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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión 

administrativa y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de La 

Victoria, 2021. El tipo de investigación es aplicada, con el enfoque cuantitativo de 

diseño no experimental, con el nivel correlacional, en función del tiempo transversal. 

Para realizar el estudio se usó un censo, en donde los 90 docentes participaron, 

utilizando para la recolección de datos la técnica de la encuesta y como instrumento 

el cuestionario. El procesamiento se realiza con el programa estadístico SPSS 22 

y Excel. Los resultados arrojaron un alfa de Cronbach de 0.809 para la variable 

gestión administrativa y 0.774 para la variable clima laboral. Para la prueba de 

hipótesis de la investigación se usó la correlación Rho de Spearman, que me 

permitió concluir que si existe relación entre la gestión administrativa Rho = 0.699, 

sus dimensiones (planificación Rho = 0.623, dirección Rho = 0.539, control Rho = 

0.372) y clima laboral. Mientras que la dimensión organización Rho = 0.195 no tiene 

relación con el clima laboral de docentes de una Institución Educativa de La 

Victoria, 2021.  
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between 

administrative management and the work environment of teachers in an educational 

institution in La Victoria, 2021. The type of research is applied, with a quantitative 

approach of non-experimental design, with a correlational level, as a function of 

cross-sectional time. A census was used to carry out the study, in which the 90 

teachers participated, using the survey technique for data collection and the 

questionnaire as an instrument. The processing was carried out with the SPSS 22 

statistical program and Excel. The results showed a Cronbach's alpha of 0.809 for 

the administrative management variable and 0.774 for the work climate variable. For 

the hypothesis test of the research, Spearman's Rho correlation was used, which 

allowed me to conclude that there is a relationship between administrative 

management Rho = 0.699, its dimensions (planning Rho = 0.623, direction Rho = 

0.539, control Rho = 0.372) and work climate. While the organization dimension Rho 

= 0.195 has no relationship with the work climate of teachers in an educational 

institution in La Victoria, 2021. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad cuando escuchamos hablar de clima laboral nos enfocamos en 

cómo se encuentra la organización y cómo se siente trabajar en la misma. Es un 

tema relevante para todas las empresas que se encaminen al mejoramiento del 

ambiente laboral, ya que es punto clave en el desarrollo del trabajo educativo. Esto 

nos lleva a pensar como los docentes de Instituciones Educativas están trabajando 

o como se encuentran dentro de la empresa. Se considera que las instituciones 

públicas permiten ganar más experiencia y abre la oportunidad de trabajar con 

estudiantes de calidad preuniversitaria.  

En el nivel internacional, se puede mencionar que la comprensión es un 

fenómeno de las organizaciones, ya que radica en la necesidad de que los 

profesionales cuenten de manera idónea con los recursos tecnológicos (Segrero, 

2013). Nos menciona que es necesario que las organizaciones se encuentren 

preparadas para distintas situaciones; es por ello, que añade que los trabajadores 

relacionan el clima con el desempeño, ya que se consideran en un mismo nivel 

(Cruz, 2019). Esto porque a nivel mundial no todas las organizaciones se 

encuentran preparadas para situaciones comunes.  

Bajo la premisa de Segredo se puede inferir que en el ámbito organizacional 

la necesidad es un punto clave e importante en el buen manejo de personas, puesto 

que este será un recurso imprescindible, ya que será quien ofrecerá los servicios o 

producto en la entidad laboral donde se desempeña. Para trabajar, es necesario 

que el área de recursos humanos vaya avanzando con el personal y que esta 

traspase el entorno actual y tecnológico, para que de esa manera los trabajadores 

se sientan identificados (Daft, 2019).   

En este contexto nacional, podemos mencionar que el clima laboral nos 

permitirá descubrir cómo se encuentran los colaboradores, y cuan exigente es el 

trabajo (Murgueytio, 2019). Por consiguiente, hablar de calidad de servicio se 

enfoca en lo que como docente se ofrece en dicha institución, para que los alumnos 

puedan optar al terminar el colegio en estudiar una carrera profesional en alguna 

universidad. Es por ello, que lo que se ofrece desde la Institución Educativa es una 



 

2 
 

educación preuniversitaria con competencias, capacidades, desempeños y 

estándares educativos más marcados que los demás colegios.    

En el nivel local, se debe considerar que la gestión administrativa y el clima 

laboral de los docentes de una institución de La Victoria, es mencionar cuan a gusto 

se encuentran el personal educativo en la institución. Lo que se pretende es saber 

si la gestión administrativa y sus indicadores se relacionan con el clima laboral; es 

decir, si los profesores dan el 100% de su capacidad y el hecho de tener un buen 

clima en el trabajo (Cruz-Zuñiga et al.,2021) 

Si bien es cierto, se observa a groso modo el ímpetu y el esmero que realizan 

los educadores en el campo que se desempeñan, como profesor y administrativo, 

pero saber si exactamente se siente seguro y conforme con las condiciones 

laborales a las que son expuestos en muchos casos hace que dudemos del placer 

de enseñar (Villegas,2015) 

La institución de La Victoria desde sus inicios apuntó a ofrecer un servicio 

que cumpla con los estándares sagrados de educación, lo cual incluye lo antes 

mencionado. Por tal motivo, se dirigieron al público más arduo de la actualidad que 

es el nivel mejoramiento académico (Portilla, 2018). Lo que no solo es palabra o 

una frase institucional, sino esto abarca que la esencia de ser se cumpla a 

cabalidad; entonces, las exigencias para los estudiantes aumentan y sus 

conocimientos también. Este hecho, hace que el educando de esta red educativa 

tenga la exigencia múltiple para desarrollar y manejar un esquema que apunte a la 

vida académica, sin perder su base que es escolaridad (Figueroa et al, 2013).  

Considerando las políticas educativas en las diversas instituciones, se debe 

tener en cuenta, lo importante de la calidad de enseñanza (Molina & Letelier, 2020). 

El criterio que se debe de considerar es que los estudiantes sean la principal fuente 

de información, ya que ellos forman la institución (Jorge et al, 2020). Por 

consiguiente, la labor docente es lo más importante para el buen desempeño 

académico, y con ello lograr matices que emanan la gestión administrativa, es decir, 

el trabajo fuera de aula que realizan los educandos (Boulan, 2021). Eso nos lleva a 

visionar que dicho proceso en muchos casos se relaciona con el clima que se 

percibe en la institución (Martins & Chacon, 2021). 
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A partir de ello, se plantea la investigación: “Clima laboral y gestión 

administrativa de docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021”. Esto 

para averiguar y determinar la influencia en dicho aspecto. A partir de la 

investigación se plantea el problema general: ¿Qué relación existe entre la gestión 

administrativa y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de La 

Victoria, 2021? En tanto, el problema 1: ¿Qué relación existe entre la planificación 

y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021? El 

problema 2: ¿Qué relación existe entre la organización y clima laboral de docentes 

de una Institución Educativa de La Victoria, 2021? Problema 3: ¿Qué relación existe 

entre la dirección y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de La 

Victoria, 2021? Problema 4: ¿Qué relación existe entre el control y clima laboral de 

docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021? 

