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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar el vinculo entre la gestion
administrativa y el clima organizacional en los trabajadores de Municipalidad distrital
de Santiago - Cusco; es una investigacidn transversal, correlacional y no experimental.
Consistiendo de 280 empleados publicos, de los cuales se utilizé un muestreo aleatorio
simple para elegir la muestra, donde se seleccion6 a 136 participantes, con una
confiabilidad del 95% y una significancia de 0.05. Por otro lado, el coeficiente de
correlaciéon Rho de Spearman y la distribucion de frecuencias se utilizaron paraanalizar
los resultados de la estadistica descriptiva e inferencial. La informacion se recopilé a
través de dos cuestionarios Likert. El resultado mas importante fue que las dos
variables de investigacion tenian un coeficiente de correlacién de 0,82, lo que indica
que existe una fuerte correlacion positiva entre el clima organizacional y la gestion

administrativa.

Palabras clave: Gestion, administrativa, clima, organizacional, planificacion.
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Abstract

The purpose of the current study was to ascertain how administrative
management and the workplace culture of the employees of the District Municipality of
Santiago-Cusco were related; being a cross-sectional study of correlational level and
non-experimental design. The population comprised of 280 public employees, and a
sample of 136 study participants was selected from this group using simple random

sampling with a 95% reliability and significance level of 0.05.

The data were gathered using two Likert-type surveys, and the results were
examined using frequency distribution and Spearman's Rho correlation coefficient in
descriptive and inferential statistics. The most pertinent finding was a correlation
coefficient of 0.82 between the two research variables, which supports the notion that
administrative management and organizational climate are strongly positively

correlated.

Keywords: Administrative, management, organizational, environment,

planning.
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l. INTRODUCCION

El municipio tiene el deber de gestionar libremente los intereses de las
comunidades a las que representan, lo que incluye la gestion de la tierra, la estructura
y las personas, en provincias y distritos de todo el pais (Gob.pe, 2022). No obstante,
segun la evaluacion de competencia global del Foro Econdmico Mundial, el sector
publico peruano se encuentra en el puesto 98 de 141 paises (ComexPeru, 2019), lo
que indica una necesidad urgente de mejorar la gestion de estas instituciones. Este
resultado es muy preocupante porque los municipios son esenciales para la
administracion eficiente de los presupuestos de las comunidades que representan. Y

que hoy estan encaminados en la gestion publica.

El municipio de Santiago - Cusco enfrenta los mismos problemas que otras
municipalidades en cuanto a una alta burocracia y una cultura organizacional que
promueve comportamientos negativos. Los empleados que experimentan estos
problemas pueden no sentirse comodos en el trabajo porque carecen de interacciones
interpersonales positivas con sus superiores y sienten que sus posibilidades de
ascenso profesional son escasas. Es fundamental recordar que una mala gestion de
los recursos y un personal insatisfecho repercutiran negativamente en el rendimiento
y, en ultima instancia, en la poblacion local, lo que frenara el crecimiento de la zona.
Otros aspectos que afectan al buen funcionamiento de las instituciones publicas

nacionales son el liderazgo administrativo y entorno laboral (Ccala, 2021).

Las operaciones de administracion administrativa se refieren al uso de recursos
materiales y humanos actuales con relacion a la institucion para su direccion y gestion.
Las principales responsabilidades de los municipios, segun la definicion de Gonzalez,
Viteri, Izquierdo y Verdezoto para 2020, son promover el crecimiento economico de la
comunidad, ofrecer a los ciudadanos acceso a los servicios esenciales y garantizar su
participacion politica. Los controles administrativos inadecuados pueden llevar a una
mala gestion de los recursos y, por lo tanto, an un logro insuficiente de los objetivos de

la organizacion.



Segun Goncalves (2000), La vision que los empleados tienen de su empresa,
incluida su estructura, infraestructura y procedimientos operativos, se denomina clima
organizativo y esta directamente vinculada a su experiencia laboral. Un clima
organizacional pernicioso afecta la eficiencia y productividad de los empleados. Por
otro lado, un ambiente laboral que fomenta la cooperacion, promueve la confianza y
ofrece buenas instalaciones de trabajo, disminuye la percepcion de los conflictos por
parte del personal, tanto a nivel individual como colectivo. Cabe destacar que un
entorno laboral toéxico perjudica el bienestar de los empleados y les impide desempenar

su trabajo con todo su potencial. (Camacho y Mayorga, 2017).

Segun Gonzalez, Ramirez, Teran y Palomino (2021), es esencial destacar que
el éxito de una organizacion, tanto en términos de productividad como de eficiencia,
depende en gran medida del comportamiento de sus integrantes, que se ven afectados
por su dedicacion y satisfaccion con su entorno de trabajo y los objetivos de la

organizacion.

Segun lo anterior, tanto un clima organizativo positivo como una gestion
administrativa eficaz son necesarios para que la municipalidad de Santiago funcione
correctamente. Una mayor eficiencia laboral es posible gracias a una eficiente
direccion de los recursos humanos y materiales, y los trabajadores satisfechos son
mas productivos y prestan mejores servicios a la sociedad. En ultima instancia, los
ciudadanos de Santiago se benefician de estas ventajas en la gestién y el entorno

laboral.

Considerando lo mencionado anteriormente, respecto a la interrogante general,
lo que sugiero, es lo siguiente: ;Cual es la relacion entre la gestidon administrativa y el
clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco, 20237 También
se formulan las siguientes preguntas especificas: ;Cual es la relacion entre la

Planificacion y el Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Santiago -

Cusco, 20237 ;Cual es la relacidn de la Organizacion y el Clima Organizacional

en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco, 20237 ;Cual es la relacién entre la
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Direccion y el Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco,
20237 Y ;Cual es la relacién entre el control y el Clima Organizacional en la
Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco, 20237

Justificando la investigacion, debo sefalar que, es pertinente debido a sus
recomendaciones para mejorar el rendimiento de los municipios nacionales.
Conociendo el clima organizativo y la gestidon administrativa del municipio de Santiago,
sera posible encontrar y abordar temas que también podrian aplicarse a otras
municipalidades. Los resultados del estudio también proporcionaran informacion de
base para futuras investigaciones sobre como se manifiestan en el sector publico los

fendmenos investigados.

En cuanto a los objetivos principales del estudio, se debe tener en cuenta lo
siguiente: determinar la relacion entre la Gestion Administrativa y el Clima
Organizacional en el municipio de Santiago — Cusco - 2023. Mientras que en los
objetivos especificos se va a: Determinar la relacion entre la Planificacion y el Clima
Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 2023. Determinar la relacion entre
la Organizacién y el Clima Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 2023.
Determinar la relacion entre la Direccion y el Clima Organizacional en el municipio de
Santiago - Cusco, 2023. Y Determinar la relacion entre el control y el Clima

Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 2023.

En la parte final, la hipétesis general del estudio fue: Existe relacion entre la
Gestion Administrativa y el Clima Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco,
2023. Mientras que la hipotesis especificas son: Existe relacidn entre la Planificacion
y el Clima Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 2023. Existe relacion
entre Organizacion y el Clima Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco,
2023. Existe relacion entre la Direccion y el Clima Organizacional en el municipio de
Santiago - Cusco, 2023. Existe relacion entre el control y el Clima Organizacional en el

municipio de Santiago - Cusco, 2023.

Il. MARCO TEORICO
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En estos hallazgos son relevantes a nivel internacional y podrian tener otras
implicaciones para mejorar el desempefio en instituciones publicas. Por ejemplo,
Bustamante (2021) encontrd que la gestion y operacion de la cultura organizacional no
se encontraba suficientemente desarrollada. Se encontr6 que las variables tenian una
fuerte relacion entre si y que la gestion aplicado a cualquier institucion es importante

para mejorarla.

Penaranda (2022) elabor6 un estudio donde se propuso como planteamiento
general determinar cual es el grado de injerencia que tiene el clima organizacional en
la satisfaccion laboral de los colaboradores que trabajan en la Universidad de La
Guajira, con sede en Riohacha. Para lo cual, emple6 la metodologia cuantitativa,
explicativa, correlacional y aplicada, de no experimental y de corte transversal; usando
la técnica de encuesta misma que se utilizO en una muestra compuesta por 148
empleados que representa parte de una poblacion total de 241 empleadores.
Concluyendo que en la actualidad existen carencias en correspondencia al clima
organizacional que existe en la Universidad de La Guajira, ya que se observo que
algunos colaboradores tienen la impresion de que la institucion no reconoce el trabajo

que hacen dia a dia.

Govea y Zuniga (2020) propuso determinar el grado de conexion entre la
satisfaccion laboral y el ambiente organizacional. Para ello, hizo uso de un marco
metodolégico que abarco el enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y
descriptivo; aplicaron la misma técnica de cuestionario a una muestra de 40
empleados. Obteniendo como resultado que hubo un grupo de personas sefalaron
estar conformes con el clima organizacional mientras que un grupo mayor considera
que estan satisfecho con la satisfaccion laboral. La tesis concluy6 que las variables
tenian una relacién positiva, lo que permite que exista una relacion adecuada que

determine un vinculo adecuado entre los trabajadores y los derechos que les asisten.

Araya (2019) El objetivo de su investigacion era determinar la existencia de su
vinculo entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional, tal como lo ven los

médicos de la comuna en Chile. Por ello, la metodologia utilizada es de enfoque
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cuantitativa, de tipo descriptivo y de alcance transversal; usando la encuesta, que
equivale a la técnica, la cual fue utilizada en una muestra compuesta por 110
funcionarios. Teniendo en consideracidén que la correlacion entre ambas variables fue
estadisticamente significativa. Concluyendo, los empleados tienen una sensacion
positiva del entorno laboral, lo que aumenta la satisfaccion laboral de los médicos de

los hospitales.

Lépez (2021) realizé un estudio para comprender la relacion entre la cultura
organizacional y el desempeiio laboral en las instituciones publicas de Guayaquil; este
estudio tiene un nivel de correlacion, un disefio no experimental transversal y un
enfoque cuantitativo. La conclusion que se sigue es que existe una correlacion
significativa y directa entre las variables, lo que sugiere que un mejor clima
organizacional se traducira en un mejor desempefio laboral, como ocurre con todos los
aspectos de la segunda variable. Por lo tanto, se demuestra como el clima
organizacional afecta otros aspectos de cdmo se comportan los empleados dentro de
una organizacion. La efectividad de la gestion también podria estar relacionada con
esto, haciendo del estado del mercado laboral una variable suplementaria no

contabilizada.

