materiales, económicos, humanos, tecnológicos y el conocimiento. 

Los profesionales de la administración en salud laboran principalmente en las áreas 

gerenciales y directivas de las instituciones vinculadas al campo de la salud 

(Palmezano, 2021). 

Además, implica la planificación de los servicios de salud basándose en las 

necesidades sociales que requieren ser satisfechas y en las posibilidades reales de 

satisfacción. Dado que el volumen de las necesidades suele sobrepasar las 

posibilidades de su satisfacción, se requiere hacer priorizaciones para lograr invertir 

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

La gestión administrativa en el sector salud tiene múltiples 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 

optimización de recursos, ya que tienen la capacidad de minimizar los materiales, 

económicos, humanos y tecnológicos de la organización, lo que puede llevar a una 

mejor atención al paciente y ahorros significativos. Tercero, la toma de decisiones 
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que son analizados por enfoques económicos, sociales y éticos, lo que puede llevar 

a mejores resultados para la institución de salud y para el sistema de salud en 

general (Olivares et al. 2021).  

Una posible manera de implementar estrategias de gestión participativa requiere: 

a) fomentar la diversidad de perspectivas, la participación de personas con diversos

puntos de vista para enriquecer la toma de decisiones y la creatividad en la 

organización, b) promover la rebeldía constructiva, la gestión participativa debe dar 

espacio para que los empleados cuestionen las prácticas existentes y propongan 

mejoras innovadoras, c) construir un ambiente de confianza y colaboración, una 

estrategia de gestión participativa debe fomentar la confianza y la colaboración 

entre los miembros del equipo y con la dirección, d) incentivar la autonomía y la 

autenticidad, una estrategia de gestión participativa debe delegar 

responsabilidades y permitir que los empleados tomen decisiones relacionadas con 

sus áreas de trabajo, e) fomentar el aprendizaje y la adaptabilidad, los empleados 

deben tener la oportunidad de aprender de sus experiencias y ajustar sus enfoques 

según los desafíos y las oportunidades transformadoras. 

Según Gino (2018) hay algunas dimensiones de la estrategias de gestión 

participativa como: a) fomento de una cultura de apertura, transparencia y 

confianza.; b) empoderamiento y autonomía, delegación de responsabilidades y 

autoridad a los empleados para tomar decisiones en sus áreas de trabajo; c) 

incentivos y reconocimiento, implementación de sistemas de incentivos que 

reconozcan y recompensen la participación activa y el desempeño destacado; d) 

desarrollo de habilidades y capacitación de programas de formación y capacitación 

que mejoren las habilidades de comunicación, liderazgo y toma de decisiones 

participativas ; f) estructura organizacional, diseño de una estructura organizacional 

que permita la participación y colaboración interdepartamental. 
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Rx 

Fp 
P 

T 

III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de investigación 

Fue descriptiva propositiva, este enfoque de investigación es de naturaleza 

descriptiva ya que no implica ninguna intervención o manipulación de las 

variables; en cambio, se basa en la observación para describir el fenómeno. 

Tiene un propósito, ya que pretende proponer mejoras y resolver el problema, 

al mismo tiempo que caracteriza los diversos aspectos, estructuras y 

capacidades dentro del entorno institucional (Hernández, 2021). 

3.1.2. Diseño de investigación 

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

este tipo de investigación se presentará un diseño no experimental. 

Figura 1. Esquema de la investigación. 

El esquema de la investigación

Nota: Leyenda del tipo de investigación, citado por Hernández (2021) 

Rx: Realidad  

T: Modelo teórico. 

P: Propuesta a aplicar 

 Fp: Tiempo a realizar 
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3.2.  Variables y operacionalización  

Variable Independiente: Estrategias gerenciales de gestión participativa 

Definición conceptual: Estrategias gerenciales de gestión participativa, 

conjunto de decisiones, acciones y dinámicas interactivas que los líderes de 

una organización 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 (Hernández, 2021).  

Definición operacional: Estrategias gerenciales de gestión participativa, se 

realizan actividades dinámicas entre los participantes, mediante actividades, 

charlas, sesiones relacionado a dimensiones de estrategias gerenciales de 

participación, como apertura, transparencia y confianza, empoderamiento y 

autonomía, incentivos y reconocimiento, desarrollo de habilidades y 

capacitación, y estructura organizacional 

Indicadores: Los indicadores de las dimensiones de la variable independiente 

fueron el nivel de libertad, nivel de oportunidades, nivel económico, 

crecimiento profesional y el nivel de organización. 