Posteriormente se presenta, las justificaciones de la investigación. Esta 

investigación en principio se sustentará con el fin de recolectar la mayor información 

en cuanto a la problemática. Esto para conseguir como se determinará.  

En tal sentido, esta investigación contribuirá en el ámbito de modelos 

gerenciales, ya que las organizaciones siempre incurren y recalcan que se debe 

dar una buena gestión administrativa, pero casi nunca se detienen a observar de 

cómo es el clima laboral para los trabajadores. Es por ello, que el presente asumirá 

el gran reto de ver si en cuestiones laborales las variables logran determinar si las 

variables gestión administrativa y clima laboral pasa desapercibo o es determinante 

para las funciones docentes.  

La ruta que se seguirá forjará y permitirá delimitar la información. Por esa 

razón, se recogerán a autores reconocidos y experimentados en la materia para 

poder dimensionar, y que posteriormente se elaboren herramientas significativas 

que permitan llegar a la resolución del problema antes mencionado (Barrera y 

Espinosa, 2018). 

Se interpreta que el clima laboral aborda aspectos que se remontan en parte 

del estado de los trabajadores en una empresa (Zans, 2017). Si bien es cierto el 

clima influye en la predisposición en el ambiente laboral (Peña-Suárez, 2013). 

También se logra entender que, en este punto, la gestión en lo administrativo sigue 
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una serie de circunstancias para lograr un fin organizacional (Valdés, 2018). En un 

momento se puede inferir que las organizaciones deberían de capacitar al personal 

docente – administrativo, esto con el fin de tener mejores profesionales (Terpend & 

Shannon, 2020). Además de los retos que presentan las instituciones para 

sobrevivir en el mercado educativo, también se verá reflejado la competitividad del 

trabajador (Carlsson, 2020). 

Continuando con el proyecto se presenta el objetivo general: Determinar la 

relación entre la gestión administrativa y clima laboral de docentes de una 

Institución Educativa de La Victoria, 2021. Posteriormente los específicos; Objetivo 

1. Determinar la relación entre la planificación y clima laboral de docentes de una 

Institución Educativa de La Victoria, 2021. Objetivo 2. Determinar la relación entre 

la organización y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de La 

Victoria, 2021. Objetivo 3. Determinar la relación entre la dirección y clima laboral 

de docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021. Objetivo 4. 

Determinar la relación entre el control y clima laboral de docentes de una Institución 

Educativa de La Victoria, 2021. 

Para terminar el capítulo I. Consideramos la hipótesis general: Existe 

relación entre la gestión administrativa y clima laboral de docentes de una 

Institución Educativa de La Victoria, 2021. Posteriormente los específicos; Hipótesis 

1. Existe relación entre la planificación y clima laboral de docentes de una 

Institución Educativa de La Victoria, 2021. Hipótesis 2. Existe relación entre la 

organización y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de La 

Victoria, 2021. Hipótesis 3. Existe relación entre la dirección y clima laboral de 

docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021. Hipótesis 4. Existe 

relación entre el control y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de 

La Victoria, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el presente capítulo, iniciamos con antecedentes nacionales: Chinchayán (2020) 

La investigación tuvo como objetivo analizar la relación entre la gestión 

administrativa y el clima laboral en los trabajadores del Proyecto Especial Jaén, 

San Ignacio, Bagua (PEJSIB). Concluyó que, Existe relación entre la gestión 

administrativa y clima laboral con Rho de Spearman =0.678, Sig. (bilateral) = 0.000; 

(p ≤ 0.05). Existe relación entre la planificación y clima laboral con Rho de 

Spearman=0.457, Sig. (bilateral) = 0.002; (p ≤ 0.05). Existe relación entre la 

organización y clima laboral con Rho de Spearman=0.638, Sig. (bilateral) = 0.000; 

(p ≤ 0.05). Existe relación entre la dirección y clima laboral con Rho de 

Spearman=0.624, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05). Existe relación entre el control 

y clima laboral con Rho=0.559, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05). 

Escobedo, F., & Hernández, R. M. (2021) En el artículo titulado Organizativo 

clima y satisfacción del profesorado en los MYPES del sector educativo tumbes. La 

presente determinó la caracterización del organizativo clima y satisfacción en 

docentes de los MYPES del sector educativo de Tumbes, 2018; A través de la 

metodología descriptiva transeccional, enfocada a determinar las características de 

los contenidos de las dimensiones de organizativo clima y satisfacción laboral, su 

población estuvo conformada por docentes de 33 colegios privados de Educación 

Inicial de Tumbes. Se encontró que el 33,6% de los educadores cree que el nivel 

de satisfacción es medio y el 33,6% considera que el nivel es bajo. Se visualizó que 

esos educadores muestran niveles de mala organizativo clima y nivel de 

satisfacción laboral medio y bajo, debido a la deficiente infraestructura, equipos y 

materiales limitados. Estas desigualdades deben ser atendidas con mayor iniciativa 

por parte del director para incentivar la participación de sus educadores, en cuanto 

a gestión educativa y los estilos de liderazgo.  

En tal sentido, se presentan antecedentes internacionales: Belayutham et al. 

(2016) En su artículo titulado Procesos administrativos limpios y ajustados: un 

estudio de caso sobre la contaminación por sedimentos durante la construcción. 

Las distintas variables de demora y contaminación ambiental ocurren comúnmente 

durante la construcción y, a menudo, los procesos de construcción son 

responsables de las deficiencias debido a la relación directa de causa-efecto entre 
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ellos. Los enfoques lineales que se utilizan generalmente para derivar la relación 

causa-efecto no logran representar el efecto crítico del desperdicio comúnmente 

subestimado del proceso administrativo. Los enfoques de mejora del rendimiento, 

como el pensamiento ajustado en la industria de la construcción, también han 

seguido el ejemplo al centrarse más en mejorar la producción que en los procesos 

administrativos. Por lo tanto, las soluciones para la producción y también las 

medidas ambientales a menudo se basan en el final del proceso, más que en la 

prevención. Por ello, el objetivo de este estudio es mejorar las ineficiencias del 

proceso administrativo (distal), mejorando simultáneamente también la producción 

y el desempeño ambiental mediante el uso del diagrama de bucle causal, el 

concepto de producción ajustada y más limpia. Este estudio emplea un enfoque de 

investigación exploratoria mediante la realización de un estudio de caso sobre 

contaminación de sedimentos durante la construcción. En última instancia, este 

estudio proporciona una nueva perspectiva y enfoque para comprender y mejorar 

aún más los efectos de los procesos administrativos ineficientes en la variable de 

producción (tiempo) y ambiental (contaminación de sedimentos). El uso colectivo 

del diagrama de bucle causal y del mapa de proceso de flujo de valor proporciona 

una nueva dirección para un viaje hacia procesos administrativos más limpios en la 

construcción. 

Gu, X., & Itoh, K. (2021) En su artículo titulado Clima organizacional para 

transferencias entre unidades seguras y efectivas en hospitales japoneses. 

Objetivos Extraer los factores del clima organizacional que contribuyen a la 

transferencia segura y eficaz de pacientes entre unidades, así como capturar sus 

características cruciales en el contexto de los hospitales japoneses actuales. 