Noboa et al. (2019) su investigacion académica se centré en descubrir como la
satisfaccion laboral y el clima organizacional se relacionan en una organizacion de
construccién en Ecuador. Para lograrlo, implementd un método cuantitativo,correlativo,
no experimental y realizd un estudio equivalente a ese método a una muestra de 250
personas. Finalmente, se descubri6é que las variables seleccionadas de la industria de
la construccion tenian relaciones significativas y directas entre si, lo que indica que esto

podria mejorarse respecto a las interacciones ente empleados.

Mendoza y Moyano (2019) su estudio propuso como motivo analizar cémo el
clima organizacional afecta la satisfaccion laboral y la satisfaccion de los médicos al
controlar la edad. Para esto, utilizando un enfoque cuantitativo, transversal y no

experimental; utilizé el cuestionario FOCUS-93 en 1250 empleados. Por lo tanto, se

13



descubrié que después de 40 afos, la satisfaccion laboral es el factor mas importante

en la satisfaccion vital de los empleados.

En una investigacion realizada por Marquez, Villegas, Moreira y Gaibor (2021)
empleo la metodologia correlacional no experimental y transversal para examinar la
conexion entre el entorno organizativo y la rotacion de trabajadores en una empresa
eléctrica estatal de Ecuador. Se mostré una existente correlacion favorable entre
ambas variables, lo que indica que cuando aumenta la rotacion de personal, también
lo hace el clima organizacional. Este estudio es relevante porque la rotacion laboral es
un aspecto importante de la gestion administrativa y permite entender cobmo estas

variables se relacionan en el contexto de una empresa estatal en otro pais.

Manobanda (2020) propuso como objetivo de conocer el clima organizacional
en una entidad de salud, para saber como se desarrolla la gestidbn administrativa,
utilizando un disefio descriptivo transversal no experimental y métodos cuantitativos
descriptivos. Como resultado, el 34,7% de los encuestados percibié su ambiente de
trabajo normal, el 17,3% dijo que era muy bueno, el 13% dijo que era bueno y el 13%
dijo que era desfavorable. El involucramiento laboral fue el factor mas influyente con
un valor favorable del 26%, mientras que la autorrealizacion fue el factor mas

desfavorable con un valor del 34.7%.

A nivel nacional, Ramos (2020) sefiala que nuestras variables de estudio estan
fuertemente correlacionadas de forma positiva, lo que demuestra que cuando mejora
la gestion, también lo hace el ambiente en el lugar de trabajo. En este trabajo se ilustra
el entorno de la PNP, que difiere del de los municipios en términos de entorno, pero es
comparable en el sentido de que ambos son organismos estatales, lo cual es pertinente

para mi investigacion, ya que muestra los vinculos entre estas caracteristicas.

En la investigacion de Fernandez (2020) se encontré que el sentimiento de
pertenencia, la supervision y el liderazgo son factores del clima laboral que contribuyen

a crear un ambiente laboral adecuado. Estas dimensiones también se relacionan con
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un trabajo mas eficiente y una mayor motivacion por parte de los empleados y

directivos de la organizacion.

Gonzalez (2022) realizd su investigacion con una metodologia que abarcé un
enfoque cuantitativo; asi también, fue aplicada, correlacional, transversal y no
experimental; utilizando la encuesta, una técnica equivalente, que se aplicé en una
muestra de 70 empleados municipales. Asi, el resultado obtenido evidencié que hubo
un alto porcentaje respecto al nivel de clima organizacional, lo cual reflejé su

aceptacion y un porcentaje regular con relacion a la satisfaccion.

Calle (2020) realiz6 su estudio en base a un enfoque cualitativo, tipo
correlacional y descriptivo; utilizé la técnica de revision de la literatura. Concluyendo,
si se demuestra que existen un vinculo directo entre las variables seleccionadas para
el trabajo; lo cual implica ademas considerar la inclusién y ampliacion de las variables
ocupaciones como condicién laboral, género u otras que coadyuven a determinar
ciertas particularidades en correspondencia a la satisfaccién laboral y el clima

organizacional.

Goetendia (2020), se realizoé un estudio para establecer el vinculo entre clima
organizacional y compromiso organizacional en instituciones educativas
gubernamentales. Este estudio tiene un nivel correlativo y un disefo transversal no
experimental. Hay una serie de casos donde la investigacion indica que las
instituciones no estan utilizando las recompensas de manera adecuada, y en la misma
linea, se observa que las instituciones no cuentan con estandares claros de
desempefio y produccion. Y, por ultimo, un puntaje de 5 indica que el 50% de los
encuestados reconoce que su organizacion no comparte sus objetivos personales y
organizacionales, lo que pone en peligro su identidad. Por lo tanto, se concluye que no
existe relacion entre ambas variables. Esto es interesante. Esto se debe a que es
probable que el compromiso organizacional y el control de gestidn estén relacionados.
significa que la gestion dentro de una organizacion tiene una influencia que no se limita

a la cultura organizacional.
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La variable de la gestion administrativa adquiere mayor protagonismo en el
contexto de la evaluacion tedrica como primera premisa de la investigacion. El caimulo
de labores que se hacen para dirigir y gestionar una organizaciéon utilizando sus
recursos humanos y materiales se conoce como administracion administrativa. El
objetivo principal de estas iniciativas es establecer con precision los procesos de la

empresa (Robbins y Coulter, 2012).

Asimismo, Para Rojas, (2022), la administracion es supervisar y coordinar las
actividades de la organizacion, con el propésito de alcanzar las metas de manera
eficiente, teniendo en cuenta el entorno y las caracteristicas de la organizacion. Sin
embargo, también debemos considerar a la administracibn como el conocimiento
cientifico aplicado para el logro de objetivos de una organizacion, tomando en

consideracién el capital humano y las caracteristicas de la institucion.

De igual manera Gonzalez et. al. (2020 citado en Vergaray et al., 2021) se dice
que la gestion administrativa tiene una dimension sistematica, ya que organiza las
acciones de manera coherente para alcanzar los objetivos al adherirse a los principios
fundamentales de la gestion administrativa de planificacion, organizacion, direcciéon y
control. Donde se afirma que el ambiente de trabajo tiene un impacto en cémo los
miembros de la comunidad se comportan en el trabajo. De manera similar, el entorno
laboral se refiere a cdmo los companeros de trabajo perciben el entorno fisico y social
en el que se desarrollan sus actividades en curso. De manera similar, si una
organizacion tiene malas practicas de gestion, puede deberse a que no ha planificado
sus acciones futuras, incluido el establecimiento de metas, objetivos, politicas y
actividades. Ademas, la estructura de la operacion, la estrategia, las tareas requeridas
para cada empleado y los estandares de calidad no estan claramente definidos, lo que
restringe la capacidad de supervisar las actividades internas. falta de estructuras
organizativas y operativas adecuadas a las estrategias establecidas. La falta de
estandares establecidos impide una adecuada estrategia de gestion porque los

empleados desconocen por completo sus actividades.
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Resulta crucial recordar a los ejecutivos de la organizacion estan a cargo de las
tareas relacionadas con esta variable porque son los que asignan los recursos, eligen
los cursos de accion y supervisan su ejecucion. Para este estudio se tendra en cuenta
el modelo tedrico de Robbins y Coulter y los elementos de la gestién administrativa al

dar cuenta de lo anterior.

Debemos recordar a los ejecutivos de la organizacion quienes estan a cargo de
las tareas relacionadas con esta variable porque son los que asignan los recursos,
eligen los cursos de accidn y supervisan su ejecucion. Para este estudio se tendra en
cuenta el modelo tedérico de Robbins y Coulter y los elementos de la gestion

administrativa al dar cuenta de lo anterior.

La universalidad, que se refiere al proceso de gestion que esta presente en
todos los tipos de organizaciones humanas, es la primera cualidad destacada por
Carreto (2009).

La especificidad, que se refiere a los componentes particulares que integran un
proceso de gestion y lo diferencian de otros procesos de trabajo, es otro rasgo

sefalado por Carreto (2009).

Es fundamental tener en cuenta que la gestién administrativa se desarrolla por
etapas, y que los métodos a utilizar seran diferentes depende de la etapa de la
organizacion. Esta caracteristica se conoce como temporalidad, como explica Carreto
(2009).

Otro aspecto crucial de la gestién administrativa es la jerarquizacion. Alude a la
necesidad de tener en cuenta a todos los empleados de una empresa, desde los
supervisores hasta los que ocupan los puestos mas bajos. Esta cualidad es destacada

por Carreto (2009) como esencial para el proceso de gestion.

El aspecto de la instrumentalizacién, segun Carreto (2009), es describir los
procesos de gestion como herramientas o medios para lograr los fines de la

organizacion.
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La "amplitud" es la variedad de puestos de trabajo en la organizacion, lo que
sugiere que hay varios gerentes y supervisores que supervisan como cada grupo de

trabajo realiza sus funciones (Carreto, 2009).

Dado que es posible utilizar informacién y estrategias de otras disciplinas para
promover los objetivos de la organizacion, la interdisciplinariedad es una cualidad

importante en la gestion administrativa (Carreto, 2009).

La flexibilidad es un rasgo esencial que indica que no hay una sola forma de
lograr los objetivos de una organizacion. Por ello, es esencial que las estrategias de
gestion administrativa utilizadas se adapten a las circunstancias unicas de cada
organizacion, considerando la productividad y el niumero de empleados, entre otros
(Carreto, 2009).

Los componentes basicos de la administracién administrativa identificados por
Robbins y Coulter (2012) se tienen en cuenta en el estudio los términos de

planificacion, control, direccién y organizacion.

El control, que consiste en supervisar las acciones para verificar el cumplimiento
de los planes previamente definidos, es un método para alcanzar objetivos y resolver
problemas en una estructura institucional (Robbins y Coulter, 2012). Es fundamental
recordar que esta dimension se asemeja a la forma en que las organizacionescontrolan

el clima.

