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Resumen 

El estudio tuvo como objetivo determinar el vínculo entre la gestión 

administrativa y el clima organizacional en los trabajadores de Municipalidad distrital 

de Santiago - Cusco; es una investigación transversal, correlacional y no experimental. 

Consistiendo de 280 empleados públicos, de los cuales se utilizó un muestreo aleatorio 

simple para elegir la muestra, donde se seleccionó a 136 participantes, con una 

confiabilidad del 95% y una significancia de 0.05. Por otro lado, el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman y la distribución de frecuencias se utilizaron para analizar 

los resultados de la estadística descriptiva e inferencial. La información se recopiló a 

través de dos cuestionarios Likert. El resultado más importante fue que las dos 

variables de investigación tenían un coeficiente de correlación de 0,82, lo que indica 

que existe una fuerte correlación positiva entre el clima organizacional y la gestión 

administrativa. 

Palabras clave: Gestión, administrativa, clima, organizacional, planificación. 
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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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I. INTRODUCCIÓN 

 
El municipio tiene el deber de gestionar libremente los intereses de las 

comunidades a las que representan, lo que incluye la gestión de la tierra, la estructura 

y las personas, en provincias y distritos de todo el país (Gob.pe, 2022). No obstante, 

según la evaluación de competencia global del Foro Económico Mundial, el sector 

público peruano se encuentra en el puesto 98 de 141 países (ComexPerú, 2019), lo 

que indica una necesidad urgente de mejorar la gestión de estas instituciones. Este 

resultado es muy preocupante porque los municipios son esenciales para la 

administración eficiente de los presupuestos de las comunidades que representan. Y 

que hoy están encaminados en la gestión pública. 

 
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 cómodos 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 gestión de 

los recursos y un personal insatisfecho repercutirán negativamente en el rendimiento 

y, en última instancia, en la población local, lo que frenará el crecimiento de la zona. 

Otros aspectos que afectan al buen funcionamiento de las instituciones públicas 

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

 
Las operaciones de administración administrativa se refieren al uso de recursos 

materiales y humanos actuales con relación a la institución para su dirección y gestión. 

Las principales responsabilidades de los municipios, según la definición de González, 

Viteri, Izquierdo y Verdezoto para 2020, son promover el crecimiento económico de la 

comunidad, ofrecer a los ciudadanos acceso a los servicios esenciales y garantizar su 

participación política. Los controles administrativos inadecuados pueden llevar a una 

mala gestión de los recursos y, por lo tanto, an un logro insuficiente de los objetivos de 

la organización. 
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Según Goncalves (2000), La visión que los empleados tienen de su empresa, 

incluida su estructura, infraestructura y procedimientos operativos, se denomina clima 

organizativo y está 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 cooperación, promueve la confianza y 

ofrece buenas instalaciones de trabajo, disminuye la percepción de los conflictos por 

parte del personal, tanto a nivel individual como colectivo. Cabe destacar que un 

entorno laboral tóxico perjudica el bienestar de los empleados y les impide desempeñar 

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

 
Según González, Ramírez, Terán y Palomino (2021), es esencial destacar que 

el éxito de una organización, tanto en términos de productividad como de eficiencia, 

depende en gran medida del comportamiento de sus integrantes, que se ven afectados 

por su dedicación y satisfacción con su entorno de trabajo y los objetivos de la 

organización. 

 
Según lo anterior, tanto un clima organizativo positivo como una gestión 

administrativa eficaz son necesarios para que la municipalidad de Santiago funcione 

correctamente. Una mayor eficiencia laboral es posible gracias a una eficiente 

dirección de los recursos humanos y materiales, y los trabajadores satisfechos son 

más productivos y prestan mejores servicios a la sociedad. En última instancia, los 

ciudadanos de Santiago se benefician de estas ventajas en la gestión y el entorno 

laboral. 

 
Considerando lo mencionado anteriormente, respecto a la interrogante general, 

lo que sugiero, es lo siguiente: ¿Cuál es la relación entre la gestión administrativa y el 

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Santiago – Cusco, 2023? También 

se formulan las siguientes preguntas específicas: ¿Cuál es la relación entre la 

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

 
Cusco, 2023? ¿Cuál es la relación de la Organización y el Clima Organizacional 

en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco, 2023? ¿Cuál es la relación entre la 



  

11 

 

Dirección y el Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco, 

2023? Y ¿Cuál es la relación entre el control y el Clima Organizacional en la 

Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco, 2023? 