Escala de medición: Ordinal 

Variable dependiente: Clima Institucional 

Definición conceptual: Clima Institucional, entorno psicológico y afectivo que 

prevalece en una institución en un momento determinado. Este ambiente se 

compone de las interpretaciones, actitudes y creencias relacionadas por los 

integrantes de la institución respecto a su entorno laboral, políticas, 

procedimientos, dirección y relaciones interpersonales (Boloy & Bermejo, 

2018). 

Definición operacional: Clima Institucional, se realizan encuestas o 

cuestionarios para recopilar las opiniones y percepciones de los integrantes 

de la institución sobre diversas dimensiones del clima institucional, como 

cultura organizacional, comunicación, liderazgo y estructura organizativa. 
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Indicadores: Los indicadores de la variable dependiente fueron nivel de 

educación, nivel de comunicación, grado de empoderamiento, nivel de 

funciones. 

Escala de medición: Ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población. 

Fueron todos los trabajadores de salud del área. Además, se incluirán 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 utilizó muestreo por conveniencia 

3.3.4. Unidad de análisis  

La unidad de análisis estuvo conformada por trabajadores del área de 

farmacia de un hospital de Lambayeque 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se empleo en relación a la técnica de encuesta, refiriéndose al instrumento 

cuestionario adaptado por Hernández (2021) para evaluar el clima 

institucional.  

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

las dimensiones (García, 2020). 

Se utilizó la técnica de encuesta, empleando cuestionario adaptado por 
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Hernández (2021) para evaluar las estrategias gerenciales de gestión 

participativa  

El cuestionario de estrategias gerenciales de gestión participativa es de tipo 

dicotómico consta de 12 preguntas, sustentado en las dimensiones de Gino 

(2018) como: Fomento de una cultura de apertura, transparencia y confianza, 

empoderamiento y autonomía, incentivos y reconocimiento, desarrollo de 

habilidades y capacitación, estructura organizacional y evaluación y mejora 

continua. 

Para la confiablidad del cuestionario mediante un el coeficiente de alfa de 

Cronbach. Para la validación de los cuestionarios se realizará según juicio de 

especialistas en el tema. 

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

análisis e interpretación de los datos. 

3.5. Procedimiento 

Los instrumentos de recolección de datos, como cuestionarios para el 

personal de salud, listas de verificación para la observación de procesos 

Obtener la autorización del hospital y colaboración del personal de salud 

involucrado en la investigación.  

Proporcionar la información necesaria sobre el propósito de la investigación 

mediante la aplicación del cuestionario. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

- Los datos que se analizaron a través de la estadística descriptiva.

- En el tratamiento de análisis de datos se utilizaron “dos programas, IBM

SPSS Statistics 25 y el Microsoft Excel 2016”, los cuales permitirán construir 

tablas y figuras indispensables para evidenciar la información y manifestar las 

limitaciones para la variable problema, los resultados que se obtengan serán 

interpretados y se concluyan de manera objetiva la interpretación. La 
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validación de cuestionarios se empleará por medio de especialistas en el tema 

y la confiabilidad se calculó mediante prueba estadística KR20. 

3.7. Aspectos éticos  

Se solicitará la autorización por parte del “comité de ética de la UCV” 

- Se tendrán en cuenta los principios éticos propuestos en el “Código de ética

de la UCV” 

- Se solicitará el consentimiento informado a los participantes del estudio

- Es fundamental destacar que toda la información proporcionada en el

contexto de esta investigación se mantendrá en completa confidencialidad y 

anonimato. 
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IV. RESULTADOS

Identificar el nivel de clima institucional en el área de farmacia de un hospital 

de segundo nivel de atención de Lambayeque  

Tabla 1. Nivel de clima institucional en el área de farmacia de un hospital de segundo nivel de atención de Lambayeque.

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

de atención de Lambayeque. 

Clima institucional Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 60% 

Medio 4 27% 

Alto 2 13% 

Total 15 100% 

Interpretación: En la tabla 1, observamos el nivel del clima institucional en el área 

de farmacia de un hospital de segundo nivel de atención 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 dimensión cultura organizacional de un clima institucional 

Nivel de la dimensión cultura organizacional de un clima institucional 

Cultura organizacional Frecuencia Porcentaje 

Bajo 6 40% 

Medio 5 33% 

Alto 4 27% 

Total 15 100% 

Interpretación: En la tabla 2, se observa la dimensión cultura organizacional en el 

área de farmacia de un hospital de segundo nivel de atención 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%. 
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Tabla 3. Nivel de la dimensión comunicación de un clima institucional. 