Dado que la planificacién implica identificar lo que la empresa pretende lograr,
la planificacion es un componente importante de la administracion administrativa. En
esta fase se deciden los pasos y los materiales necesarios para alcanzar estos
objetivos en el tiempo asignado (Robbins y Coulter, 2012).

La ejecucion de las operaciones y acciones de la organizacién orientadas a
hacer realidad su vision es el énfasis de la dimension de direccidn en la administraciéon

administrativa. Esta seccion se ocupa de temas operativos, que son esenciales para
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orientar las actividades de una organizacion hacia sus objetivos (Robbins y Coulter,
2012).

El proceso de establecimiento de una organizacion que permite la distribucion
eficiente de sus recursos se conoce como estructura, incluidos sus recursos humanos,
tecnoldgicos, financieros, materiales y de informacion. Sin una organizacion eficaz de
estos recursos seria dificil ejecutar las estrategias y acciones previstas y lograr

eficientemente las metas de la organizacion (Robbins y Coulter, 2012).

Otros autores con quienes se desarrolla esta variable dicen al respecto: Para
comprender completamente esta cuestion, es fundamental comprender a fondo la
gestion, que es el proceso de administrar los recursos de una entidad para lograr una
meta especifica. Segun la literatura especializada, este proceso implica una variedad
de tareas, incluida la planificacion y la organizacion, que son necesarias para una

gestion eficaz de la empresa (Robbins y Coulter, 2012).

Segun Chiavenato (2010), el objetivo de la gestidon es alcanzar determinados
objetivos de forma eficaz. Para lograrlo, es preciso llevar a cabo una serie de tareas,
como planificarlas y organizarlas, asi como gestionar y controlar los recursos
disponibles. Estas etapas deben llevarse a cabo correctamente porque esto permitiria

a la empresa logran su cometido.

La gestion, segun Mochon (2014), consiste en supervisar y organizar las
operaciones de una organizacion para alcanzar con éxito sus objetivos, teniendo en
cuenta tanto el entorno externo como sus propias caracteristicas especiales. Los
objetivos institucionales se lograran aplicando el conocimiento cientifico. Teniendo en
cuenta tanto el capital humano como las particularidades propias de las relaciones,

también se debe considerar la gestion (Chiavenato, 2010).

Para comprender cémo funciona la administraciéon dentro de una organizacion,
ya sea privada o publica, existe la Teoria de la Administracion de Fayol. Esto indica

que el término "acto de gestion" se refiere a planificar, conducir, organizar, sistematizar
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y controlar. Estas actividades también incluyen principios operativos. Muchas areas de
la instalacion tienen procesos de gestidn integrados. Segun los autores, las
responsabilidades de gestion deben ser compartidas entre todos los miembros del
equipo, no solo los supervisores y gerentes. Por otro lado, una de sus principales
contribuciones fue el desarrollo de la teoria de los 14 principios de gestion y las 6
operaciones fundamentales, que son fundamentales para su expresion sistematica.
Uno de ellos, a saber, el sexto, se denomina "gestion", el cual esta integrado por cinco
componentes: "prevision", "organizaciéon", "mando", "integracion" y "control" (Rojas,

2022). Por eso esta teoria propone lo siguiente:

e Utilizar el apoyo de las funciones, asi como su gestion en la puesta en
marcha de su organizacion.

e Reconocer las necesidades de los individuos, las empresas y los
recursos organizacionales.

e Seguimiento de la institucion con respecto a sus politicas y recursos.

La otra variable muy importante es el clima organizacional, hace referencia a
grupos de personas perciben sus condiciones de trabajo, incluido el desarrollo
personaly el desarrollo laboral. Las dimensiones de este modelo incluyen la realizacion
personal, la dedicacion al trabajo, la practica supervisora, la capacidad comunicativa,
las circunstancias laborales y la administracion de la gestién (Palma, 2004). A

continuacioén, describiremos cada una de estas dimensiones.

Segun el modelo tedrico Palma (2004), la dimensién de autorrealizacién se
refiere a como los empleados ven las oportunidades que su puesto de trabajo les
brinda para crecer personal y profesionalmente, tanto dentro como fuera de la

organizacion.

La expresion laboral describe el nivel de dedicacion que tienen los empleados
al desarrollo y avance de la empresa. En otras palabras, se refiere a la medida en que
el empleado estd comprometido con el objetivo y la visidn de la institucion (Palma,
2004).
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En el ambiente organizacional, la dimension de supervision se refiere a como
los empleados perciben la direccion, el liderazgo y la evaluacion que los superiores
brindan a su equipo de trabajo, asi como el apoyo que los superiores brindan a su
personal para que puedan cumplir con sus funciones y alcanzar las metas establecidas
(Palma, 2004).

El nivel de la dimension de la comunicacion que ocurre dentro de una
organizacion para llevar a cabo las tareas con eficacia se conoce como comunicacion
y transmision de informacion entre los integrantes de una entidad. Esta caracteristica
tiene en cuenta variables como la claridad, la precision y la velocidad con la que se

comparten los datos entre los integrantes de una institucion (Palma, 2004).

Condiciones de trabajo, hace referencia a como se siente un empleado respecto
a los recursos fisicos, tecnologicos y financieros que la empresa le proporciona para
desempenfar sus funciones con eficacia y eficiencia. Esto puede incluir aspectos como
el entorno fisico, el calibre de las herramientas y materiales que utilizan para su trabajo,

su remuneracion y sus prestaciones (Palma, 2004).

Otros autores con quienes nos apoyamos en este trabajo nos ayudan a entender
la existencia de personas en entornos complejos creados por individuos y colectivos,
que influyen continuamente en estos espacios con sus comportamientos ytoma de
decisiones, da lugar a la variable de investigacion del clima organizacional (Garcia,
2009). Por lo tanto, se debe supervisar a las personas en todos los niveles deuna

empresa, desde los empleados mas altos hasta los empleados mas bajos.

Segun Cardona y Zambrano (2014), el lugar de trabajo puede analizarse en
términos de tres factores diferentes: los aspectos fisicos y organizativos del lugar de
trabajo; las imagenes mentales que tienen los integrantes de la entidad, que incluyen
su comprension de como funciona su lugar de trabajo; y, por ultimo, las percepciones

que resultan de combinar los dos elementos anteriores.
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Cabe recalcar que la definicion de cultura organizacional puede cambiar,
dependiendo del autor y las corrientes tedricas con las que se aborde. En general, se
cree que la cultura de una organizacion influye en cuan motivados estén los

trabajadores.

Este concepto también destaca la importancia de como los empleados ven su
entorno laboral y cdmo esto afecta su comportamiento. Ademas, destaca como el clima
organizacional se compone de caracteristicas especificas que se pueden identificar y
evaluar para aumentar el rendimiento y lograr que los empleados se sientan

satisfechos en su lugar de trabajo.

Anzola anade que estas impresiones son particulares de cada organizacion, por
lo que, aunque dos empresas pertenezcan al mismo sector, sus culturas organizativas
pueden diferir significativamente. Esto es el resultado de factores como la cultura
organizativa, el liderazgo, las politicas internas y la forma en que los individuos

interactian dentro de la institucion.

Segun Goncalves (2000), la forma en que los empleados interpretan las
estructuras, procedimientos y politicas organizacionales y como estas interpretaciones
influyen en como se comportan y sienten las personas esta relacionada con la cultura
organizacional. Ademas, la cultura de la empresa y condiciones de trabajo, el liderazgo
y la comunicacién interna son solo algunos de los factores que contribuyen al clima

organizacional, que es dinamico y cambia con el tiempo.

Segun Santana y Cabrera (2007), es fundamental recordar que toda
organizacién fomenta el compromiso y la colaboracién de los empleados para alcanzar

sus objetivos, y que al hacerlo se crea una atmdsfera que afecta al clima organizativo.

Es importante tener en cuenta los distintos entornos organizativos, como sugiere
Brunet (1987), que se detallara mas adelante, para una comprension mas completa del

fendmeno del clima organizativo.
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Segun Brunet (1987), el entorno organizativo participativo consultivo es el
primer tipo de entorno organizativo. En este entorno, los altos directivos toman las
decisiones en la empresa, pero el personal trabajador es consultado sistematicamente,
lo que permite satisfacer mejor sus necesidades. Ademas, las areas de nivel inferior
reciben ocasionalmente autoridad para decidir sobre sus propias areas de
responsabilidad, aunque la estructura organizativa sigue siendo fundamentalmente

vertical.

El entorno de grupo participativo es la segunda forma de entorno organizativo
que acepta las opiniones de cada de uno de los integrantes de la institucién sin
necesidad de una posicion jerarquica. Esto demuestra confianza en los socios de la
institucion y fomenta una buena comunicacion en todos los niveles organizativos, lo
que aumenta el compromiso, la implicacion y la motivacién de los colaboradores
(Brunet, 1987).

La tercera forma es el tipo autoritario explotador, que puede identificarse por el
hecho de que las decisiones que toma la organizacion sélo las lleva a cabo su
direccion, ya que no confia en el juicio de quienes ocupan puestos inferiores en la
jerarquia. En este tipo de organizacion predomina el empleo de sanciones y

recompensas para los empleados (Brunet, 1987).

El clima organizacional autoritario paternalista es el cuarto tipo. Al igual que en
un explotador autoritario, en este caso las decisiones las toman exclusivamente los
administradores de la organizacion. Sin embargo, en este caso, los trabajadores son
tratados con una actitud paternalista que incluye cierto desprecio y preocupacion por
su bienestar. En raras ocasiones, puede considerarse el punto de vista de los mandos
intermedios. Aunque este estilo de trabajo puede dar la idea del clima organizativo

ideal, puede ser enganoso (Brunet, 1987).

Es crucial tener en cuenta que el entorno organizativo cambia constantemente

dentro de cualquier empresa. Es importante recordar que el enfoque de diagndstico
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implica detectar los componentes y ajustes que se producen constantemente dentro

de la institucién (Zapata, 2000).

Dado que ambos describen la planificacion, organizacion y direccion de
acciones encaminadas a lograr un objetivo o meta especificos dentro de una

organizacion, los términos "administracion" y "gestion" pueden considerarse idénticos.