 
Justificando la investigación, debo señalar que, es pertinente debido a sus 

recomendaciones para mejorar el rendimiento de los municipios nacionales. 

Conociendo el clima organizativo y la gestión administrativa del municipio de Santiago, 

será posible encontrar y abordar temas que también podrían aplicarse a otras 

municipalidades. Los resultados del estudio también proporcionarán información de 

base para futuras investigaciones sobre cómo se manifiestan en el sector público los 

fenómenos investigados. 

 
En cuanto a los objetivos principales del estudio, se debe tener en cuenta lo 

siguiente: determinar la relación entre la Gestión Administrativa y el Clima 

Organizacional en el municipio de Santiago – Cusco - 2023. Mientras que en los 

objetivos específicos se va a: Determinar la relación entre la Planificación y el Clima 

Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 2023. Determinar la relación entre 

la Organización y el Clima Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 2023. 

Determinar la relación entre la Dirección y el Clima Organizacional en el municipio de 

Santiago - Cusco, 2023. Y Determinar la relación entre el control y el Clima 

Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 2023. 

 
En la parte final, la hipótesis general del estudio fue: Existe relación entre la 

Gestión Administrativa y el Clima Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 

2023. Mientras que la hipótesis especificas son: Existe relación entre la Planificación 

y el Clima Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 2023. Existe relación 

entre Organización y el Clima Organizacional en el municipio de Santiago - Cusco, 

2023. Existe relación entre la Dirección y el Clima Organizacional en el municipio de 

Santiago - Cusco, 2023. Existe relación entre el control y el Clima Organizacional en el 

municipio de Santiago - Cusco, 2023. 

 

II. MARCO TEÓRICO 
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En estos hallazgos son relevantes a nivel internacional y podrían tener otras 

implicaciones para mejorar el desempeño en instituciones públicas. Por ejemplo, 

Bustamante (2021) encontró que la gestión y operación de la cultura organizacional no 

se encontraba suficientemente desarrollada. Se encontró que las variables tenían una 

fuerte relación entre sí y que la gestión aplicado a cualquier institución es importante 

para mejorarla. 

 
Peñaranda (2022) elaboró un estudio donde se propuso como planteamiento 

general determinar cuál es el grado de injerencia que tiene el clima organizacional en 

la satisfacción laboral de los colaboradores que trabajan en la Universidad de La 

Guajira, con sede en Riohacha. Para lo cual, empleó la metodología cuantitativa, 

explicativa, correlacional y aplicada, de no experimental y de corte transversal; usando 

la técnica de encuesta misma que se utilizó en una muestra compuesta por 148 

empleados que representa parte de una población 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 observó que 

algunos colaboradores tienen la impresión de que la institución no reconoce el trabajo 

que hacen día a día. 

 
Govea y Zuñiga (2020) propuso determinar el grado de conexión entre la 

satisfacción laboral y el ambiente organizacional. Para ello, hizo uso de un marco 

metodológico que abarcó 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 señalaron 

estar conformes con el clima organizacional mientras que un grupo mayor considera 

que están satisfecho con la satisfacción laboral. La tesis concluyó que las variables 

tenían una relación positiva, lo que permite que exista una relación adecuada que 

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

 

Araya (2019) El objetivo de su investigación era determinar la existencia de su 

vínculo entre la satisfacción laboral y el clima organizacional, tal como lo ven los 

médicos de la comuna en Chile. Por ello, la metodología 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 consideración que la correlación entre ambas variables fue 

estadísticamente significativa. Concluyendo, los empleados tienen una sensación 

positiva del entorno laboral, lo que aumenta la satisfacción laboral de los médicos de 

los hospitales. 