Nivel de la dimensión comunicación de un clima institucional. 

Comunicación Frecuencia Porcentaje 

Bajo 7 47% 

Medio 2 13% 

Alto 6 40% 

Total 15 100% 

Interpretación: En la tabla 3, observamos el nivel de comunicación en el área de 

farmacia de un hospital de segundo nivel de atención 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 dimensión liderazgo de un clima institucional. 

Nivel de la dimensión liderazgo de un clima institucional 

Liderazgo Frecuencia Porcentaje 

Bajo 8 53% 

Medio 5 33% 

Alto 2 13% 

Total 15 100% 

Interpretación: En la tabla 4, observamos el nivel de la dimensión liderazgo en el 

área de farmacia de un hospital de segundo nivel de atención 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 dimensión estructura organizativa de un clima institucional 

Nivel de la dimensión estructura organizativa de un clima institucional. 

Estructura organizativa Frecuencia Porcentaje 

Bajo 6 40% 

Medio 2 13% 

Alto 7 47% 

Total 15 100% 

Interpretación: En la tabla 5, observamos el nivel de estructura organizativa en el 

área de farmacia de un hospital de segundo nivel de atención 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. DISCUSIÓN

Con respecto al objetivo general a esta investigación, se discute los estudios de 

García (2023) se enfocó en el diseño una estrategia de “gestión para mejorar el 

clima institucional” en las áreas de observación global en Venezuela, reconociendo 

la importancia actual de garantizar un buen entorno laboral en las instituciones de 

salud. Estas acciones están enfocadas en aspectos afectivos valorativos, 

capacitación y superación, reparación institucional y atención integral a los 

colaboradores. Permitiendo así lograr una buena relación ya sea, asertiva a base 

de estrategias con la finalidad del fortalecimiento del clima laboral en la 

organización. 

Coincide con el estudio de Argel (2022) se plantearon “estrategias gerenciales para 

fortalecer el clima laboral, incluyendo la revisión de herramientas de trabajo, una 

mejor implementación de capacitaciones, reconocimientos, actividades lúdicas y 

comunicacionales”, para abordar las deficiencias identificadas en el ambiente físico 

institucional y mejorar la salud mental del personal. 

De acuerdo Uriarte (2023) las estrategias propuestas incluyeron mejoras en la 

autorrealización, promoción de la participación laboral, mejora de la supervisión, 

exigencias de trabajo y comunicación. Se concluyó que la propuesta tenía una alta 

coherencia y consistencia. En los demás estudios eran viables por lo cual, se logró 

en su investigación que gracias a las estrategias específicas se mejoró el clima 

organizacional en la clínica, garantizando así la convivencia laboral en la 

organización, en beneficio de la atención de los usuarios atendidos en centro 

hospitalario 

Según el estudio de Infante de 2021, el personal administrativo expresa niveles 

bajos de satisfacción (13%) y menciona una satisfacción moderada (57%), mientras 

que está plenamente satisfecho con su organización. De lo anterior se puede inferir 

que el ambiente laboral es muy deficiente, generando insatisfacción 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 Atención Percibida indicó 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 Chávez y Medina (2018) demostró 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% alcanzó un nivel 

bueno y el 55,6% se mantuvo en el nivel regular. Este programa de liderazgo mejoró 

efectivamente el clima organizacional entre los trabajadores, destacando el impacto 

positivo de las estrategias de gestión en el ambiente laboral general. 

En estudio de Aguirre (2022) consideraron algunas teorías como: 

Teoría de la administración científica. Teoría clásica de la administración. Teoría de 

las relaciones humanas. Teoría del clima organizacional de Rensis Likert. Teoría 

del desarrollo organizacional. Las tres primeras centradas en la estructura de la 

organización 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 satisfacción laboral. Los empleados que perciben un 

clima favorable tienden a estar más motivados, son más propensos a cooperar con 

sus compañeros y muestran un mayor compromiso con los objetivos de la 

organización. Por el contrario, un clima negativo puede llevar a una baja moral, alta 

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

Por otro lado, la Teoría del clima organizacional de Rensis Likert aborda el tema 

desde la perspectiva de su personal; y desde entonces, el clima organizacional, 

pasó a ser determinante en el buen funcionamiento de las organizaciones. Así 

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 más comunicación 

bidireccional. El tercer sistema es consultivo, solicitan la opinión de sus 

subordinados y la comunicación es más abierta. El último, es el sistema 

participativo que fomenta la participación en la toma de decisiones y promueve un 
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alto nivel de colaboración y cohesión de equipo. 