Ambas expresiones se utilizan con frecuencia en relacidén con la administracion

gubernamental o la gestidon comercial.

Las frases direccion y gestion, en contraposicion a administracion, se refieren a

la accion de liderazgo de dar 6érdenes o tomar decisiones dentro de una organizacion.
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

Tomando como referencia a Barriga y Piscoia, citado en Carrasco, (2008)
para el estudio es preciso entender el comportamiento de las variables en una
situacion exacta, lo cual hara que entendamos la teérica del fendmeno y amplia

el conocimiento sobre él sin imponer cambios inmediatos en el sitio de estudio.

Otro de los autores como Esteban (2018) ha sefalado que la
averiguacion fundamental es el cimiento para encontrar el conocimiento
cientifico, pues sus resultados serviran para iniciar otras investigaciones
aplicadas a la solucion de problemas reales; por lo tanto, este estudio puede

aportar a futuros estudios aplicados.

Este estudio siguié una metodologia de tipo basica, no experimental y
correlacional al limitarse a analizar solo las interacciones de las variables de

estudio (Hernandez et al, 2018).
Variables y operacionalizacién
Gestion administrativa

e Definicion conceptual: es la utilizacion de los recursos humanos y
materiales disponibles y la coordinacion de esfuerzos y tareasnecesarias
alcanzar metas (Robbins y Coulter, 2012).

e Definicion operacional: Para Robbins y Coulter (2012) es un conjunto de
acciones y tareas necesarias para gestionar una organizacién, en este
caso divididas en las dimensiones de estudio la variable.

e Escala de medicion: En este estudio, se utilizé6 una escala de medicién
ordinal tipo likert para evaluar la gestién administrativa, lo que significa
gue los valores asignados a las respuestas se ordenan en una escala de



acuerdo a su posicion relativa, sin que exista una equivalencia numérica

precisa entre los valores asignados.

El clima organizacional

Definicion conceptual: es la captar lo que percibe un trabajador sobre
el entorno laboral y se compone de muchos factores, como la realizacion
personal y profesional (Palma, 2004)

Definicion operacional: La cultura organizacional describe las
caracteristicas y cualidades de su ambito de trabajo en el que se
desarrollan los empleados dentro de la institucion, incluyendo factores
como su nivel de involucramiento en su trabajo, la calidad de la
comunicacion y el potencial de desarrollo personal, es una percepciéon
subjetiva que tenemos.

Escala de medicion: La métrica utilizada fue el ordinal de Likert. Esto
se debe a que las respuestas se organizan en una escala ordenada de

mayor a menor frecuencia.

3.3.Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

Para el estudio se tom6 en cuenta a los trabajadores del municipio de

Santiago - Cusco, quienes hacen un total de 280 trabajadores.

Criterios de inclusién: Todo el consejo municipal, alcalde y regidores,
personal nombrado, los gerentes y sub gerentes del municipio de
Santiago - Cusco.

Criterios de exclusion: Es tener contrato trimestral o eventual, los
obreros, y quienes no pertenezcan al area administrativa del municipio

de Santiago.

3.3.2. Muestra



Estuvo conformada por 136 participantes por muestreo aleatorio con

un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia de 0,05.

3.3.3. Muestreo

Se aplicé de manera aleatorio simple para seleccionar a los
participantes, con un tamafno de muestra predeterminado y una seleccion

aleatoria de sujetos de toda la poblacion de interés (Hernandez et al., 2014).
3.3.4. Unidad de analisis

Unidades de Analisis: Ciudad de Santiago - Ayuntamiento de Cusco,

alcalde y concejales, Oficiales Titulares, Gerentes y Subgerentes.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se empled fue la encuesta, y se desarrollaron 2
cuestionarios los cuales fueron validados por 3 especialistas, obteniendo

un valor de confiabilidad de 0,941.
3.5.Método de andlisis de datos.

Para poder determinar el vinculo de las variables de estudio, se utilizo la
prueba de correlacion de Spearman, esto debido a que las variables no tienen

una distribucion normal, es decir son no paramétricas.
3.6.Aspectos éticos

El objetivo de esta investigacion es promover la creacion de estandares
éticos para el progreso cientifico que sean aplicables a todas las personas e
instituciones que realizan investigacion a nivel mundial (Conferencias mundiales
sobre la integridad de la investigacion, 2010). Al respecto, la Universidad Cesar

Vallejo (2022), en su codigo de ética en investigacion, en el capitulo Il. Principios



Generales, articulo 3°. - sefala los principios éticos de los cuales puedo rescatar

lo siguiente:

Autonomia: Garantizar que los participantes de la investigacioén tengan la
capacidad de tomar decisiones informadas vy libres sobre su participacion es
crucial. De esta manera, se asegura el respeto a la autonomia y dignidad de los

participantes, y se evita cualquier tipo de coercidn o presidn indebida.

Beneficencia: Es fundamental que la investigacion contribuya al avance
del conocimiento y al mejorar la calidad de vida general de la sociedad, asi como

que procure tanto el bienestar como los beneficios de los participantes.

Justicia: En la investigacion ética, la igualdad y la no exclusion son
fundamentales, se deben tomar medidas para asegurarse de que todos los
participantes sean tratados de manera justa y equitativo y tengan las mismas

oportunidades de participar y obtener beneficios de la investigacion.

No Maleficencia: Es necesario realizar una evaluacion cuidadosa de los
riesgos para asegurar el bienestar tanto fisico como mental y la seguridad de los
participantes que formaran parte de la investigacion y beneficios antes de llevar
a cabo la investigacion. De esta manera, se puede respetar la integridad de los

participantes y garantizar el cumplimiento de los estandares éticosapropiados.



V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Gestion administrativa

Tabla 1: Nivel de la variable 1

Variable Niveles Baremo fi %
Bajo 32-98 36 26.4 7
Regular 99 -129 66 4853
Alto 130 - 160 34 25
Total 136 100

Nota: Cuadro de resultados realizado a los trabajadores seleccionados de la

municipalidad distrital de Santiago-Cusco. Elaboracién propia (2023)

De acuerdo con los resultados obtenido que se muestran en la tabla 1, el
nivel en la que se encuentra la variable gestion administrativa es regular
principalmente con un 48,53%, seguido del bajo y alto con un 26,47% y 25%

respectivamente.
4.1.2. Dimensiones de gestion administrativa

Tabla 2: Niveles de las dimensiones V1.

Dimensiones Niveles Baremo fi %
Planificacion Bajo 8-14 31 22.79
Regular 21-31 71 52.21

Alto 32-40 34 25
Organizacion Regular 26 - 32 72 52.9
? Alto 33-40 36 26.5
Bajo 8-26 32 23.5

Direccién Regular 27 -35 77 56.7



Alto 36 -40 27 19.8

Bajo 8-25 32
Control Regular 26 - 34 79 23.553
Alto 35-40 32 23.5

Nota: Cuadro de resultados realizado a los trabajadores seleccionados de la

municipalidad distrital de Santiago-Cusco. Elaboracion propia (2023)

De acuerdo a la tabla anterior, se podido determinar que todas las
dimensiones de la variable gestion administrativa tiene un desempeno

principalmente regular, siendo en su mayoria mas del 50% en cada una.
4.1.3. Clima organizacional

Tabla 3: Nivel de la variable 2.

Niveles Baremo fi %
Desfavorable 50-129 8 59
Medio 130-169 36 26.5
Favorable 170-250 92 67.6
Total 136 100

Nota: Cuadro de resultados realizado a los trabajadores seleccionados de la

municipalidad distrital de Santiago-Cusco. Elaboracion propia (2023)

Por medio de los resultados obtenido que se observan en la tabla 3, el
nivel de desempefio en la que se encuentra la variable clima organizacional es
favorable principalmente con un 67.6%, seguido del medio con un 26.5% y por

ultimo un nivel alto con un 5.9%.
4.1.4. Dimensiones de clima organizacional

Tabla 4: Niveles de la dimensién V2.

Dimensiones Niveles Baremo fi %




. .. Desfavorable 10-25 31 22.8
Autorrealizacion

Medio 26 - 33 28 20.6
Favorable 34 -50 77 56.6

Involucramiento Desfavorable 10-25 3 2.2
v I“ X : Medio 26-33 23 16.9
abora Favorable 34 - 50 110 80.9

S L, Desfavorable 10-25 9 6.6
upervision Medio 26-33 22 16.2
Favorable 34 -50 105 77.2

C L, Desfavorable 10-25 8 59
omunicacion Medio 26 - 33 30 22.1
Favorable 34 -50 98 72

Condiciones Desfavorable 10-25 7 5.1
laboral Medio 26-33 45 33.1
aborales Favorable 34 -50 84 61.8

Nota: Cuadro de resultados realizado a los trabajadores seleccionados de la

municipalidad distrital de Santiago-Cusco. Elaboracién propia (2023)

De acuerdo con los resultados obtenidos que se muestra en la tabla 4,
podemos visualizar que se trata de las dimensiones de la variable del clima
organizacional donde la primera dimension es la autorrealizacion y se viene
desarrollando en un desempefio favorable con un 56.6%, seguido del
desfavorable con un 22.8% y por ultimo medio con un 20.6%; asimismo, se tiene
a la segunda dimensién el Involucramiento laboral donde se viene realizando en
un desempefio favorable con un 80.9%, en un desempeino medio con un 16.9%,
y desfavorable con un 2.2%; seguidamente, se tiene a la tercera dimension la
supervision con un desempenio favorable con 77.2%, seguido de un nivel medio
y desfavorable con un 16.2% y 6.6% respectivamente; ademas,se tiene a la
cuarta dimension que es la comunicacion y se viene desarrollandoen un nivel
de desempeiio favorable con un 72%, seguido de un nivel medio con un 22.1%
y un nivel desfavorable con un 5.9%; finalmente se tiene la quintadimension que
se trata de las condiciones favorables donde su nivel de desempefio mas alto
es el favorable con 61.8% seguido del nivel medio y desfavorable con un 33.1%

y 5.1% respectivamente. Por lo tanto, al igual que



las dimensiones de la variable anterior esta también muestra desempefo
destacable principalmente en nivel favorable, seguidos del nivel medio y

finalmente desfavorable.
4.2.Resultados inferenciales

Tabla 5: Relacion entre las variables

Gestion Clima
administrativa  organizacional
ici 1.000

Coef|C|en.t’e 0.828

de correlacion
Gestion Significacién . 2.2e-16
Rho de administrativa bilateral

Spearman Coeficiente 0.828 1.000

Clima de correlacion

Significacion 2 2e-16
organizacional
bilateral

Nota: Cuestionarios realizados a los trabajadores de la municipalidad distrital
de Santiago-Cusco. Elaboracién propia (2023)

Se puede observar, en la tabla 5, la correlacion directa, alta y positiva de
las variables en estudio. Para lo cual se aplic6 Rho Spearman, con un valor de
significancia de a = 0.05; el p-valor resultante fue de 2.2e-16; donde se
determina que no hay hipétesis nula (Ho), entonces queda claro la relacién entre

la gestion administrativa y el clima organizacional.