 
López (2021) realizó un estudio para comprender la relación entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral en las instituciones públicas de Guayaquil; este 

estudio tiene un nivel de correlación, un diseño no experimental transversal y un 

enfoque cuantitativo. La conclusión que se sigue es que existe una correlación 

significativa y directa entre las variables, lo que sugiere que un mejor clima 

organizacional se traducirá en un mejor desempeño laboral, como ocurre con todos los 

aspectos de la segunda variable. Por lo tanto, se demuestra cómo el clima 

organizacional afecta otros aspectos de cómo se comportan los empleados dentro de 

una organización. La efectividad de la gestión también podría estar relacionada con 

esto, haciendo del estado del mercado laboral una variable suplementaria no 

contabilizada. 

 
Noboa et al. (2019) su investigación académica se centró en descubrir cómo la 

satisfacción laboral y el clima organizacional se relacionan en una organización de 

construcción en Ecuador. Para lograrlo, implementó un método cuantitativo, correlativo, 

no experimental y realizó un estudio equivalente a ese método a una muestra de 250 

personas. Finalmente, se descubrió que las variables seleccionadas de la industria de 

la construcción tenían relaciones significativas y directas entre sí, lo que indica que esto 

podría mejorarse respecto a las interacciones ente empleados. 

 
Mendoza y Moyano (2019) su estudio propuso como motivo analizar cómo el 

clima organizacional afecta la satisfacción laboral y la satisfacción de los médicos al 

controlar la edad. Para esto, utilizando un enfoque cuantitativo, transversal y no 

experimental; utilizó el cuestionario FOCUS-93 en 1250 empleados. Por lo tanto, se 
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descubrió que después de 40 años, la satisfacción laboral es el factor más importante 

en la satisfacción vital de los empleados. 

 
En una investigación realizada por Márquez, Villegas, Moreira y Gaibor (2021) 

empleó la metodología correlacional no experimental y transversal para examinar la 

conexión entre el entorno organizativo y la rotación de trabajadores en una empresa 

eléctrica estatal de Ecuador. Se mostró una existente correlación favorable entre 

ambas variables, lo que indica que cuando aumenta la rotación de personal, también 

lo hace el clima organizacional. Este estudio es relevante porque la rotación laboral es 

un aspecto importante de la gestión administrativa y permite entender cómo estas 

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

 
Manobanda (2020) propuso como objetivo de conocer el clima organizacional 

en una entidad de salud, para saber cómo se desarrolla la gestión administrativa, 

utilizando un diseño descriptivo transversal no experimental y métodos cuantitativos 

descriptivos. Como resultado, el 34,7% de los encuestados percibió 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 más influyente con 

un valor favorable del 26%, mientras que la autorrealización fue el factor más 

desfavorable con un valor del 34.7%. 

 
A nivel nacional, Ramos (2020) señala que nuestras variables de estudio están 

fuertemente correlacionadas de forma positiva, lo que demuestra que cuando mejora 

la gestión, 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 investigación, ya que muestra los vínculos entre estas características. 

 
En la investigación de Fernández (2020) se encontró que el sentimiento de 

pertenencia, la supervisión 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 más eficiente  y una mayor motivación  por parte de los empleados y 

directivos de la organización. 

 
González (2022) realizó su investigación con una metodología que abarcó un 

enfoque cuantitativo; así también, fue aplicada, correlacional, transversal y no 

experimental; utilizando la encuesta, una técnica equivalente, que se aplicó en una 

muestra de 70 empleados municipales. Así, el resultado obtenido evidenció que hubo 

un alto porcentaje respecto al nivel de clima organizacional, lo cual reflejó su 

aceptación y un porcentaje regular con relación a la satisfacción. 

 
Calle (2020) realizó su estudio en base a un enfoque cualitativo, tipo 

correlacional y descriptivo; utilizó la técnica de revisión de la literatura. Concluyendo, 

si se demuestra que existen un vínculo directo entre las variables seleccionadas para 

el trabajo; lo cual implica además considerar la inclusión y ampliación de las variables 

ocupaciones como condición laboral, género u otras que coadyuven a determinar 

ciertas particularidades en correspondencia a la satisfacción laboral y el clima 

organizacional. 