La presente investigación toma el sustento teórico de clima institucional, a partir de 

la Teoría del Clima organizacional de Rensis Likert y de la perspectiva de Jorge 

Etkin, 

No coinciden con las teorías que se han empleado en el estudio presentado 

Sánchez (2023) para las estrategias gerenciales de gestión participativa con el 

autor Gino (2018) y para el Clima institucional de Boloy & Bermejo (2018) mediante 

la construcción del cuestionario dicotómico. Se infiere que estas teorías se enfocan 

al campo de la salud, específicamente en hospitales, por lo que los autores se 

orientan a la participación en la gestión de sus roles y responsabilidades. 

Argumenta que esta participación puede conducir mayor responsabilidad de 

trabajadores, un mayor sentido de pertenencia a la organización y un impulso en la 

productividad y la innovación. 

Según el estudio de Aguirre (2022), la investigación puede describirse como 

descriptiva, utilizando una revisión de la literatura realizada por siete autores. El 

diseño del estudio fue no experimental. Las conclusiones extraídas del análisis se 

centraron en varias dimensiones, incluida la idea de que un clima organizacional 

positivo es el resultado de relaciones sólidas entre los miembros. Además, el 

estudio enfatizó la importancia de promover la motivación, el trabajo en equipo y el 

desarrollo de habilidades sociales en los participantes. Estas cualidades se 

consideran esenciales para una gestión y un liderazgo eficaces, basados en 

talentos innatos, una comunicación eficaz y el establecimiento de interacciones 

sociales. Asimismo, de la aplicación de técnicas e instrumentos nos permitieron 

hallar la problemática real y el diagnóstico para así presentar una propuesta de 

mejora para cada causa o problema de raíz hallado en esta presente investigación. 

No coinciden con el estudio de Palmezano (2021) destaca la importancia de 

implementar estrategias gerenciales eficientes alineadas con la política. Se 

menciona que esto conduce a la garantía de la responsabilidad social, la mejora 

continua y la satisfacción de los usuarios que ha contribuido a la atención oportuna 

y a la reducción de los tiempos de espera, lo cual ha impactado positivamente en 

la percepción del clima institucional. Por lo tanto, el de implementar las estrategias 
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benefició en gran parte el servicio de la salud y asi alinearlos al servicio de la entidad 

de la sociedad y las demás organizaciones asociadas al servicio, con la finalidad 

de contrarrestar la mala atención y la relación 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, centrándose particularmente 

en el clima institucional dentro de las organizaciones de atención médica. Esto 

implica el examen y mejora de estrategias que faciliten el funcionamiento eficaz de 

estas organizaciones. Además, factores como la motivación, las relaciones 

interpersonales, el cultivo de habilidades sociales y, en última instancia, el 

compromiso institucional es vital en la solidificación de la importancia del clima 

institucional. 

Varilla (2023) el estudio determinó que, durante el año 2019, el síndrome de burnout 

en los trabajadores de este centro de atención 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 correlación estadística, se destaca que la relación 

identificada es muy baja, con un coeficiente de correlación de Spearman de 0.340. 

Por lo tanto, aunque hay una conexión entre la gestión del clima institucional y el 

bienestar laboral, esta relación es débil. La finalidad de este estudio es proporcionar 

una comprensión cuantitativa de la relación entre estos dos aspectos en el contexto 

específico de la Microred de Apurímac, lo que puede orientar a las autoridades y 

gestores a tomar medidas para mejorar el clima institucional. 

Según Merina & Heredia (2023) en el campo farmacéutico y médico en Brasil, 

Colombia, Venezuela, Chile, México, Perú, Ecuador y Brasil experimentan un clima 

institucional desfavorable. La finalidad de este hallazgo es identificar los factores 

que influyen en este clima desfavorable. Por lo cual, afecta de manera directa a los 

especialistas, bajando así el rendimiento de la atención, por ello es recomendable 

mejorar el clima institucional y sea totalmente diferente la relación 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 percepción y la experiencia laboral de 

los profesionales de la salud en estos países. Asimismo, es recomendable el de 

adoptar estrategias de mejora para así ello beneficie tanto, en la organización como 

en la atención de los pacientes que asisten al hospital. 