Tabla 6: Relacion de entre planificacion y la variable 2

Planificacion Clima organizacional

Rho de

0.676 0.676
Spearman




Nota: Cuestionarios realizados a los trabajadores de la municipalidad distrital
de Santiago-Cusco. Elaboracién propia (2023)

La tabla 6 demuestra que el valor de correlacion que senala la tabla 5 es
moderadamente alta y positiva, haciendo referencia a que es directamente
proporcional, Esto se manifiesta en el valor de significancia de a= 0.05; mientras que
el p-valor resultante fue de 2.2e-16; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula
(Ho).

Tabla 7: Relacion entre organizacion y la variable 2

Ry Clima
Organizaci6 e
n organizaciona
I
Coeficiente
de 1.000 0.603
Organizacion correlacion
Significacié
Rho de n bilateral 2.2e-16
Spearma 8
n Coeficiente
Clima de 0.603 1.000
organizaciona correlacion
| Significacié 9 26.16
n bilateral

Nota: Cuadro de resultados realizado a los trabajadores seleccionados de la

municipalidad distrital de Santiago-Cusco. Elaboracién propia (2023)

De acuerdo a la tabla anterior, el valor de correlacién sefiala que la
relacion es moderadamente alto y positivo, haciendo referencia a que la relacién
es directamente proporcional. Ademas, sefialamos que el valor de significancia
de a = 0.05; el p-valor resultante fue de 2.2e16; por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (Ho), las variables en mencion, al tener relacién, responden al

segundo objetivo especifico, la cual es la relacion propia entre ambas variables.

Tabla 8: Relacioén direccion y la variable 2



Direccion

. . Clima organizacional
Administrativa g

Rho de

0.766 0.766
Spearman

Nota: Cuadro de resultados realizado a los trabajadores seleccionados de la
municipalidad distrital de Santiago-Cusco. Elaboracién propia (2023)

De acuerdo a la tabla anterior, el valor de correlacion sefiala que la
relacion es alto y positivo, haciendo referencia a que la relacion es directamente
proporcional. Rho de Spearman, considera un valor de significancia de a= 0.05;el
p-valor resultante fue de 2.2e-16; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho).
Con ello estd resuelto el tercer objetivo, con lo que queda determinado la

relacion entre las variables mencionadas.

Tabla 9: Relacion control y la variable 2

Direccion

. , Clima organizacional
Administrativa g

Rho de

0.725 0.725
Spearman

Nota: Cuadro de resultados realizado a los trabajadores seleccionados de la
municipalidad distrital de Santiago-Cusco. Elaboracién propia (2023)

De acuerdo a la tabla anterior, el valor de correlacién sefiala que la
relacion es alto y positivo, haciendo referencia a que la relacion es directamente
proporcional. El estadistico no paramétrico Rho de Spearman, considera un
valor de significancia de a = 0.05; el p- valor resultante fue de 2.2e-16; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Esta responde, también, al ultimo
objetivo especifico, verificando la existencia de la relacién entre dichas

variables.



V. DISCUSION

Los resultados se compararon con el objetivo general del estudio y se
correlacionaron con el resultado del coeficiente de Spearman de 0.725, lo que
demuestra una fuerte correlacion positiva entre ambas variables. Esto demuestra que
la forma en que una empresa maneja sus operaciones probablemente tiene un impacto
significativo en el entorno laboral. La limitacion de este estudio fue que solo se basoé
en correlaciones, lo que impidio llegar a conclusiones sobre una relaciéon de causa y
efecto. En cambio, permite investigaciones mas recientes que investiguen cémo la

gestion afecta la cultura organizacional.

Es importante enfatizar que probar hipétesis comunes en la investigacion tiene
importantes ventajas. Esto significa que los estados, distritos y gobiernos locales
pueden mejorar su cultura organizacional mejorando los procesos administrativos. Sin
embargo, para poder realizar estas mejoras, es necesario realizar un diagnoéstico de

ubicacioén con anterioridad.

Ademas, se ha logrado comprender como estas variables se presentan en un
municipio distrital del sur de Peru. Esto ha permitido el desarrollo de nuevos proyectos
de investigacion que continuan enriqueciendo el cuerpo teérico del campo de la gestion

y ha ampliado nuestro conocimiento tedrico sobre este tipo de fenomenos.

Debemos destacar que algunos componentes del control de gestion, como la
direccion y el control, estan mas fuertemente relacionados con el clima organizacional,
mientras que otros componentes, como la organizacion y la planificacion, estan mas
moderadamente relacionados. Esto nos permitira analizar este fendbmeno en el

siguiente parrafo.

Es importante resaltar las similitudes y diferencias entre los resultados de nuestro
estudio y los de otros estudios similares. Se encontrd una alta correlacion positiva entre
las metas generales y las metas personales, lo que confirma los hallazgos de las
investigaciones realizadas por Vasquez (2021), Vicente (2020) y Baca (2018), se

obtuvieron resultados consistentes para cada variable. Esto indica que



ambas variables tienen una correlacién positiva significativa. Este dato es importante
porque demuestra que la gestion administrativa es un factor importante para mejorar
el clima organizacional y es informacion util para los organismos publicos del pais. Sin
embargo, es necesario realizar estudios descriptivos adicionales para confirmar la

existencia de una relacién causal.

Ademas, en el estudio realizado por Ramos (2020) mostré una correlacion
positiva significativa entre las variables de estudio. Esto demuestra que este fenomeno
no se limita a los municipios, sino que también se aplica a otras instituciones publicas.
Por lo tanto, los resultados de este estudio pueden utilizarse para mejorar las practicas

administrativas de otras organizaciones estatales.

Relacionado con el primer propdsito concreto, se ha demostrado un vinculo entre
la planificacion y el clima organizacional para apoyar la hipétesis alternativa de este
estudio. Los hallazgos del estudio confirmaron una conexion moderada esto se
relaciona con un estudio realizado por Vicente (2018) en la municipalidad distrital de
Pasco. El estudio también descubrié una correlacion moderada entre la gestion y el
clima organizacional. Estos hallazgos muestran que la planificacién de actividades en
una organizacion esta relacionada con un ambiente de trabajo positivo, pero no es un
componente esencial para mejorar las percepciones de los empleados sobre el lugar de

trabajo.

Se ha demostrado que existe una relacion entre la organizacién y el clima
organizacional en relacion al segundo objetivo especifico, esto confirma la hipotesis
alternativa del estudio. Se encontré una correlacion moderada, lo cual refleja un
fendmeno similar al observado en la dimensién de la planificacidn, coincidiendo con los
hallazgos del estudio realizado por Vicente (2020) Estos resultados indican que, aunque
la distribucion de recursos de una institucion contribuye a la creacidén de un ambiente de

trabajo favorable, no es un factor esencial en si mismo.

Sin embargo, es importante destacar que existen multiples formas de explicar

el fendmeno observado en las dimensiones mencionadas. Los estudios



correlacionales no controlan las variables externas como los estudios experimentales,

lo que podria afectar negativamente los resultados.

En relacién al tercer objetivo especifico, Al establecerse una relacion entre la
direccion y el clima organizacional, se ha confirmado la hipotesis alternativa del estudio.
Se descubrié que habia una alta correlacion. El hecho de que varios estudios, incluido
este, hayan encontrado correlaciones significativas entre las variables de estudio no es

casualidad.

En cuanto al cuarto objetivo particular, Se ha demostrado que existe una relacion
entre el control y el clima organizacional; se encontré una alta correlacion. Enun entorno
organizacional, el control y la supervision van de la mano. El control se refiere a la
supervision de los trabajadores para asegurarse de que siguen las actividades
planificadas por la organizacion, y la supervision se refiere a como los trabajadores ven

las instrucciones dadas por sus superiores.

Dado que la alta correlacidon favorable entre la gestion administrativa y el clima
organizacional probablemente se deba al analisis de direccion y control, esta

particularidad también podria repetirse en estudios similares.

Con base en investigaciones realizadas a nivel mundial, se ha encontrado que
varios factores, incluida la gestion, estan relacionados con la cultura organizacional.
Estas variables adicionales son importantes si desea mejorar su cultura organizacional.

Esto se debe a que no se limita Unicamente a las caracteristicas administrativas.

Los estudiosos e investigadores que han tenido objetivos iguales, como Lépez
(2021), que fue el de encontrar la relacion de las variables que son objeto de nuestra
investigacion, han establecido la relacion estrecha donde existe una correlacién positiva
y significativa, es decir que la gestion administrativa al estar ligada al clima
organizacional, va a tener éptimos resultados en el desempefio de los trabajadores y da
como resultado un beneficio directo a los usuarios. Aqui se centra lo que puedo aportar

con este estudio.



El término "gestidn administrativa" se refiere al conjunto de acciones dirigidas a
utilizar los recursos fisicos y humanos de una organizacién para lograr sus objetivos
(Robbins y Coulter, 2012). Por otro lado, la definicion de clima organizacional es la
percepcion colectiva que un grupo de personas tiene de su ambiente de trabajo,
tomando en cuenta factores como las oportunidades de desarrollo personal, las
condiciones del lugar de trabajo, la participacion organizacional, la supervision recibida

y la comunicacion entre el personal y los gerentes (Palma, 2004).