Métodos Se realizó una encuesta por cuestionario entre el personal de enfermería 

de 31 hospitales generales, recogiendo un total de 5.117 respuestas válidas (tasa 

de respuesta del 69%). Resultados Se estableció un modelo de cinco factores para 

determinar el clima de transferencia entre unidades dentro de los hospitales. Esto 

comprendía el riesgo relacionado con la información y la responsabilidad, la 

comprensión del rol, la comunicación, el entorno de transferencia y las pautas y el 

proceso. Con base en las percepciones del personal de enfermería, se encontró 

que el clima de transferencia entre unidades en los hospitales japoneses 

https://www.sciencedirect.com/topics/earth-and-planetary-sciences/sediment-pollution
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generalmente era de niveles moderados o moderados a altos en los cinco 

factores. Las percepciones del personal de enfermería de los cinco factores 

climáticos difirieron significativamente entre los hospitales y las unidades de trabajo, 

en lugar de las condiciones de trabajo (tiempo completo frente a tiempo parcial) o 

profesiones (enfermera frente a asistente de enfermería). Se verificó que los cinco 

factores de transferencia tienen un impacto significativo en la conciencia de 

seguridad del paciente y la calidad de la transferencia. Además, en los hospitales 

donde las percepciones del personal sobre el clima de traspaso eran más positivas, 

Conclusiones Se extrajo una estructura climática de transferencia entre unidades y 

se verificó su impacto en la calidad y seguridad de la transferencia. Debido a los 

niveles climáticos moderados en los hospitales japoneses, así como a factores de 

fondo como la conciencia de bajo riesgo entre el personal y las situaciones 

ocupadas, se sugiere promover una cultura organizacional más positiva para crear 

transferencias entre unidades más seguras y efectivas. También se recomienda 

mejorar las pautas y procesos de transferencia actuales en los hospitales y utilizar 

personal de asistencia sin licencia de manera más eficaz. 

(Li et al., 2020) En el artículo titulado Clima organizacional, satisfacción 

laboral y rotación de los trabajadores voluntarios de bienestar infantil. La rotación 

entre la fuerza laboral del bienestar infantil se ha relacionado con la demografía de 

la fuerza laboral, las actitudes laborales a nivel individual y las condiciones 

organizacionales. Es relativamente poco estudiado cómo los factores 

organizacionales e individuales pueden estar relacionados entre sí para predecir la 

rotación entre la fuerza laboral voluntaria (es decir, privada, sin fines de lucro) de 

bienestar infantil. El objetivo principal de este estudio fue investigar los efectos 

indirectos del clima organizacional sobre la rotación a través de la satisfacción 

laboral de los trabajadores voluntarios de bienestar infantil. La muestra consistió en 

849 trabajadores clínicos y de atención directa en 13 agencias voluntarias bajo 

contrato con el sistema público de bienestar infantil en un estado del noreste de los 

Estados Unidos. Se enviaron encuestas en papel y lápiz a las agencias. El 

modelado de ecuaciones estructurales se utilizó para examinar la relación entre el 

clima organizacional, satisfacción laboral e intenciones de rotación. Para examinar 

los efectos indirectos de interés, se obtuvieron intervalos de confianza de arranque 

acelerados y corregidos por sesgo basados en 20.000 repeticiones. Los resultados 
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sugirieron que el efecto del clima organizacional sobre la intención de dejar la 

agencia estaba totalmente mediado por la satisfacción laboral (β = -0,16, SE = 0.09, 

95% CI = [−0.342, −0.002]), mientras que su efecto sobre la intención de 

permanecer en el bienestar infantil fue parcialmente mediado (β = 0.15, SE = 0,06, 

IC del 95% = [0,024, 0,280]).  

Niewiesk, S., & Garrity‐Rokous, E. (2021) En su artículo titulado El marco de 

liderazgo académico: una guía para la evaluación sistemática y la mejora de lo 

administrativo trabaja. Las universidades, particularmente las de los Estados 

Unidos, administran sus operaciones a través de una multitud de iniciativas y 

procesos aislados y dispares. Enfoques hacia lo académico administrativo el 

liderazgo merece un enfoque más concentrado. Proponemos un marco simple para 

proporcionar una estructura para la evaluación y mejora de administrativo procesos 

dentro de una universidad. Basado en un análisis de la literatura sobre 

administración académica y los aportes de los participantes en los programas de 

liderazgo académico en la Universidad Estatal de Ohio, el marco propuesto busca 

crear una estructura para armonizar administrativo funcionan en toda la 

universidad, ofrecen consistencia al tiempo que permiten ajustes específicos de la 

unidad y ofrecen una base para definir y medir la mejora continua. El marco está 

organizado en seis dominios de competencia, con sus respectivas competencias, 

lo que permite a los administradores hablar sobre su trabajo en un lenguaje común. 

El marco se contrasta con otros enfoques para la evaluación de la educación 

académica administrativo trabajo y se extraen algunas conclusiones generales 

sobre sus usos. 

Variable 1: La gestión administrativa permite que la persona pueda 

desempeñar el rol de adjudicación al momento de adquirir bienes o servicios. En 

este punto, lo que concierne es la que en base a legislación se realice una 

negociación. (Mendoza, 2020). Dimensión 1. Planificación: proceso que sirve para 

dar inicio a las instituciones, donde se prepara lo que se debe realizar en las 

organizaciones (Mendoza, 2020). Dimensión 2: Organizar: en este punto se 

establece el cómo se harán las cosas, y en base a la planificación ordenarla 

(Mendoza, 2020). Dimensión 3: Direccionar: dar un punto guía, en donde las 

instituciones apuntan para el desarrollo de funciones (Mendoza, 2020). Dimensión 

4: Controlar: es aquel punto que consiste en que haya una supervisión constante, 
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en donde se puede observar lo bueno o lo malo que realizan las organizaciones, 

para posteriormente sean subsanadas (Mendoza, 2020). 

La gestión administrativa es aquel esquema que realizan los 

administradores, ya que cumplen el rol de responsables del llevar a cabo un 

objetivo, que posteriormente se conoce como funciones básicas (Ricalde, 2016). 

Dimensión 1: Planificación: es aquel que establece el punto de inicio de la 

organización, en donde se establece el camino y los objetivos que se desean 

alcanzar de manera conjunta (Ricalde, 2016). Dimensión 2: Organización: se refiere 

a la derivación de funciones, señalando a los trabajadores que deben realizar en el 

momento de poner en ejecución lo que elabora la empresa (Ricalde, 2016). 

Dimensión 3: Dirección: se refiere al punto que se alinea a como se trabajará en la 

institución (Ricalde, 2016). Dimensión 4: Control: es la supervisión que se tendrá 

durante todo el proceso de la organización (Ricalde, 2016). 

Gestión administrativa es aquel que ayuda al procesamiento y permite 

direccionar de manera exitosa una organización con el fin de obtener resultados, 

esto debido a la interacción de diversos componentes (Villagra, 2016). Dimensión 

1: Planeamiento: se refiere a la primera conexión que tiene la organización con sus 

puestos de trabajo, basarse en las funciones que realizarán los empleados y cuáles 

serán los objetivos que tendrán que perseguir (Villagra, 2016). Dimensión 2: 

Organizar: se refiere a la primera conexión que tiene el trabajador con su puesto de 

trabajo, basarse en las funciones que realizará y cuál es el objetivo que tendrá que 

perseguir (Villagra, 2016). Dimensión 3: Direccionar: se refiere a visualizar el 

planeamiento que se tiene, y a partir de ello, trabajar con los empleados de la mano 

e indicarle cómo harán las funciones planeadas (Villagra, 2016). Dimensión 4: 

Controlar: es la supervisión constante que se persigue como organización, 

basándose al esquema antes mencionado (Villagra, 2016). 