La finalidad de esta conclusión puede ser proporcionar información valiosa para los 

responsables de la toma de decisiones en el ámbito 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 más positivo, lo que a su vez puede tener efectos beneficiosos en la 

satisfacción laboral, el rendimiento y la retención de profesionales de la salud en 

estos países. Adicional a ello, se deja plasmado dicha investigación para que sirva 

de apoyo a que demás organizaciones que tengan mismos problemas puedan, 

hallar misma solución. Ya sea con estrategias de mejora o con puntos para mejorar 

el clima institucional. 

La investigación de Checa (2022) estable la existencia una cultura institucional 

altamente positiva en el ámbito laboral de Ecuador, y esta condición tiene un 

impacto positivo en la prestación de servicios médicos por parte del personal 

hospitalario. La discusión podría centrarse en los elementos específicos que 

contribuyen a esta cultura positiva, como la colaboración, la comunicación efectiva, 

el liderazgo sólido o la satisfacción laboral. 

Además, la recomendación de mejorar continuamente los enfoques y 

procedimientos laborales destaca la importancia de no descuidar la búsqueda 

constante de la excelencia. Esta sugerencia sugiere un compromiso con la mejora 

continua para optimizar la percepción de los usuarios atendidos en el hospital. 

Podría involucrar la implementación de prácticas innovadoras, la atención a la 

retroalimentación del paciente y del personal, así como la adaptación a los cambios 

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

aplicación de estrategias organizacionales.  

Además, Hernández 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 discusión podría 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. Además, se subraya la importancia de ser receptivos 

a las críticas constructivas, evitando la atribución individual de opiniones y 

malestares. Asimismo, se destaca la necesidad de proporcionar retroalimentación 

de los resultados de las mediciones y las acciones de mejora implementadas. Poder 

llevar así, un control y llevar evaluaciones de mejora, conservado así en el tiempo 

dichas variables de estudio. Por lo cual, dicha estrategias se mantenga en el tiempo 

y así se tenga como una mejora continua  
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VI. CONCLUSIONES

1. Se ha diseñado una propuesta denominada estrategias gerenciales de

gestión participativa para fortalecer el clima institucional en el área de

farmacia de un hospital de Lambayeque, mediante las estrategias de

fomento de una cultura de apertura transparencia y confianza;

empoderamiento y autonomía; incentivos y reconocimiento; desarrollo de

habilidades y capacitación; finalmente la estructura organizacional

2. En el diagnóstico realizado a los 15 trabajadores de salud en el área de

farmacia de un hospital de segundo nivel de atención en Lambayeque el

nivel clima institucional, se encuentra en un 47% nivel bajo lo que hace inferir

que todavía hace falta trabajar en clima institucional en el área de farmacia

de un hospital de Lambayeque.

3. La propuesta fue establecida por el enfoque de la Teoría de la Participación:

Gestión Participativa, el cual permitió establecer las acciones estratégicas

para mejorar el clima institucional.

4. A través de la validación de la propuesta, se concluye la viabilidad en su

empleabilidad, según la evaluación del juicio de expertos que aprobaron su

pertinencia y aprobación.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al director del área de farmacia de un hospital de segundo

nivel de atención en Lambayeque que considere la realización de

evaluación diagnóstica de niveles del clima institucional para examinar y

replantear las fortalezas como limitaciones que puedan ocurrir en el

campo laboral.

2. Se recomienda al director del área de “farmacia de un hospital” de

segundo nivel de atención en Lambayeque formule las estrategias de

propuesta, con la intención que los administrativos o jefes encargados

del área de farmacia presten mayor relevancia a las estrategias

gerenciales de gestión participativa para mejorar el clima institucional.

3. Se recomienda al director del área de farmacia de un hospital de segundo

nivel de atención en Lambayeque, implementar la propuesta con una

visión estratégica que fomenten siempre la responsabilidad, empatía y

resiliencia.

4. Se recomienda en el diseño de la propuesta estrategia gerenciales de

gestión participativa para fortalecer el clima institucional en el área de

farmacia de un hospital de Lambayeque mejore la calidad de los servicios

de atención, implementación de una gestión participativa que involucre

activamente al personal, y a otras partes interesadas en el proceso de

mejora continua.
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VIII. PROPUESTA

Estrategias gerenciales de gestión participativa para fortalecer el clima 

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

La propuesta de "Estrategias gerenciales de gestión participativa para fortalecer 

el clima institucional en el área 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 área de farmacia 

de un hospital de Lambayeque, se encuentra en un 47% nivel bajo lo que hace 

inferir que todavía hace falta trabajar en clima institucional en el área de farmacia 

de un hospital de Lambayeque mediante estrategias gerenciales de gestión 

participativa para fortalecer las dimensiones cultura organizacional, 

comunicación y liderazgo que tienen un limitado desarrollo.  