Es relevante destacar que las actividades relacionadas con la gestion
administrativa son responsabilidad de los cargos ejecutivos de la organizacion, quienes
se encargan de la distribucion de recursos, toma de decisiones y supervision de
acciones. En cuanto a los resultados obtenidos en las tablas de distribucion de
frecuencias (ver tabla 2), se observa que las dimensiones de la gestion administrativa
presentan frecuencias muy bajas, con porcentajes que van desde el 5.88% hasta el
8.80%. Por otro lado, al analizar las dimensiones del clima organizacional (ver tabla 4),
como puede verse, solo dos de ellos tienen valores de frecuencia muy desfavorables.
En otras tres dimensiones este no es el caso. Este fendmeno sugiere que el personal
entrevistado estd mas satisfecho con la cultura organizacional que con la gestidén, que
es responsabilidad de los ejecutivos. Sin duda, este fendmeno es muy importante para
las organizaciones ya que tiene efectos negativos que dificultan el crecimiento de los
procesos operativos y el logro de las metas. El capitulo correspondiente ofrece
recomendaciones apropiadas para ayudar a las organizaciones a implementar acciones

correctivas y resolver los problemas identificados.

Finalmente, en el estudio realizado por Goetendia (2020) sobre la relacién entre
el clima organizacional y el compromiso organizacional, se llego a la conclusién de que
no existe una conexion entre ambos elementos. Este hallazgo es relevante, ya que
indica que tener un ambiente laboral favorable en una organizacion no garantiza
automaticamente que los empleados se sientan comprometidos con la institucion.
Existen diversos factores adicionales que pueden influir en esta falta de relacion, como
la percepcién de los trabajadores sobre la relevancia de su labor en el centro de trabajo

o la falta de oportunidades de desarrollo profesional, y, sin embargo, es probable que



el compromiso organizacional esté relacionado con la gestion administrativa,
especialmente en la dimension de planificacion. En dicha dimension se le da
importancia a la misién y vision de la organizacion, lo cual desempefia un papel crucial
para que los empleados se sientan identificados y comprometidos con la misma. Estos
aspectos resaltan la importancia de ser parte de la organizacion y su impacto social, lo

cual puede influir en el nivel de compromiso de los empleados.

Entonces podemos deducir que, de esta discusion, la alta relacidn existente entre
las variables y lo obtenido en la investigacion ha tenido una linea de investigacion similar
sin cambios significativos, pero con la necesidad de poder realizar un continuo aporte a

futuras investigaciones, respecto a las variables objeto del estudio.



VI. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo con los hallazgos obtenidos por medio del coeficiente de
correlaciéon de Rho Spearman se determinado que existe un vinculo entre las
variables de estudio de 0,828 con un valor de significancia de a = 0.05, esto hace
referencia a que la variable de la gestion administrativa influye en el clima
organizacional, por lo tanto, puede influir, esto quiere decir que, a mayor
desarrollo de la gestion administrativa mejor resultados se esperaran en el clima

organizacion de la institucidn municipal en estudio.

Segunda: Con respecto a la existencia de una conexidn entre la dimension planificacion
y la variable clima organizacion se determinado por medio del coeficiente de
correlaciéon de Rho Spearman que si existe un vinculo entre las variables de
estudio de 0,676 con un valor de significancia de a = 0.05, esto hace referencia
que si la planificacion dentro de la institucidn mejora tendran respuestas positivas

que se veran reflejadas en el clima organizacional.

Tercera: Con respecto a la existencia de una conexién entre la dimensién organizacion
y la variable clima organizacion se determinado por medio del coeficiente de
correlaciéon de Rho Spearman que si existe un vinculo entre las variables de
estudio de 0,603 con un valor de significancia de a = 0.05, esto hace referencia
a que la organizacion en la institucion debe ser primordial porque de esta manera

se mejora la productividad y la calidad dentro del clima organizacional.

Cuarta: Con respecto a la existencia de una conexion entre la dimension direccion y
la variable clima organizacion se determinado por medio del coeficiente de
correlacion de Rho Spearman que si existe un vinculo entre las variables de
estudio de 0,766 con un valor de significancia de a = 0.05, esto hace referencia
que, a mayor direccion, mejor se desarrollaran las actividades y las funciones de
los colaboradores para cumplir los objetivos de la institucion en un tiempo ya

determinado.



Quinta: Con respecto a la existencia de una conexién entre la dimension control y la
variable clima organizacion se determinado por medio del coeficiente de
correlacion de Rho Spearman que si existe un vinculo entre las variables de
estudio de 0,725 con un valor de significancia de a = 0.05, esto quiere decir que
el control influye en la realizacién de los objetivos dentro del clima organizacion
de la institucidn municipal porque ayuda a generar accion que pueden prevenir
sobre las acciones planificadas.



VII.

RECOMENDACIONES

Primera: Para mejorar el clima laboral, se deberia mejorar la politica de gobierno

interno de la institucion municipal esto permitira una gestidén eficiente de los

recursos tanto humanos como materiales.

Segunda: Se recomienda al jefe del area administrativa del mencionado municipio

revise el buen funcionamiento del entorno social, prestando especial atencién a
las relaciones entre los empleados y sus jefes, teniendo en cuenta factores como
el patriotismo y los conflictos entre individuos y entre las distintas areas
ocupacionales que contribuir a la comunicacion interna. Esto mejorara el

estandar del ambiente de trabajo al que estan sujetos.

Tercera: Se sugiere abrir canales de comunicacioén interna a través de la oficina de

relaciones publicas las cuales deben ser utilizadas por los trabajadores y grupos
laborales del Municipio de Santiago. Es necesario implementar parametros de

medicidn de tiempo, recursos y eficiencia para completar las tareas asignadas.

Cuarta: También se recomienda a la oficina de administracién y finanzas de la

institucion municipalidad en estudio el uso de una escala de incentivos en el lugar
de trabajo, como incentivos financieros y recompensas de satisfaccion de los
empleados por alcanzar las metas. Es un factor que debe tenerse en cuenta al
determinar una escala salarial adecuada con las responsabilidades asignadas
junto con una trayectoria profesional, capacidad institucional y rotacion positiva

del personal.

Quinta: Adicionalmente el jefe del area administrativa del mencionado Municipio

deberia revisar el adecuado funcionamiento de las caracteristicas estructurales,
en particular, el grado de especializacion de la mano de obra, coordinacion,
delegacion de autoridad, formalizacién laboral y organizacion operativa, a fin de
potenciar el estandar del entorno de trabajo al que estan expuestos los

empleados.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestién administrativay clima organizacional en laMunicipalidad Distrital de Santiago - Cusco, 2023. AUTOR: Edgar Gamarra Masco

Problema general: Objetivo general: Hipotesis general VARIABLES
Variable 01 - Gestion Administrativa:
;Cual es la relacion entre la [Determinar la relacion entre |Existe relacién entre la La gestlor_1 admlnls_t_ra_tlva se defln_e como el_gonjunto de actividades que se llevan a cabo
- - . . o . -~ para gestionar y dirigir una organizacion, utilizando tanto los recursos fisicos como
Gestion Administrativa y el  |la Gestion Administrativa y el |Gestion . h L : :
Clima O izacional en | Cli o izacional la |Administrati | Clim humanos disponibles. Estas actividades se enfocan en articular las acciones y tareas
ima Organizacional en la - |Llima Urganizacional en la inistrativa y el LIma .o esarias para alcanzar las metas y objetivos de la organizacion. (Robbins y Coulter,
Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de |Organizacional en la 2012).
Santiago - Cusco, 20237 Santiago - Cusco - 2023. Municipalidad Distrital de
Santiago - Cusco, 2023.
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: i Niveles y
. . . items rangos
Dimensiones Indicadores Escala y valores
1= Nunca
¢ Cudl es la relacion entre la |Determinar la relacion entre |Existe relacion entre la |Planificacion Visjépy Mision 1-8 Bajo
Planificacién y el Clima la Planificacion y el Clima [Planificacion y el Clima sz;{‘:tt'goios 2= Casi
Organizacional en la Organizacional ~ en  la [Org@nizacional en la e gi Nunca
S . L L Municipalidad Distrital de anes y proyectos Regular
Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de )
. A Santiago - Cusco, 2023.
Santiago - Cusco, 20237 Santiago - Cusco, 2023. 3=AVeces
Organizacion Alto
;Cudl es larelacién de la  [Determinar la relacion entre Recursos humanos o
< . . Desarrollo 4=Casi siempre
Organizacion y el Clima la Organizado
Organizacional en la Organizacion y el Clima |Existe relacidon  entre Asignacion de
Municipalidad Distrital de ~ |Organizacional en  la |Organizacion y el Clima presupuestos 5=Siempre
Santiago - Cusco, 2023? Municipalidad  Distrital - de |Organizacional en la Proyectos de
Santiago - Cusco, 2023. Municipalidad Distrital de |pireccion desarrollo
Santiago - Cusco, 2023.
cQuaI es la relaqon entre la Determinar la relacion entre Comunicacion 9-16
Direccién y el Clima Ia Motivacién
ﬁrg?n'lzaflona:;n I'a | Direccion 'y el ~ Clima Existe relacion entre la erezae
unl.(:lpa idad Distrital de Organizacional en la Diraccion o Olima
Santiago - Cusco, 2023? Municipalidad Distrital d on 'y
unicipalida istrital ~ deé |Organizacional en la 17-24
Santiago - Cusco, 2023. Municipalidad Distrital de (Control Monitoreo
Santiago - Cusco, 2023. Evaluacion
Gasto de presupuestos




Determinar la relacion entre
el control y el Clima
Organizacional en la
Municipalidad Distrital de
Santiago - Cusco, 2023.