Variable 2: Clima laboral se refiere a la estabilidad que se tiene en el lugar 

de trabajo, puesto que ello genera que se labore en función del cumplimiento de 

indicadores, ya que con eso todos los trabajadores apuntarán hacía un mismo 

objetivo y sentirse seguro en el ambiente donde se desarrolla (Ansori, 2021). 

Dimensión 1: Cumplimiento de seguridad: se refiere a que se debe seguir 



 

10 
 

protocolos para la ejecución de funciones, las cuales serán como guías (Ansori, 

2021). Dimensión 2: Motivación de seguridad: señala a cómo se encuentran los 

trabajadores para seguir el protocolo para la ejecución de labores (Ansori, 2021). 

Dimensión 3: Participación en seguridad: consiste en involucrar a los trabajadores 

en la ejecución de funciones (Ansori, 2021).  

El clima laboral es la medida que se atribuye a las organizaciones, el que 

puede afectar a sus procesos internos, si es que hay problemas. Utiliza un modelo 

humano que propone desarrollo social (Cárdenas et al., 2009). Dimensión 1: 

Sentimiento: es como se encuentra el trabajador al momento de la ejecución de 

funciones, es decir, al estado anímico (Cárdenas et al., 2009). Dimensión 2: 

Interacción: se refiere como es el trato con sus compañeros de funciones, como se 

llevan, que relación guardan entre sí (Cárdenas et al., 2009). Dimensión 3: 

Actividades: se refiere al puesto de trabajo, que funciones realiza, cuál es su grado 

jerárquico, entre otros (Cárdenas et al., 2009).  

El clima laboral es aquel que se apoya en cómo se encuentra el ambiente de 

trabajo para desempeñarse de manera correcta (Bernal, 2015). Dimensión 1:  

Estructura Organizacional: se refiere a la ubicación del trabajador en el 

organigrama, y cuáles son las funciones que desempeña (Bernal, 2015). Dimensión 

2: Estructura Social: se refiere a la ubicación que se encuentra la empresa, cual es 

el rubro, con quienes trabajan, y cuáles son sus funciones a nivel corporativo 

(Bernal, 2015). Dimensión 3: Liderazgo: se refiere a aquella destreza que posee un 

individuo para poder estar al mando de una organización, cuáles son los objetivos 

que persigue, y cómo se relaciona con los demás individuos (Bernal, 2015). 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 . Tipo y diseño de investigación   

Tipo: 

Aplicada, esto porque la tesis busca la resolución del problema de investigación, 

abarcado desde el planteamiento y enfocado para que a partir de la búsqueda de 

conocimiento haya una consolidación en los resultados obtenidos (Alonso et al, 

2021).  

Enfoque: 

Cuantitativa, esto porque se utilizan variables de medición, ya que se hará 

recolección de datos a partir de preguntas realizadas mediante la encuesta, para 

posteriormente existan datos como resultados (Hernández et al, 2018). 

Diseño: 

No experimental, por lo que no se tiene en consideración la manipulación de 

las variables, esto con el fin de que el investigador no tenga una intervención de 

manera directa, solo recogerá la investigación en base a información existente 

(Hernández et al, 2018). 

Niveles:  

Correlacional, se refiere a la disposición que permite que se relacionen las 

variables con las que se está trabajando (Contributions to Correlational Analysis, 

1984). 

En función del tiempo: 

Transversal, ya que los datos que se recolecten se da en un determinado 

tiempo, y en único tiempo (Hernández et al, 2018). 
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3.2 . Variables y operacionalización: 

Variable 1. Gestión administrativa  

La gestión administrativa sigue un dogma, la cual implica que se realicen una serie 

de actividades para una determinada empresa, y posteriormente continúe con un 

orden sistemático, considerando las necesidades existentes y recursos para lograr 

la optimización en el tiempo previsto siguiendo una serie de reglas para lograr un 

objetivo (Louffat, 2016) 

Dimensión 1. Planificación. 

La planificación es el elemento de la gestión administrativa que se encarga 

en establecer la base para la administración profesional en una institución. La 

planificación pide la guia para la idónea orientación, ofrece los ejes del rumbo que 

se propone seguir la institución (Louffat, 2016, p.23) 

Indicadores: 

Decisión sobre los objetivos: está basado a la condición que se tendrá para 

decidir sobre el objetivo que se tiene a corto plazo, ya que se desarrolla en el 

planeamiento (Louffat, 2016). 

Definición de planes para alcanzarlos: es la herramienta que permite 

conceptualizar los planes que se desarrollarán más adelante, considerando que la 

base fundamental es lo que alcanzará (Louffat, 2016). 

Programación de las actividades: se refiere a los planes, considerando que 

lo que se desarrolla mediante las actividades establecidas por la organización 

(Louffat, 2016). 

Dimensión 2. Organización. 

La organización es el componente de la gestión administrativa y su función 

es diseñar el ordenamiento interno de una entidad de manera compatible con la 

planificación que se tiene, la que está conceptualizada. El diseño implica cuatro 

puntos importantes (Louffat, 2016, p.59) 
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Indicadores: 

Modelo organizacional: se considera los marcos de trabajo que incluirá las 

líneas de los puestos de autoridades, ciñendo las comunicaciones como las 

asignaciones de los recursos (Louffat, 2016). 

Organigrama: se considera a la estructura de la organización, en donde se 

presenta a las autoridades, jerarquías, departamentos, entre otros (Louffat, 2016). 

Manuales organizacionales: se refiere a los documentos que se establecen 

para el correcto funcionamiento en la organización, esto para que sean cumplidos 

con cabalidad (Louffat, 2016). 

Diseño organizacional: se establecen la división de tareas en el marco de las 

jerarquías y funciones de los profesionales en el área de trabajo (Louffat, 2016). 

Dimensión 3. Dirección. 

La dirección es el elemento de la gestión administrativa que se encarga de 

velar por las relaciones sociales dentro de las instituciones. Es necesario, porque 

se trata de la ejecución y llevar al campo todo aquello que se ha establecido en el 

planeamiento y organizado anteriormente, por medio de los trabajadores, los cuales 

se transforman en los actores principales de toda entidad. (Louffat, 2016) 

Indicadores: 

Designación de cargos: consiste en establecer a los trabajadores la función 

que se realizará, a partir de la contratación o integración a la organización (Louffat, 

2016). 

Comunicación, liderazgo, y motivación de personal: se señala lo que realiza 

la organización para poder direccionar a los trabajadores, estableciendo los líderes 

y motivaciones que se tendrá para las funciones. También implica que haya una 

comunicación del personal (Louffat, 2016). 

Dirección para los objetivos: se considera la dirección basada en lo que 

quiere conseguir la organización (Louffat, 2016). 
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Dimensión 4. Control. 