 
Goetendia (2020), se realizó un estudio para establecer el vínculo entre clima 

organizacional y compromiso organizacional en instituciones educativas 

gubernamentales. Este estudio tiene un nivel correlativo y un diseño transversal no 

experimental. Hay una serie de casos donde la investigación indica que las 

instituciones no están utilizando las recompensas de manera adecuada, y en la misma 

línea, se observa que las instituciones no cuentan con estándares claros de 

desempeño y producción. Y, por último, un puntaje de 5 indica que el 50% de los 

encuestados reconoce que su organización no comparte sus objetivos personales y 

organizacionales, lo que pone en peligro su identidad. Por lo tanto, se concluye que no 

existe relación entre ambas variables. Esto es interesante. Esto se debe a que es 

probable que el compromiso organizacional y el control de gestión estén relacionados. 

significa que la gestión dentro de una organización tiene una influencia que no se limita 

a la cultura organizacional. 
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La variable de la gestión administrativa adquiere mayor protagonismo en el 

contexto de la evaluación teórica como primera premisa de la investigación. El cúmulo 

de labores que se hacen para dirigir y gestionar una organización utilizando sus 

recursos humanos y materiales se conoce como administración administrativa. El 

objetivo principal de estas iniciativas es establecer con precisión los procesos de la 

empresa (Robbins y Coulter, 2012). 

 
Asimismo, Para Rojas, (2022), la administración es supervisar y coordinar las 

actividades de la organización, con el propósito de alcanzar las metas de manera 

eficiente, teniendo en cuenta el entorno y las características de la organización. Sin 

embargo, también debemos considerar a la administración como el conocimiento 

científico aplicado para el logro de objetivos de una organización, tomando en 

consideración el capital humano y las características de la institución. 

 
De igual manera González et. al. (2020 citado en Vergaray et al., 2021) se dice 

que la gestión administrativa tiene una dimensión sistemática, ya que organiza las 

acciones de manera coherente para alcanzar los objetivos al adherirse a los principios 

fundamentales de la gestión administrativa de planificación, organización, dirección y 

control. Donde se afirma que el ambiente de trabajo tiene un impacto en cómo los 

miembros de la comunidad se comportan en el trabajo. De manera similar, el entorno 

laboral se refiere a cómo los compañeros de trabajo perciben el entorno físico y social 

en el que se desarrollan sus actividades en curso. De manera similar, si una 

organización tiene malas prácticas de gestión, puede deberse a que no ha planificado 

sus acciones futuras, incluido el establecimiento de metas, objetivos, políticas y 

actividades. Además, la estructura de la operación, la estrategia, las tareas requeridas 

para cada empleado y los estándares de calidad no están 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 

estándares establecidos impide una adecuada estrategia de gestión porque los 

empleados desconocen por completo sus actividades. 



  

17 

 

Resulta crucial recordar a los ejecutivos de la organización están a cargo de las 

tareas relacionadas con esta variable porque son los que asignan los recursos, eligen 

los cursos de acción y supervisan su ejecución. Para este estudio se tendrá en cuenta 

el modelo teórico de Robbins y Coulter y los elementos de la gestión administrativa al 

dar cuenta de lo anterior. 

 
Debemos recordar a los ejecutivos de la organización quienes están a cargo de 

las tareas relacionadas con esta variable porque son los que asignan los recursos, 

eligen los cursos de acción y supervisan su ejecución. Para este estudio se tendrá en 

cuenta el modelo teórico de Robbins y Coulter y los elementos de la gestión 

administrativa al dar cuenta de lo anterior. 

 
La universalidad, que se refiere al proceso de gestión que está 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 gestión y lo diferencian de otros procesos de trabajo, es otro rasgo 

señalado por Carreto (2009). 

 
Es fundamental tener en cuenta que la gestión administrativa se desarrolla por 

etapas, y que los métodos a utilizar serán diferentes depende de la etapa de la 

organización. Esta característica se conoce como temporalidad, como explica Carreto 

(2009). 

 
Otro aspecto crucial de la gestión administrativa es la jerarquización. Alude a la 

necesidad de tener en cuenta a todos los empleados de una empresa, desde los 

supervisores hasta los que ocupan los puestos más bajos. Esta cualidad es destacada 

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

 
El aspecto de la instrumentalización, según Carreto (2009), es describir los 

procesos de gestión como herramientas o medios para lograr los fines de la 

organización. 
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La "amplitud" es la variedad de puestos de trabajo en la organización, lo que 

sugiere que hay varios gerentes y supervisores que supervisan cómo cada grupo de 

trabajo realiza sus funciones (Carreto, 2009). 