Las estrategias gerenciales de gestión participativa van dirigidas, a participación 

activa de los profesionales integrantes de ambos turnos, es decir 15 

trabajadores de salud en el área de “farmacia de un hospital” de segundo nivel 

de atención en Lambayeque. Se desarrollará en un contexto hospitalario en el 

área de farmacia de Chiclayo, deberá 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 área de farmacia. Un clima institucional saludable 

promueve la satisfacción laboral, la retención del personal y la productividad.   

Objetivos de la propuesta  

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

hospital de Lambayeque a través de la gestión participativa.   

Objetivos específicos 

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

decisiones. 
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- Establecer canales efectivos de comunicación interna que faciliten la

transmisión de información, la retroalimentación y la resolución de problemas de 

manera abierta y transparente.  

- Fortalecer el reconocimiento del personal de farmacia para mejora la

identificación con la institución.  

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

farmacia de un hospital de segundo nivel de atención en Lambayeque 

Justificación 

El propósito fundamental de esta propuesta es transformar la cultura institucional 

en el área 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 participación, se aspira a construir un sentido de pertenencia, 

colaboración y responsabilidad compartida entre el personal, creando así las 

bases para un ambiente de trabajo donde la innovación y la excelencia en la 

atención al paciente sean prioridades clave. En última instancia, se busca no 

solo elevar la moral de los 15 trabajadores de salud en el área de farmacia de 

un hospital de segundo nivel de atención en Lambayeque, sino también impactar 

positivamente en la experiencia global de los pacientes y en la posición del 

hospital como un centro de atención de calidad en Chiclayo.  
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Figura 2. Plan de estrategias. 
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Anexo 3. Prueba de confiabilidad del cuestionario 

Análisis de Confiabilidad: Cuestionario de Clima institucional 

Título de la investigación: Estrategias gerenciales de gestión participativa para 

fortalecer el clima institucional en el área de farmacia de un hospital de Lambayeque 

Nro de ltems: 

Escala: 

Codificación: 

12 

Dicotómica 

Si= 1 No= O 

Muestra analizada: 15 

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

La prueba estadística KR20 (Kuder-Richardson Formula 20) se utiliza para evaluar 

la confiabilidad de cuestionarios o pruebas de elección múltiple, especialmente 

cuando se busca medir la consistencia interna de las respuestas. En otras palabras, 

se aplica para determinar cuán confiable es una prueba en términos de medir la 

misma habilidad o característica en diferentes momentos o bajo condiciones 

diferentes. 

La fórmula KR20 se aplica comúnmente en situaciones donde las respuestas son 

binarias (sí/no) o de opción múltiple. Su aplicación es adecuada cuando se espera 

que los ítems de la prueba midan una sola dimensión o característica subyacente. 

La fórmula KR20 se calcula de la siguiente manera: 

KR-20=(_!_ )*(l-"¿p.q)
k-l Vt 

• KR-20 = Coeficiente de onfiabilidad (Kuder-Richardson)

• k = úmero total ítem en el in trumento.

• Vt: Varianza total.

• p.q = Sumatoria de la varianza de los ítems.

• p = TR / • Total de Respuestas Correctas (IR ) entre el
úmero de sujeto participantes (N)

• q=l-p

El resultado de KR20 varía entre O y 1, donde un valor cercano a 1 indica una alta consistencia 

interna de la prueba. 

Interpretación d I e 6cieu1e de 
confiabilidad 

uy alta 

Alta 

Moderada 

Baja 

Muyb,úa 

0.81 a 1.00 

0.61 a 0.80 

0.41 a<.60 

0.21 a 0.40 

0.01 a 0.20 



Es importante señalar que KR20 asume que los ítems de la prueba son equivalentes y miden 
la misma habilidad. Además, es más apropiado para pruebas donde las respuestas son 
dicotómicas (correcto/incorrecto). 

Desarrollo de la prueba mediante SPSS 

1 nterpretación: 

Case Processing Summary 

N 

Cases Valid 15 

Excludedª o 

Total 15 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of ltems 

0,814 12 

% 

100,0 

,o 

100,0 

Existe correspondencia entre las respuestas de los ítems, 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 


































