El control es el componente de gestión administrativa y se encarga de 

corroborar el nivel de eficacia y eficiencia de los resultados obtenidos en función de 

los propósitos esperados para un periodo predefinido. Este control tiene que 

realizarse no exclusivamente al terminar un periodo, sino constantemente, para los 

efectos de poder subsanar algún inconveniente administrativo en situaciones 

idóneas, de ahí que se aplique control previo, seguido y posterior a la acción 

administrativa (Louffat, 2016) 

Indicadores: 

Proceso: apunta a la supervisión que se realizará en la organización, 

mencionando los pasos que se debe seguir (Louffat, 2016). 

Taxonomia: se señala a poder segmentar a los trabajadores en base a las 

funciones que realiza para que sea evaluado (Louffat, 2016). 

Indicadores: se considera como los puntos que se tocarán al momento de 

evaluar a los trabajadores y cuáles serán los objetivos que se tendrán que cumplir 

(Louffat, 2016). 

Variable 2. Clima laboral 

Se puede inferir que el clima organizacional tiene características importantes 

y necesarias para la producción de una variable, ya que se mide por lo menos 4 

dimensiones, lo que demuestra su relevancia en el contexto laboral. Como tal, el 

clima laboral nos lleva también a ver la situación interna de toda organización, ya 

que eso tendrá que ver con el desempeño que se conseguirá por parte del personal. 

Esta situación, involucra al proceso por el cual se dará un producto o servicio, ya 

que se considera que en muchos casos el clima de la organización repercute en los 

trabajadores, puesto que se verá la predisposición que tienen los trabajadores. 

(Brunet, 2007) 

Dimensión 1. Autonomía Individual.  
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Se refiere a la independencia que tendrán las personas y la rigidez de las 

leyes en la organización. En este contexto, se considera con el mismo valor a la 

responsabilidad. Esta dimensión hace que la persona sea su propio jefe y de 

conservar el puesto le da el grado de decisión. (Brunet, 2007) 

Indicadores: 

Responsabilidad: apunta a afrontar de manera adecuada lo que corresponde 

a las funciones laborales (Brunet, 2007). 

Independencia: se refiere a la capacidad que se tiene para desarrollar las 

funciones de manera individual (Brunet, 2007). 

Dimensión 2. Grado de estructura que impone el puesto. 

Se refiere a la medición del grado establecido por las personas y las 

estrategias de trabajo se establecen y se informan a los trabajadores por parte de 

los que están en la cabeza de la institución. (Brunet, 2007) 

Indicadores:  

Objetivos: son aquellos que se tiene como finalidad a la realización de las 

funciones, dependiendo la estructura o puesto que desempeña (Brunet, 2007). 

Métodos: son los procesos que tienen los trabajadores para desempeñar una 

determinada función para dependiendo a ello se realice un buen trabajo, y como lo 

abordarán (Brunet, 2007). 

Dimensión 3. Tipo de recompensa. 

Se refiere a la utilización de estrategias tales como los aspectos monetarios 

y las posibilidades de promoción. (Brunet, 2007) 

Indicadores:  

Monetario: se refiere al estándar definido por una determinada región para 

establecer la riqueza de un individuo (Brunet, 2007). 
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Remuneración: es la cantidad monetaria que se le brinda a un individuo por 

un trabajo o servicio brindado dentro de un trabajo (Brunet, 2007). 

Dimensión 4. Consideración, agradecimiento y apoyo. 

Se refiere al contexto del estímulo y al apoyo que un trabajador recibe de 

parte de su jefe. Esto para que se sienta considerado en la organización. (Brunet, 

2007) 

Indicadores:  

Estima del jefe: apunta al tratamiento de la autoridad a la persona que 

desempeña una determinada función, por lo general, esto es con aprecio y 

consideraciones por el excelente ímpetu en el trabajo (Brunet, 2007). 

Interacción entre pares: es como se llevan los trabajadores que cumplen las 

mismas funciones, y eso se establece entre pares (Brunet, 2007). 

Escala de medición: ordinal 

3.3 . Población y censo  

Población se refiere al conjunto que se investiga, en esta investigación se consideró 

90 personas; el censo se refiere al total de la población que se recoge para 

investigar, para este estudio será la población total, es decir, las 90 personas.  

La unidad de análisis se refiere a cada persona del censo.  

3.4 . Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

La técnica a utilizar es la encuesta, y el instrumento el cuestionario, eso con el fin 

de recolectar los datos de la muestra que se está estudiando y lograr el desarrollo 

y la resolución de los objetivos planteados. (Ehrlicher & Lehmann, 2021). En este 

punto, consideró que al utilizar la totalidad de población se trata de un censo.  

Respecto a la validez, se asume a los expertos, quienes serán los 

encargados de aprobar que la investigación vaya acorde a las preguntas 

planteadas. (Caycho-Rodríguez et al 2021). 
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Tabla 1  

Resultados de la V de Aiken para las dos variables de la investigación  

 

Variable Número de items 

Válidos  No válidos Total 

Gestión  administrativa 26 0 26 

Clima laboral 16 0 16 
Fuente base de datos de la investigación 

 

La confiabilidad apunta a la confianza que debe poseer el instrumento a validar, es 

decir, ver si la encuesta cumple con los requerimientos que solicita la investigación. 

(Castro & Grillo, 2020) 

Tabla 2 

Estadísticas de fiabilidad de la variable gestión administrativa 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,809 26 

Fuente base de datos de la investigación 

Tabla 3 

Estadísticas de fiabilidad de la variable clima laboral 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,774 16 
Fuente base de datos de la investigación 

 

3.5 . Procedimientos: 

Respecto al procedimiento, se utiliza el censo como recolección de datos, la 

encuesta como técnica de recolección, y el cuestionario como instrumento de 

información. (Anderson et al, 2019) 
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Una vez desarrollado el instrumento, se procede a la entrega del mismo, a 

los docentes que se estableció en el censo. Una vez obtenida dicha información se 

pasará a la base de datos SPSS v22, con el que se trabaja para obtener los 

resultados.   

3.6 . Método de análisis de datos: 

Respecto al método de datos, se utiliza el censo, ya que se trabaja con la totalidad 

de la población, esto a raíz de tener 90 personas totales. Adicional a ello, el censo 

ayudará a coger las opiniones de manera general y sin omitir o segmentar a los 

docentes. (Pereiro et al, 2021) 

En este proyecto, se trabaja con las tablas cruzadas, graficas de barras, y el 

Rho de Spearman como parte del análisis de datos.  Esto con el objetivo de obtener 

los resultados de la investigación.  

3.7 . Aspectos éticos:  

Los aspectos éticos buscarán que la investigación se alinee a los requerimientos 

que giran entorno (Laniuk, 2020).  A la religión, la moral, el derecho o a la justicia, 

ya que defienden su credibilidad del mismo (Reynolds, 2016). Esto con el afán de 

que haya una correcta confianza en lo elaborado y sirva como un antecedente para 

las próximas investigaciones sobre el tema a abordar (Raufflet et al, 2017) 

Por consiguiente, se asume el compromiso de que la investigación sea 

desarrollada de manera idónea, preservando la integridad de las unidades del 

censo, es por ello, que la investigación y la identidad de los encuestados se 

mantendrán en total reserva, para evitar inconvenientes, y poder obtener los 

mejores resultados.  
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 4 

Distribución de porcentaje para gestión administrativa y clima laboral. 