 
Dado que es posible utilizar información y estrategias de otras disciplinas para 

promover los objetivos de la organización, la interdisciplinariedad es una cualidad 

importante en la gestión administrativa (Carreto, 2009). 

 
La flexibilidad es un rasgo esencial que indica que no hay una sola forma de 

lograr los objetivos de una organización. Por ello, es esencial que las estrategias de 

gestión administrativa utilizadas se adapten a las circunstancias únicas de cada 

organización, considerando la productividad y el número de empleados, entre otros 

(Carreto, 2009). 

 
Los componentes básicos de la administración administrativa identificados por 

Robbins y Coulter (2012) se tienen en cuenta en el estudio los términos de 

planificación, control, dirección y organización. 

 
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 dimensión se asemeja a la forma en que las organizaciones controlan 

el clima. 

 
Dado que la planificación implica identificar lo que la empresa pretende lograr, 

la planificación es un componente importante de la administración 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 ejecución de las operaciones y acciones de la organización orientadas a 

hacer realidad su visión es el énfasis de la dimensión de dirección en la administración 

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

2012). 

 
El proceso de establecimiento de una organización que permite la distribución 

eficiente de sus recursos se conoce como estructura, incluidos sus recursos humanos, 

tecnológicos, financieros, materiales y de información. Sin una organización eficaz de 

estos recursos sería difícil ejecutar las estrategias y acciones previstas y lograr 

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

 
Otros autores con quienes se desarrolla esta variable dicen al respecto: Para 

comprender completamente esta cuestión, es fundamental comprender a fondo la 

gestión, que es el proceso de administrar los recursos de una entidad para lograr una 

meta específica. Según la literatura especializada, este proceso implica una variedad 

de tareas, incluida la planificación y la organización, que son necesarias para una 

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

 
Según Chiavenato (2010), el objetivo de la gestión es alcanzar determinados 

objetivos de forma eficaz. Para lograrlo, es preciso llevar a cabo una serie de tareas, 

como planificarlas y organizarlas, así como gestionar y controlar los recursos 

disponibles. Estas etapas deben llevarse a cabo correctamente porque esto permitiría 

a la empresa logran su cometido. 

 
La gestión, según Mochón (2014), consiste en supervisar y organizar las 

operaciones de una organización para alcanzar con éxito sus objetivos, teniendo en 

cuenta tanto el entorno externo como sus propias características especiales. Los 

objetivos institucionales se lograrán aplicando el conocimiento científico. Teniendo en 

cuenta tanto el capital humano como las particularidades propias de las relaciones, 

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

 
Para comprender cómo funciona la administración dentro de una organización, 

ya sea privada o pública, existe la Teoría de la Administración de Fayol. Esto indica 

que el término "acto de gestión" se refiere a planificar, conducir, organizar, sistematizar 
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y controlar. Estas actividades también incluyen principios operativos. Muchas áreas de 

la instalación tienen procesos de gestión integrados. Según los autores, las 

responsabilidades de gestión 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 teoría de los 14 principios de gestión y las 6 

operaciones fundamentales, que son fundamentales para su expresión sistemática. 

Uno de ellos, a saber, el sexto, se denomina "gestión", el cual está integrado por cinco 

componentes: "previsión", "organización", "mando", "integración" y "control" (Rojas, 

2022). Por eso esta teoría propone lo siguiente: 

 

 Utilizar el apoyo de las funciones, así como su gestión en la puesta en 

marcha de su organización. 

 Reconocer las necesidades de los individuos, las empresas y los 

recursos organizacionales. 

 Seguimiento de la institución con respecto a sus políticas 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 

personal y el desarrollo laboral. Las dimensiones de este modelo incluyen la realización 

personal, la dedicación al trabajo, la practica supervisora, la capacidad comunicativa, 

las circunstancias laborales y la administración de la gestión (Palma, 2004). A 

continuación, describiremos cada una de estas dimensiones. 

 
Según el modelo teórico Palma (2004), la dimensión de autorrealización se 

refiere a cómo los empleados ven las oportunidades que su puesto de trabajo les 

brinda para crecer personal y profesionalmente, tanto dentro como fuera de la 

organización. 