25-32

\Variable 02 - Clima Organizacional:

La percepcién de los trabajadores sobre su ambiente laboral abarca diversos aspectos,
tales como las perspectivas de desarrollo personal, las condiciones materiales en el lugar
de trabajo, la capacidad de involucrarse en la organizacion, la calidad de supervision y el

grado de comunicacion entre el personal y la direccién. (Palma, 2004)




¢Cual es la relacion Existe relacion entre Dimensiones Indicadores ftems Escalay Niveles y
entre el control y el el control y el Clima valores rangos
Clima Organizacional Organizacional en la  ~Aytorrealizacion Oportunidades 1-10 1= Nunca
en la Municipalidad Municipalidad Distrital L
Distrital de Santiago - de Santiago - Cusco, Definicion de
Cusco, 20237 2023 objetivos Logros 2= Casi
Desempefio Nunca
P Desfavorable
Involucramiento :
labora Exito 3=A _
Veces Media
Tareas diarias
Visién y mision
Y 4=Casi Favorable
Actividades .
Siempre
11-20
Comunicacion Grupos de trabajo 5=Siempre
Canales de
comunicacion. 21-30
Colaboracion.
Promocion de la
comunicacién
41-50
Cooperacién
Toma de decisiones
Remuneracién
Condiciones Objetivos
laborales
Tipo y disefio de Poblacién y Técnicas e Estadistica
investigacion muestra(sustentado) instrumentos
(sustentado)




Enfoque: cuantitativo
Tipo: Basico
Nivel: Correlacional.

Disefio: No
experimental

Método: Hipotético
deductivo

Poblacién: 280 servidores
publicos.

Tipo de muestreo:

Aleatorio simple

Tamafio de muestra:

136 trabajadores.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Estadistica Inferencial: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman




ANEXO 02: Tabla de operacionalizacion de variables

administrativa

materiales 'y  humanos,
articulando las acciones y
actividades para el logro de
las metas y objetivos de la
institucién (Robbins y
Coulter, 2012).

acciones y actividades para
el logro de las metas y
objetivos de la institucion; la
cual puede medirsemediante
un cuestionario que aborda
las dimensiones de
planeacion, organizacion,
direccion y control.

Comunicacioén

Direccion Motivacion
Liderazgo
Monitoreo

Control Evaluacion

Gasto de presupuestos

Variables de
. L L, . . - . Escala de
estudio Definicién conceptual Definiciéon operacional Dimension Indicadores o
medicién
Vision y Mision
Planificacion Objetivos estratégicos
Planes y proyectos
La gestion administrativa
. - . uede definirse como las
La gestion administrativa gctividades ue se llevan a necursos human_os
puede definirse como las | 1 "2 mar?e'o direccion o Desarrollo organizado
actividades que se llevan a o . Joryanizacién Organizacion Asignacion de
cabo para el manejo y haciendo uso adgelzcuado dé D
direccién de una : Proyectos de desarrollo
., . los recursos materiales y
. organizacion, haciendo uso .
Gestién humanos, articulando las .
adecuado de los recursos Ordinal




Clima
organizacional

Es la comprension que
tiene un grupo de
personas respecto a su
entorno de trabajo,
tomando en
Consideracién
componentes como las
oportunidades de
crecimiento personal,
las condiciones
materiales de trabajo, la
posibilidad de
participacion en la
organizacion, la
supervision recibida, y la
comunicacion entre el
personal y los directivos
(Palma, 2004).

Es la percepcién que
tiene un grupo de
respecto a su entorno
de trabajo, tomando
en

consideracion
componentes como
las oportunidades de
crecimiento personal,
las condiciones
materiales de trabajo,
la posibilidad de
participacion en la
organizacion, la
supervision recibida, y
la comunicacion entre
el personal y los
directivos; la cual
puede medirse a
través de la escala de
clima laboral CL -
SPC, considerando
las dimensiones
involucramiento
laboral,
comunicacion,

autorrealizacion,
condiciones laborales
y supervision .

Involucramiento
laboral

Exito

Tareas diarias
Vision y mision
Actividades

Comunicacioén

Grupos de trabajo
Canales de
comunicacion
Colaboracién
Promocién de la
comunicacion

Autorrealizacion

Oportunidades
Definicion de
objetivos
Logros
Desempefio

ondiciones laborales

Cooperacion
Toma de
decisiones
Remuneracion
Objetivos

Supervision

Brindar apoyo
Seguimiento y
control

Métodos de trabajo

Ordinal

ANEXO 03: Matriz de instrumentos




Variable

Dimensiones

Indicadores

N0 items

{tems/Reactivo

Gestion
administrativa

Planificacién

Vision y Mision
Objetivos
estratégicos
Planes y proyectos

Se le da a conocer la mision de la organizacién y cualquier
cambio que se haga a la misma.

Se le mantiene informado sobre la vision de la instituciéon
y cualquier modificacion de la misma.

Se le da a conocer los objetivos de las

actividades que se llevan a cabo.

Se toma en cuenta su opinidn para establecer

objetivos de trabajo.

Tiene participacion en el disefio de documentos

de gestion.

Se le mantiene informado sobre los nuevos

documentos de gestion.

Esta informado de los proyectos que esta

llevando a cabo la organizacion.

Se le da conocer los futuros proyectos de la

organizacion.




e Recursos humanos
e Desarrollo organizado
e Asignacion de

Existe comunicacion constante entre

las diferentes areas de la organizacion al trabajar en
conjunto.

Existe rapidez en el intercambio de informacién entre
las areas de la organizacion.

Conoce completamente las funciones de su puesto
de trabajo.

Se le solicitan tareas que se alejan de su campo de

Organizacion 9-16 .
9 presupuestos trabajo.
e Proyectos de
desarrollo Se promueve la interaccidn entre las diferentes areas
de la organizacion.
Se asigna correctamente la cantidad de personal al
momento de ejecutar una actividad.
Hay una correcta asignacion de
recursos materiales para llevar a cabo su trabajo.
Conoce las funciones de sus superiores.
Existe un adecuado liderazgo por parte de sus
e Comunicacién superiores.
Direccion e Motivacion 17-24

e liderazgo

Sus superiores responden a consultas de los
trabajadores




Se motiva frecuentemente al personal.

Se comunica de forma clara las actividades que se
deben llevar a cabo en su jornada de trabajo.

Se dirigen apropiadamente las actividades que se
hacen en equipo.

Se forman equipos de trabajo en funcién a las
capacidades del personal.

La solucién de problemas es 6ptima.

La solucién de problemas es agil.

Control

Monitoreo
Evaluacion

Gasto de
presupuestos

25-32

Se supervisa el trabajo del personal de forma
objetiva.

Se le informa a usted acerca de los indicadores que
se toman en cuenta al evaluar

su desempefio.

En la evaluacion de su trabajo se toma en cuenta la
opinion de sus compafieros de trabajo.

Frecuentemente los encargados de su érea estan
presentes en la ejecucién de actividades.




Recibe  retroalimentacién
su evaluacion de desempefo.

en

funcion

a




Se supervisa que se cumpla con la cantidad de
recursos materiales asignados para la ejecucién de
una actividad.

Se supervisa que se cumpla con la cantidad de
recursos humanos asignados para la ejecucion de
una actividad.

Se monitorea la ejecucion de los presupuestos para
cada proyecto.

Clima
organizacional

Autorrealizacion

Oportunidades
Definicion de objetivos
Logros

Desempefio

1-
10

Existen oportunidades de progresar
en la institucion.

El jefe se interesa por el éxito del empleado.

Se participa en definir los objetivos.

Se valora los altos niveles de desempefio.

Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.




La empresa promueve el desarrollo del personal.

o innovadoras.

Se promueve la generacion de ideas creativas

Se reconocen los logros en el trabajo.

cramiento laboral

Exito
Tareas diarias Vision y misién
Actividades

Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.

Optimo

Cada trabajador busca que su desempefio sea

el éxito de la organizacion.

Cada empleado se considera factor clave para

Los trabajadores estan comprometidos con la

organizacion.
11-

20

En la oficina se hacen mejor las cosas cada
dia.

permite el desarrollo personal.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,

tarea estimulante.

Cumplir con las actividades laborales es una

son motivo de orgullo personal.

Los productos y/o servicios de la organizacion,




Hay clara definicién de mision, visién y
valores en la institucion.




La organizacién es una buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral.

Supervision

Brindar apoyo
Seguimiento y control

Métodos de trabajo

21-
30

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan.

En la organizacién se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar del
trabajo.

Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.




El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

Existe un trato justo en la empresa.

Comunicacion

Grupos de trabajo
Canales de
comunicacion
Colaboracién

Promocion de la
comunicacion

31-40

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

La institucion fomenta y  promueve
la comunicacion interna.

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hace.




Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

Condiciones laborales

Cooperacion
Toma de decisiones Remuneracién
Objetivos

41-
50

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de responsabilidad.

El grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.

Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

Existe buena administracion de los recursos.

La remuneracién es atractiva en comparacién
con la de otras organizaciones.

Los objetivos del trabajo guardan relacién con
la vision de la institucion.

Se dispone de tecnologia.

La remuneracion estd de acuerdo al
desempenio y los logros.




Anexo 5. Cuestionario — Gestion administrativa

Buenos dias, el siguiente cuestionario es parte de un estudio para determinar la
relacion entre la gestion administrativa y el clima organizacional. Por favor, Marque

con una (X) cada item segun su experiencia personal.
1= Nunca

2= Casi nunca

3=Aveces

4= Casi siempre

5= Siempre
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Nro items 1
PLANIFICACION
1 Se le da a conocer la misidn de la organizacion

y cualquier cambio que se haga a la misma

2 Se le mantiene informado sobre la vision de la
institucion y cualquier modificacion de la misma

3 Se le da a conocer los objetivos de las
actividades que se llevan a cabo.

4 Se toma en cuenta su opinién para establecer
objetivos de trabajo.

5 Tiene participacion en el disefio de
documentos de gestion.

6 Se le mantiene informado sobre los nuevos
documentos de gestion.

7 Esta informado de los proyectos que esta
llevando a cabo la organizacion.

8 Se le da conocer los futuros proyectos de la

organizacion.

ORGANIZACION

Existe comunicacion constante entre las
diferentes areas de la organizacion al trabajar
en conjunto.

10 Existe rapidez en el intercambio de informacion
entre las areas de la organizacion.
11 Conoce completamente las funciones de su

puesto de trabajo.
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12 Se le solicitan tareas que se alejan de su
campo de trabajo.

13 Se promueve la interaccidn entre las diferentes
areas de la organizacion.

14 Se  asignacorrectamente la cantidad

de personal al momento de ejecutar una

actividad.