  
Clima laboral 

Total 
Bueno 

Gestión administrativa Bueno  100,0% 100,0% 

Total 100,0% 100,0% 
Fuente base de datos de la investigación 

Interpretación:   

De la encuesta aplicada a los docentes de la Institución Educativa ubicado en La 

Victoria, se obtuvo que, cuando la gestión administrativa es buena en la institución, 

entonces clima laboral es bueno en un 100%. Decisión: Se determina que las 

variables gestión administrativa y clima laboral tienen un rango bueno para los 

docentes de la Institución Educativa de La Victoria, 2021.  
 

Tabla 5  

Distribución de porcentaje para planificación y clima laboral. 

 
Clima laboral 

Total 
Bueno 

Planificación 
Regular 5,6% 5,6% 

Bueno  94,4% 94,4% 

Total 100,0% 100,0% 
Fuente base de datos de la investigación 

 

En la Figura 1, se visualiza la barra, en donde se encuentran los datos de la 

dimensión planificación y de la variable clima laboral. 
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Figura 1:  

Barras según la dimensión planificación y la variable clima laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación:   

De la encuesta aplicada a los docentes de la Institución Educativa ubicado en La 

Victoria, se obtuvo que, cuando la planificación es buena en la institución, entonces 

clima laboral es bueno en un 94.4%. Decisión: Se determina que la dimensión 

planificación y la variable clima laboral tiene un rango bueno para los docentes de 

la Institución Educativa de La Victoria, 2021.  

Tabla 6 

Distribución de porcentaje para organización y clima laboral. 

  
Clima laboral 

Total 
Bueno  

Organización 
Regular 3,3% 3,3% 

Bueno 96,7% 96,7% 

Total 100,0% 100,0% 
Fuente base de datos de la investigación 

En la Figura 2, se visualiza la barra, en donde se encuentran los datos de la 

dimensión organización y de la variable clima laboral. 
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Figura 2:  

Barras según la dimensión organización y la variable clima laboral 

 

Interpretación:   

De la encuesta aplicada a los docentes de la Institución Educativa ubicado en La 

Victoria, se obtuvo que, cuando la organización es buena en la institución, entonces 

clima laboral es bueno en un 96.7%. Decisión: Se determina que la dimensión 

organización y la variable clima laboral tiene un rango bueno para los docentes de 

la Institución Educativa de La Victoria, 2021.  

Tabla 7 

Distribución de porcentaje para dirección y clima laboral. 

  
Clima laboral 

Total 
Bueno  

Dirección 
Regular 4,4% 4,4% 

Bueno (23 - 30) 95,6% 95,6% 

Total 100,0% 100,0% 
Fuente base de datos de la investigación 

En la Figura 3, se visualiza la barra, en donde se encuentran los datos de la 

dimensión dirección y de la variable clima laboral. 



 

22 
 

Figura 3:  

Barras según la dimensión dirección y la variable clima laboral. 

  

Interpretación:   

De la encuesta aplicada a los docentes de la Institución Educativa ubicado en La 

Victoria, se obtuvo que, cuando la dirección es buena en la institución, entonces 

clima laboral es bueno en un 95.6%. Decisión: Se determina que la dimensión 

dirección y la variable clima laboral tiene un rango bueno para los docentes de la 

Institución Educativa de La Victoria, 2021.  

Tabla 8 

Distribución de porcentaje para Control y clima laboral. 

  
Clima laboral 

Total 
Bueno  

Control 
Regular  2,2% 2,2% 

Bueno  97,8% 97,8% 

Total 100,0% 100,0% 
Fuente base de datos de la investigación 

 

En la Figura 4, se visualiza la barra, en donde se encuentran los datos de la 

dimensión control y de la variable clima laboral. 
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Figura 4: 

 Barras según la dimensión control y la variable clima laboral 

.  

Interpretación:   

De la encuesta aplicada a los docentes de la Institución Educativa ubicado en La 

Victoria, se obtuvo que, cuando el control es bueno en la institución, entonces clima 

laboral es bueno en un 97.8%. Decisión: Se determina que la dimensión control y 

la variable clima laboral tiene un rango bueno para los docentes de la Institución 

Educativa de La Victoria, 2021.  

 

Prueba estadística de correlación de Spearman 

Parámetros estadísticos general 

α = 0,05 

Si p (Sig.) < α, se rechaza la hipótesis nula 

Si p (Sig.)> α, se acepta la hipótesis alterna 
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Tabla 9  

Gestión administrativa y clima laboral. 

Correlación Rho de Spearman Clima laboral 

Gestión administrativa Coeficiente de correlación ,699** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 90 
Fuente base de datos de la investigación 

Los resultados de la Prueba de correlación de Spearman indican que existe 

correlación significativa para las variables Gestión administrativa y clima laboral; de 

acuerdo a lo que nos muestran los valores de Rho de Spearman r = ,699, con un 

(Sig. asintótica (bilateral) = ,000 < α); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna; que implica, que existe relación entre gestión 

administrativa y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de La 

Victoria, 2021. 

Parámetros estadísticos específicos 1 

α = 0,05 

Si p (Sig.) < α, se rechaza la hipótesis nula 

Si p (Sig.) > α, se acepta la hipótesis alterna 

Tabla 10  

Planificación y clima laboral. 

Correlación Rho de Spearman Clima laboral 

Planificación Coeficiente de correlación ,623** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 90 
Fuente base de datos de la investigación 

Los resultados de la Prueba de correlación de Spearman indican que existe 

correlación significativa para las variables Planificación y clima laboral; de acuerdo 

a lo que nos muestran los valores de Rho de Spearman r = ,623, con un (Sig. 

asintótica (bilateral) = ,000 < α); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna; que implica, que existe relación entre planificación y clima 

laboral de docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021. 
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Parámetros estadísticos específicos 2 

α = 0,05 

Si p (Sig.) < α, se rechaza la hipótesis nula 

Si p (Sig.)> α, se acepta la hipótesis alterna 

Tabla 11  

Organización y clima laboral. 

Correlación Rho de Spearman Clima laboral 

Organización Coeficiente de correlación ,195 

Sig. (bilateral) ,066 

N 90 
Fuente base de datos de la investigación 

Los resultados de la Prueba de correlación de Spearman indican que no existe 

correlación significativa para las variables Organización y clima laboral; de acuerdo 

a lo que nos muestran los valores de Rho de Spearman r = ,195, con un (Sig. 

asintótica (bilateral) = ,066 > α); por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula y se 

rechaza la hipótesis alterna; que implica, que no existe relación entre organización 

y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021. 

Parámetros estadísticos específicos 3 

α = 0,05 

Si p (Sig.) < α, se rechaza la hipótesis nula 

Si p (Sig.)> α, se acepta la hipótesis alterna 

Tabla 12  

Dirección y clima laboral. 