 
La expresión laboral describe el nivel de dedicación que tienen los empleados 

al desarrollo y avance de la empresa. En otras palabras, se refiere a la medida en que 

el empleado está comprometido con el objetivo y la visión de la institución (Palma, 

2004). 
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En el ambiente organizacional, la dimensión de supervisión se refiere a cómo 

los empleados perciben la dirección, el liderazgo y la evaluación que los superiores 

brindan a su equipo de trabajo, así 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 dimensión de la comunicación que ocurre dentro de una 

organización para llevar a cabo las tareas con eficacia se conoce como comunicación 

y transmisión de información entre los integrantes de una entidad. Esta característica 

tiene en cuenta variables como la claridad, la precisión y la velocidad con la que se 

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

 
Condiciones de trabajo, hace referencia a cómo se siente un empleado respecto 

a los recursos físicos, tecnológicos y financieros que la empresa le proporciona para 

desempeñar sus funciones con eficacia y eficiencia. Esto puede incluir aspectos como 

el entorno físico, el calibre de las herramientas y materiales que utilizan para su trabajo, 

su remuneración 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 y toma de 

decisiones, da lugar a la variable de investigación del clima organizacional (García, 

2009). Por lo tanto, se debe supervisar a las personas en todos los niveles de una 

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

 
Según Cardona y Zambrano (2014), el lugar de trabajo puede analizarse en 

términos de tres factores diferentes: los aspectos físicos y organizativos del lugar de 

trabajo; las imágenes mentales que tienen los integrantes de la entidad, que incluyen 

su comprensión de cómo funciona su lugar de trabajo; y, por último, las percepciones 

que resultan de combinar los dos elementos anteriores. 
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Cabe recalcar que la definición de cultura organizacional puede cambiar, 

dependiendo del autor y las corrientes teóricas con las que se aborde. En general, se 

cree que la cultura de una organización influye en cuan motivados estén los 

trabajadores. 

 
Este concepto también destaca la importancia de cómo los empleados ven su 

entorno laboral y cómo esto afecta su comportamiento. Además, destaca cómo el clima 

organizacional se compone de características específicas que se pueden identificar y 

evaluar para aumentar el rendimiento y lograr que los empleados se sientan 

satisfechos en su lugar de trabajo. 

 
Anzola añade que estas impresiones son particulares de cada organización, 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 políticas internas y la forma en que los individuos 

interactúan dentro de la institución. 

 
Según Goncalves (2000), la forma en que los empleados interpretan las 

estructuras, procedimientos y políticas organizacionales y cómo estas interpretaciones 

influyen en cómo se comportan y sienten las personas está relacionada con la cultura 

organizacional. Además, la cultura de la empresa y condiciones de trabajo, el liderazgo 

y la comunicación interna son solo algunos de los factores que contribuyen al clima 

organizacional, que es dinámico y cambia con el tiempo. 

 
Según Santana y Cabrera (2007), es fundamental recordar que toda 

organización fomenta el compromiso y la colaboración de los empleados para alcanzar 

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

 
Es importante tener en cuenta los distintos entornos organizativos, como sugiere 

Brunet (1987), que se detallará más adelante, para una comprensión más completa del 

fenómeno del clima organizativo. 
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Según 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 sistemáticamente, 

lo que permite satisfacer mejor sus necesidades. Además, las áreas de nivel inferior 

reciben ocasionalmente autoridad para decidir sobre sus propias áreas 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 institución sin 

necesidad de una posición jerárquica. Esto demuestra confianza en los socios de la 

institución y fomenta una buena comunicación en todos los niveles organizativos, lo 

que aumenta el compromiso, la implicación y la motivación 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 organización sólo las lleva a cabo su 

dirección, ya que no confía en el juicio de quienes ocupan puestos inferiores en la 

jerarquía. En este tipo de organización 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 organización. Sin embargo, en este caso, los trabajadores son 

tratados con una actitud paternalista que incluye cierto desprecio y preocupación 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 engañoso (Brunet, 1987). 

 
Es crucial tener en cuenta que el entorno organizativo cambia constantemente 

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

de la institución (Zapata, 2000). 