15 Hay una correcta asignacion de recursos
materiales para llevar a cabo su trabajo.

16 Conoce las funciones de sus superiores.

DIRECCION

17 Existe un adecuado liderazgo por parte de sus
superiores.

18 Sus superiores responden a consultas de los
trabajadores.

19 Se motiva frecuentemente al personal.

20 Se comunica de forma clara las actividades que
se deben llevar a cabo en su jornada de trabajo.

21 Se dirigen apropiadamente las actividades que
se hacen en equipo

22 Se forman equipos de trabajo en funcion a las
capacidades del personal

23 La solucién de problemas es 6ptima.

24 La soluciéon de problemas es agil

CONTROL
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25

Se supervisa el trabajo del personal de forma
objetiva.

26

Se le informa a usted acerca de los indicadores

que se toman en cuenta al evaluar su
desempeno.

27

En la evaluacién de su trabajo se toma en
cuenta la opinion de sus compaferos de
trabajo.

28

Frecuentemente los encargados de su area
estan presentes en la ejecucidon de actividades.

29

Recibe retroalimentacion en funcion a su
evaluacién de desempefio.

30

Se supervisa que se cumpla con la cantidad de
recursos materiales asignados para la ejecucion
de una actividad.

31

Se supervisa que se cumpla con la cantidad de
recursos humanos asignados para la ejecucion
de una actividad

32

Se monitorea la ejecucién de los presupuestos
para cada proyecto.
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Anexo 5. Cuestionario — Clima organizacional

Buenos dias, el siguiente cuestionario es parte de un estudio para determinar la relacion entre
la gestion administrativa y el clima organizacional. Por favor, Marque con una (X) cada item

segun su experiencia personal.

1=Nunca 2= Casi nunca 3=Aveces 4= Casi siempre 5= Siempre

Nro |items 1 2 B3 4 5

AUTORREALIZACION

1 Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

2 El jefe se interesa por el éxito del empleado.

3 Se participa en definir los objetivos.

4 Se valora los altos niveles de desempeno.

5 Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

6 Las actividades en las que se trabaja permiten

aprender y desarrollarse.

7 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

8 La empresa promueve el desarrollo del personal.

9 Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

10 Se reconocen los logros en el trabajo.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL
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11 Se siente compromiso con el éxito en
la organizacion.

12 |Cada trabajador busca que su desempefno sea
Optimo

13 |Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion.

14  |Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

15 |En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

16  |Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
el desarrollo personal.

17  |Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

18 |Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo personal.

19  |Hay clara definicion de mision, vision y valores en
la institucion.

20 |La organizacion es una buena opcionpara alcanzar
calidad de vida laboral.

SUPERVISION

21  |El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

22 |En la organizacidbn se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

23 |La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.
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24  |Se recibe la preparaciéon necesaria para realizar del
trabajo.
25 |Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.
26 |Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.
27 |Existen normas y procedimientos como guias de

trabajo.
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28

Los objetivos del  trabajo estan
claramente definidos.

29 |El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.
30 |Existe un trato justo en la empresa.

COMUNICACION

31 |Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.

32 |[En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

33 |Enlos grupos de trabajo, existe una relaciéon
armoniosa.

34 |[Existen suficientes canales de comunicacion.

35 |Es posible la interaccion con personas de mayor
Jerarquia

36 |En lainstitucion, se afrontan y superan los
obstaculos.

37 |Lainstitucién fomenta y promueve la comunicacion
interna.

38 |El supervisor escucha los planteamientos que se le
hace.

39 |Existe colaboracién entre el personal de las
diversas oficinas.

40 |Se conocen los avances en otras areas de la

organizacion.

CONDICIONES LABORALES

41

Los companieros de trabajo cooperan entre si.




42  |Los objetivos de trabajo son retadores.

43 |Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de responsabilidad.

44  |El grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.

45 |Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

46 |Existe buena administracion de los recursos.

47 |La remuneracion es atractiva en comparacion con
la de otras organizaciones.

48 |Los objetivos del trabajo guardan relacién con la
vision de la institucion.

49 |Se dispone de tecnologia.

50 |La remuneracion esta de acuerdo al desempeno y

los logros.




Anexo 6. Tablas de evaluacion de Expertos

Figura 1: Primer experto

ET‘l

ucv

Isrrieupre CTioae YVeirinsa

FACULTAD DE QENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apellida y nombres del experto: GARCIA GARCIA ANCELMO

DNI: 01146518 Teléfono: 956410578

Lima, 14 de mayo del 2023

Titelo/gradas: UCENCIADO EN ADMINISTRACION /MAESTRO EN DIRECION Y CONSULTORIA

Cargo e institucita en que labora: DOCENTE TIEMPO COMPLETO UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Mediante |a tabla de evaluacidn de expertas, usted tiene ks facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando con

“x" en ca>da una de Las celdas
TIYULO DL LA INVESTIGACION:
PACEPTABLE ACEPTABLE
S ITEM .0. 20 0 |30 40| O B AR 0 OESERVAOONES
LH stramimto de mwiclecods & dites cunPLE
ol formuodo wn wigwp spropelo y ADECUADAMENTE CON
3 | omsremibile? X LA ESTRUCTURA
LB nstraminto de mcclecodn & dutes QUNPLE
gards rvleddn wn o Niluo dv W ADECUADAMENTE CON
o 2 Sipar X LA ESTRUCTURA
L0 straminto de medeods & dites cunipPLE
faclitard ol logro de kn chjetives de b ADECUADAMENTE CON
) | imentigacion? X LA ESTRUCTURA
s pregurtes del aranento e QunPLE
rocheccdn de daton e At ea un ADECUADAMIENTE CON
4 | marco tedrico? X LA ESTRUCTURA
s preguites e aranento & cunPLE
recchiccidn de dilon W Maliewn en ADECUADAMENTE CON
g | #tecedenton rwac nadin con ol tema? X LA ESTRUCTURA
61 dseio dl imlrumevio S receieccitn QuNPLE
de dovon Teoltard ol avding v o ADECUADAMENTE CON
& | procramimto de los dates? X LA ESTRUCTURA
ounPLE
LB inate, dw dvweodn & dites
S ADECUADAMENTE CON
. PetaOdn aodenads?
) i X LA ESTRUCTURA
LBl nanr, paerds wn o CUNPLE
weanie de b cvnin, b teonouge vy W ADECUADAMIENTE CON
8 | socdad? X LA ESTRUCTURA

Promedio de valoracién: 90
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Figura 2: Segundo experto

Q\;ﬁ ucv

Larvinsa s Tisas Veaiizoa

FACULTAD DE QIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

im3, 14 de mayo del 2023
Apellidos y Nombres del experto: Reyna Quisps, Crystal Massiel del Carmen
DNI: 43958936 Teléfono: 982702110
Titulo/grados: Licencizdo en Turismo / Matr, Marketing y Negocios Globales
Cargo e institucién en que labora: Docente UCY

Mediante |a tabla de evaluacion dz expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de Ias preguntas marcando con
“X" en cada una de las celdas.

ITEM 0| 10 | 20 30| 40| SO | &0 | 70| &0 | 20| 10 OBSERVALIONES
LEl Instrumento de recoleccdn ce datos
es1d formilada con lergeaje aproplada y
1 | comprensibile?
ZEl instrumento de ce dalcs
guarda relackin con of tmdo ce la
2| irwestigacian? x
ZET Tnstrimento de recdleccssn ce dates laan
faciitard el legra de les cbetnes de la
3| irwestigacian? X

¢las preguntas  del  mstrumenio  de

recolcockdn ce datcs se sestenen en Ln
& | marcotednea? x

cena

flas  preguntas  del  matrumentc  de
recolecchkdn de catos e sostionon on
5 | ankecedentes relacionacos con of tema? x

LEl cisene del Instrumento de recclecadn
de dates faolitard el andbas y ol

& | procesamierte de les catos? x
<El Instrumento de reccleccada ce datos
7 | tlene una presentaadn crdenada? x

| ZE1 Instrumento guarca ecdacicn con of|
avance de la clencla, 13 tecnclegh v |a
8| sotledad? X

promedio de valoracion: 80%
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Figura 3: Tercer experto

;\Tl‘ ucv

Apellidos y Nombres del experto: Visquez Ordinola, Sharon Madelsyne

M rin s pan CEsan Vel

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

DNI: 10626008 Teléfono: 985340894

Titulo/grados: Licencizdo en Turismo y Hoteleria/ Magister en Marketing

Cargo e instituGion en que labora: Docente

Mediante I3 tabla de evaluacion de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando con

uma, 14 de mayo del 2023
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Promedio de valoracion: $0%

4t




m' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

f"NB‘ﬁm}Té de la Organizacién: [ RUC: 20154432516

b— —

i MUNICIPALIDAD DISTRITAL SANTIAGO
Nombre del Titular o Representante legal:

|
|
5 Nombres y Apellidos

Sergio Sullca Condori

ST

DNI: 3
23967281 !

Consentimiento:

De conformidad con Io establecido en el articulo 7°, literal “f del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [d]f no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a'cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion :
GESTION ADMINISTRATIVA Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD ’;
DISTRITAL DE SANTIGO- CUSCO - 2023. j

Nombre del Programa Académico:

GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Edgar Gamarra Masco. 43910469

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Cusco 23 de mayo del 2023. L
22> MUNICIPALID AN
N34 DE SANTIAGO &

o is

| 3T SERGID SULLCA CONDORT
(Titular o RepreséMiiit&’’#gal de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal * f * Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de i tigacion es i bajo el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn, para ue se difunda la identidad de la Institucién. Por ello,

tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la di i dela 6n, pero sisera
necesario describir sus caracteristicas.

Escaneado con Camscanner
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ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ZEVALLOS DELGADO KAREN DEL PILAR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion
administrativa y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco,
2023", cuyo autor es GAMARRA MASCO EDGAR, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 20.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 15 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ZEVALLOS DELGADO KAREN DEL PILAR Firmado electrénicamente
DNI: 10682519 por: KZEVALLOSD el 26-
ORCID: 0000-0003-2374-980X 07-2023 13:44:15

Caddigo documento Trilce: TRI - 0593066
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