Correlación Rho de Spearman Clima laboral 

Dirección Coeficiente de correlación ,539** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 90 
Fuente base de datos de la investigación 

Los resultados de la Prueba de correlación de Spearman indican que existe 

correlación significativa para las variables Dirección y clima laboral; de acuerdo a 

lo que nos muestran los valores de Rho de Spearman r = ,539, con un (Sig. 
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asintótica (bilateral) = ,000 < α); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna; que implica, que existe relación entre dirección y clima laboral 

de docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021. 

Parámetros estadísticos específicos 4 

α = 0,05 

Si p (Sig.) < α, se rechaza la hipótesis nula 

Si p (Sig.)> α, se acepta la hipótesis alterna 

Tabla 13 

Planificación y clima laboral. 

Correlación Rho de Spearman Clima laboral 

Control  Coeficiente de correlación ,372** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 90 
Fuente base de datos de la investigación 

Los resultados de la Prueba de correlación de Spearman indicaron que existe 

correlación significativa para las variables Control y clima laboral; de acuerdo a lo 

que nos muestran los valores de Rho de Spearman r = ,372, con un (Sig. asintótica 

(bilateral) = ,000 < α); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna; que implica, que existe relación entre control y clima laboral de 

docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

La tesis tuvo como objetivo determinar la relación entre el proceso administrativo y 

clima organizacional de docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021. 

De igual manera, determinar cada una de las dimensiones de la variable gestión 

administrativa (planificación, organización, dirección y control) con la variable clima 

laboral. 

Considerando que las personas encuestadas son docentes, con amplia 

experiencia laboral, y bajo esta coyuntura social, en donde es difícil lograr el trabajo 

colaborativo entre los mismos, esto porque la pandemia llevo a eso.  

Los cuestionarios usados para lograr los idóneos resultados, los cuales 

medirán la relación que hay entre dos variables como: gestión administrativa y clima 

laboral. Los instrumentos estuvieron validados por tres expertos de la UCV, con la 

prueba de V Aiken, logrando el puntaje máximo, es decir, 1 de 1, y posteriormente 

logrando la pertinencia, relevancia y claridad en maneras óptimas, sin ninguna 

observación; con el alfa de Cronbach de 0.809 para la variable gestión 

administrativa y 0.774 para la variable clima laboral.  

En relación al objetivo general, el cual consiste en Determinar la relación 

entre el gestión administrativa y clima laboral de docentes de una Institución 

Educativa de La Victoria, 2021, el resultado indicó que existe relación entre las 

variables gestión administrativa y clima laboral. Los datos fueron Rho de Spearman 

Rho=0.699, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05). En tanto, Chinchayán (2020) en su 

investigación que tenía como finalidad determinar la relación entre la gestión 

administrativa y clima laboral en trabajadores del Proyecto Especial Jaén, San 

Ignacio, Bagua, el resultado arrojó que hay relación entre las variables gestión 

administrativa y clima laboral. 

En relación al primer objetivo específico, el cual consiste en Determinar la 

relación entre planificación y clima laboral de docentes de una Institución Educativa 

de La Victoria, 2021, el resultado indicó que hay relación entre la dimensión 

planificación y la variable clima laboral. Los datos fueron Rho de Spearman 

Rho=0.623, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05). En tanto, Chinchayán (2020) en su 
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investigación que tuvo como objetivo determinar la relación entre la planificación y 

clima laboral en trabajadores del Proyecto Especial Jaén, San Ignacio, Bagua, el 

resultado arrojó que existe relación entre la dimensión planificación y la variable 

clima laboral. 

En relación al segundo objetivo específico, el cual consiste Determinar la 

relación entre organización y clima laboral de docentes de una Institución Educativa 

de La Victoria, 2021, el resultado indicó que no hay relación entre la dimensión 

organización y la variable clima laboral. Los datos fueron Rho de Spearman 

Rho=0.195, Sig. (bilateral) = 0.066; (p > 0.05). En tanto, Chinchayán (2020) en su 

investigación que tuvo como objetivo determinar la relación entre la organización y 

clima laboral en trabajadores del Proyecto Especial Jaén, San Ignacio, Bagua, el 

resultado arrojó que existe relación entre la dimensión organización y la variable 

clima laboral. 

En relación al tercer objetivo específico, el cual consiste Determinar la 

relación entre la dirección y clima laboral de docentes de una Institución Educativa 

de La Victoria, 2021, el resultado indicó que hay relación entre la dimensión 

dirección y la variable clima laboral. Los datos fueron Rho de Spearman Rho=0.539, 

Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05). En tanto, Chinchayán (2020) en su investigación 

que tuvo como objetivo determinar la relación entre la dirección y clima laboral en 

trabajadores del Proyecto Especial Jaén, San Ignacio, Bagua, el resultado arrojó 

que existe relación entre la dimensión dirección y la variable clima laboral. 

En relación al cuarto objetivo específico, el cual consiste Determinar la 

relación entre el control y clima laboral de docentes de una Institución Educativa de 

La Victoria, 2021, el resultado indicó que hay relación entre la dimensión control y 

la variable clima laboral. Los datos fueron Rho de Spearman Rho=0.372, Sig. 

(bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05). En tanto, Chinchayán (2020) en su investigación que 

tuvo como objetivo determinar la relación entre el control y clima laboral en 

trabajadores del Proyecto Especial Jaén, San Ignacio, Bagua, el resultado arrojó 

que existe relación entre la dimensión control y la variable clima laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

Las conclusiones se trabajarán en base a lo que se consignó como resultados en 

la investigación, es por ello que, se consideran la resolución obtenidas en las 

hipótesis. 

Primera: Existe relación entre la gestión administrativa y clima laboral de 

docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021, se sustenta la 

conclusión con el coeficiente de correlación Rho 0.699.  

Segunda: Existe relación entre la planificación y clima laboral de docentes 

de una Institución Educativa de La Victoria, 2021, se sustenta la conclusión con el 

coeficiente de correlación Rho 0.623.  

Tercera: No existe relación entre la organización y clima laboral de docentes 

de una Institución Educativa de La Victoria, 2021, se sustenta la conclusión con el 

coeficiente de correlación Rho 0.195.  

Cuarta: Existe relación entre la dirección y clima laboral de docentes de una 

Institución Educativa de La Victoria, 2021, se sustenta la conclusión con el 

coeficiente de correlación Rho 0.539.  

Quinta: Existe relación entre el control y clima laboral de docentes de una 

Institución Educativa de La Victoria, 2021, se sustenta la conclusión con el 

coeficiente de correlación Rho 0.372.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Finalmente, según lo observado en la investigación se plantea algunas 

recomendaciones, con el fin de buscar la idónea gestión administrativa y clima 

laboral:  

Primera: Se recomienda que la institución capacite a docentes para el 

desarrollo de las competencias transversales que se trabajan en el año escolar, 

para que de esa manera se uniformice los objetivos institucionales.   

Segunda: Se recomienda que la institución trabajar estrategias de 

comunicación con orientación de lo que se desarrolla, para que de esa manera 

todos los docentes puedan tener una mejor planeación.  

Tercera: Se recomienda que la institución siga las estrategias de 

comunicación, enfocándose y resaltando los planes que se desean conseguir, para 

que, de esa manera sea idóneo la eficacia en la organización de funciones.  

Cuarta: Se le recomienda que dirección de la institución sea orientada a lo 

que se planifica en el programa anual escolar. Con ello, los docentes tengan el 

lineamiento de los jefes inmediatos.  