 
Dado que ambos describen la planificación, organización y dirección de 

acciones encaminadas a lograr un objetivo o meta específicos dentro de una 

organización, los términos "administración" y "gestión" pueden considerarse idénticos. 

 
Ambas expresiones se utilizan con frecuencia en relación con la administración 

gubernamental o la gestión comercial. 

 
Las frases dirección y gestión, en contraposición a administración, se refieren a 

la acción de liderazgo de dar órdenes o tomar decisiones dentro de una organización. 



 

III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
Tomando como referencia a Barriga y Piscoia, citado en Carrasco, (2008) 

para el estudio es preciso entender el comportamiento de las variables en una 

situación exacta, lo cual hará que entendamos la teórica del fenómeno y amplía 

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

 
Otro de los autores como Esteban (2018) ha señalado que la 

averiguación fundamental es el cimiento para encontrar el conocimiento 

científico, pues sus resultados servirán para iniciar otras investigaciones 

aplicadas a la solución de problemas reales; por lo tanto, este estudio puede 

aportar a futuros estudios aplicados. 

 
Este estudio siguió una metodología de tipo básica, no experimental y 

correlacional al limitarse a analizar solo las interacciones de las variables de 

estudio (Hernández et al, 2018). 

 
3.2. Variables y operacionalización 

Gestión administrativa 

 Definición conceptual: es la utilización de los recursos humanos y 

materiales disponibles y la coordinación de esfuerzos y tareas necesarias 

alcanzar metas (Robbins y Coulter, 2012). 

 Definición operacional: Para Robbins y Coulter (2012) es un conjunto de 

acciones y tareas necesarias para gestionar una organización, en este 

caso divididas en las dimensiones de estudio la variable. 

 Escala de medición: En este estudio, se utilizó una escala de medición 

ordinal tipo likert para evaluar la gestión administrativa, lo que significa 

que los valores asignados a las respuestas se ordenan en una escala de 



 

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

precisa entre los valores asignados. 

 
El clima organizacional 

 
 Definición conceptual: es la captar lo que percibe un trabajador sobre 

el entorno laboral y se compone de muchos factores, como la realización 

personal y profesional (Palma, 2004) 

 Definición operacional: La cultura organizacional describe las 

características y cualidades de su ámbito de trabajo en el que se 

desarrollan los empleados dentro de la institución, incluyendo factores 

como su nivel de involucramiento en su trabajo, la calidad de la 

comunicación y el potencial de desarrollo personal, es una percepción 

subjetiva que tenemos. 

 Escala de medición: 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. Población, muestra y muestreo 

 
3.3.1. Población 

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

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

 

 Criterios de inclusión: Todo el consejo municipal, alcalde y regidores, 

personal nombrado, los gerentes y sub gerentes del municipio de 

Santiago – Cusco. 

 Criterios de exclusión: Es tener contrato trimestral o eventual, los 

obreros, y quienes no pertenezcan al área 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 aplicó de manera aleatorio simple para seleccionar a los 

participantes, con un tamaño de muestra predeterminado y una selección 

aleatoria de sujetos de toda la población de interés (Hernández et al., 2014). 

 
3.3.4. Unidad de análisis 

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

alcalde y concejales, Oficiales Titulares, Gerentes y Subgerentes. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
La técnica que se empleó 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 análisis de datos. 

 
Para poder determinar el vínculo de las variables de estudio, se utilizó la 

prueba de correlación de Spearman, esto debido a que las variables no tienen 

una distribución normal, es decir son no paramétricas. 

 
3.6. Aspectos éticos 

 
El objetivo de esta investigación es promover la creación de estándares 

éticos para el progreso científico que sean aplicables a todas las personas e 

instituciones que realizan investigación a nivel mundial (Conferencias mundiales 

sobre la integridad de la investigación, 2010). Al respecto, la Universidad Cesar 

Vallejo (2022), en su código de ética en investigación, en el capítulo II. Principios 



 

Generales, artículo 3°. - señala los principios éticos de los cuales puedo rescatar 

lo siguiente: 

 
Autonomía: Garantizar que los participantes de la investigación tengan la 

capacidad de tomar decisiones informadas y libres sobre su participación es 

crucial. De esta manera, se asegura el respeto a la autonomía y dignidad de los 

participantes, y se evita cualquier tipo de coerción o presión indebida. 