Quinta: Se recomienda que la institución supervise que las funciones se 

cumplan de manera idónea y con lo planificado basado en los objetivos anuales. 

Con ello, se propondría crear reuniones semanales para que los docentes 

resuelvan las dudas en el cumplimiento de funciones.  

Sexta: Se recomienda que para se realice la función de seguimiento a la 

cabeza de la organización para establecer vínculos entre los directores y los 

docentes – administrativos. 
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ANEXOS 



 

 

  

ESPECIFICOS  
HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

PROBLEMA 

¿Qué relación existe entre 

la gestión administrativa y 

clima laboral de docentes 

de una Institución 

Educativa de La Victoria, 

2021? 

laboral de docentes de una 

Institución Educativa de La 

Victoria, 2021. 

Educativa de La Victoria, 

2021. 

Dimensiones Indicadores 

Planificación 

Decisión sobre los objetivos 

Organización 

Recursos y actividades para alcanzar los objetivos 

Órganos y Cargos 

¿Qué relación existe entre 

la planificación y clima 

laboral de docentes de una 

Institución Educativa de 

La Victoria, 2021? 

Determinar la relación entre la 

planificación y clima laboral 

de docentes de una Institución 

Educativa de La Victoria, 

2021. 

Atribución de autoridades y responsabilidad 

Dirección 

Designación de cargos 

Comunicación, liderazgo, y motivación de personal 

Dirección para los objetivos 

¿Qué relación existe entre 

la organización y clima 

laboral de docentes de una 

Institución Educativa de 

La Victoria, 2021? 

Determinar la relación entre la 

organización y clima laboral 

de docentes de una Institución 

Educativa de La Victoria, 

2021. 

Existe relación entre la 

organización y clima laboral 

de docentes de una Institución 

Educativa de La Victoria, 

2021. 

Control 

Definición de estándares para medir desempeño 

Corregir desviaciones y garantizar que se realice la 

planeación 

Variable 2: Clima laboral 

Dimensiones Indicadores 

¿Qué relación existe entre 

la dirección y clima laboral 

de docentes de una 

Institución Educativa de 

La Victoria, 2021? 

Determinar la relación entre la 

dirección y clima laboral de 

docentes de una Institución 

Educativa de La Victoria, 

2021. 

Existe relación entre la 

dirección y clima laboral de 

docentes de una Institución 

Educativa de La Victoria, 

2021. 

Autonomía 

individual 

Responsabilidad 

Independencia 

Grado de 

estructura del 

puesto 

Objetivos 

Métodos 

OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL Variable 1: Gestión administrativa 
GENERAL 

Anexo 1: Matríz de consistencia 

Clima laboral y gestión administrativo de docentes de una Institución Educativa de La Victoria, 2021. 

Existe relación entre la 

planificación y clima laboral 

de docentes de una Institución 

Educativa de La Victoria, 

2021. 

OBJETIVOS  
PROBLEMA 

Determinar la relación entre la 

gestión administrativa y clima 

PROBLEMAS  

ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS  

ESPECÍFICOS  

Existe relación entre la gestión 

administrativa y clima laboral 

de docentes de una Institución 

HIPÓTESIS  

ESPECÍFICOS  

Definición de planes para alcanzarlos 

Programación de las actividades 



 

 

¿Qué relación existe entre 

el control y clima laboral 

de docentes de una 

Institución Educativa de 

La Victoria, 2021? 

Determinar la relación entre el 

control y clima laboral de 

docentes de una Institución 

Educativa de La Victoria, 

2021. 

Existe relación entre el control 

y clima laboral de docentes de 

una Institución Educativa de 

La Victoria, 2021. 

Tipo de 

recompensa 

Monetario 

Remuneración 

Consideración, 

agradecimiento 

 y apoyo. 

Estima del jefe 

Interacción entre pares 

        

Método y diseño Población y muestra Técnicas e instrumentos Tratamiento Estadístico 

Método: Hipotético 

deductivo La población consta de 90 

trabajadores que laboran en el 

área de educación; se utilizará 

el censo. 

Técnica: Encuesta   Tablas cruzadas 

Enfoque: cuantitativo Instrumento: Cuestionario 

para la variable proceso 

administrativo y para la 

variable clima organizacional 

  Gráficas de barras o burbujas 

Diseño: No experimental 

de corte transversal 
  Prueba estadística de correlación de Spearman 

Tipo y nivel: 
Investigación aplicada, de 

nivel descriptivo 

correlacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2: Matríz de operacionalización de las variables 

  

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADOR N° DE ITEMS 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Gestión 

administrativa 

La gestión administrativa sigue 

un dogma, la cual implica que se 

realicen una serie de actividades 

para una determinada empresa, y 

posteriormente continúe con un 

orden sistemático, considerando 

las necesidades existentes y 

recursos para lograr la 

optimización en el tiempo 

previsto siguiendo una serie de 

reglas para lograr un objetivo. 

(Louffat, 2016) 

La variable gestión 

administrativa se 

determinará de 

acuerdo al estudio 

de las siguientes 

dimensiones: 

Planificación, 

Organización, 

Dirección y 

Control. 

Planificación 

Decisión sobre los objetivos 1, 2 
  
  
Ordinal 
tipo Likert 
  
1. Nunca 
2. Casi 
nunca 
3. A veces 
4. Casi 
siempre 
5. Siempre 
  
  
  
Ordinal 
tipo Likert 
1. Nunca 
2. Casi 
nunca 
3. A veces 
4. Casi 
siempre 
5. Siempre 

Definición de planes para alcanzarlos 3, 4 

Programación de las actividades 5, 6 

Organización 

Modelo organizacional 7, 8 

Organigrama 9, 10 

Manuales organizacionales 11, 12 

Diseño organizacional 13, 14 

Dirección  

Designación de cargos 15, 16 

Comunicación, liderazgo, y motivación de 

personal 
17, 18 

Dirección para los objetivos 19, 20 

Control 

Proceso 21, 22 

Taxonomia 23, 24 

Indicadores 25, 26 

Clima laboral 

Se puede inferir que el clima 

laboral tiene características 

importantes y necesarias para la 

producción de una variable, ya 

que se mide por lo menos 4 

dimensiones, lo que demuestra 

su relevancia en el contexto 

laboral. Como tal, el clima 

laboral nos lleva también a ver la 

situación interna de toda 

organización, ya que eso tendrá 

que ver con el desempeño que se 

conseguirá por parte del 

personal. (Brunet, 2007) 

La variable clima 

laboral se 

determinará de 

acuerdo al estudio 

de las siguientes 

dimensiones: 

Autonomía 

individual, Grado 

de estructura del 

puesto, Tipo de 

recompensa y 

Consideración, 

agradecimiento y 

apoyo. 

Autonomía 

individual 

Responsabilidad 1, 2 

Independencia 3, 4 

Grado de 

estructura del 

puesto 

Objetivos 5, 6 

Métodos 7, 8 

Tipo de 

recompensa 

Monetario 9, 10 

Remuneración 11, 12 

Consideración, 

agradecimiento y 

apoyo. 

Estima del jefe 13, 14 

Interacción entre pares 15, 16 
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