 
Beneficencia: Es fundamental que la investigación contribuya al avance 

del conocimiento y al mejorar la calidad de vida general de la sociedad, así como 

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

 
Justicia: En la investigación ética, la igualdad y la no exclusión 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 investigación. 

 
No Maleficencia: Es necesario realizar una evaluación cuidadosa de los 

riesgos para asegurar el bienestar tanto físico como mental y la seguridad de los 

participantes que formaran parte de la investigación y beneficios antes de llevar 

a cabo la investigación. De esta manera, se puede respetar la integridad de los 

participantes y garantizar el cumplimiento de los estándares éticos apropiados. 



 

IV. RESULTADOS 

 
4.1. Resultados descriptivos 

 
4.1.1. Gestión administrativa 

Tabla 1: Nivel de la variable 1 

Variable Niveles Baremo fi % 

Bajo 32 – 98 36 26.4 7 

Regular 99 – 129 66 48.5 3 

Alto 130 - 160 34 25 

Total 
 136 100 

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

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

 
De acuerdo con los resultados obtenido que se muestran en la tabla 1, el 

nivel en la que se encuentra la variable gestión 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 gestión administrativa 

Tabla 2: Niveles de las dimensiones V1. 

Dimensiones Niveles Baremo fi % 

Planificación 
Bajo 

Regular 

8 - 14 

21 – 31 

31 

71 

22.79 

52.21 

 Alto 32 – 40 34 25 

Organización 
Regular 

Alto 
26 – 32 

33 – 40 

72 

36 

52.9 

26.5 

Dirección 
Bajo 

Regular 
8 – 26 
27 – 35 

32 
77 

23.5 
56.7 



 

 Alto 36 – 40 27 19.8 

Control 
Bajo 

Regular 

8 – 25 

26 – 34 

32 

72 
23.5 53 

 Alto 35 – 40 32 23.5 

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

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

 
De acuerdo a la tabla anterior, se podido determinar que todas las 

dimensiones de la variable gestión administrativa tiene un desempeño 

principalmente regular, siendo en su mayoría más del 50% en cada una. 

 

4.1.3. Clima organizacional 

Tabla 3: Nivel de la variable 2. 

Niveles Baremo fi % 

Desfavorable 50 – 129 8 5.9 

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. Elaboración propia (2023) 

 
Por medio de los resultados obtenido que se observan en la tabla 3, el 

nivel de desempeño 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 

último un nivel alto con un 5.9%. 

 

4.1.4. Dimensiones de clima organizacional 

Tabla 4: Niveles de la dimensión V2. 

Dimensiones Niveles Baremo fi % 



 

Autorrealización 
Desfavorable 10 – 25 31 22.8 

Medio 26 – 33 28 20.6 

 Favorable 34 – 50 77 56.6 

Involucramiento 

laboral 

Desfavorable 

Medio 

Favorable 

10 – 25 

26 – 33 

34 – 50 

3 

23 

110 

2.2 

16.9 

80.9 

Supervisión 
Desfavorable 10 – 25 9 6.6 

Medio 26 – 33 22 16.2 

 Favorable 34 – 50 105 77.2 

Comunicación 
Desfavorable 10 – 25 8 5.9 

Medio 26 – 33 30 22.1 

 Favorable 34 – 50 98 72 

Condiciones 

laborales 

Desfavorable 

Medio 

Favorable 

10 – 25 

26 – 33 

34 – 50 

7 

45 

84 

5.1 

33.1 

61.8 

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

municipalidad distrital de Santiago-Cusco. Elaboración 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 dimensión es la autorrealización y se viene 

desarrollando en un desempeño favorable con un 56.6%, seguido del 

desfavorable con un 22.8% y por último medio con un 20.6%; asimismo, se tiene 

a la segunda dimensión el Involucramiento laboral donde se viene realizando en 

un desempeño favorable con un 80.9%, en un desempeño medio con un 16.9%, 

y desfavorable con un 2.2%; seguidamente, se tiene a la tercera dimensión la 

supervisión con un desempeño favorable con 77.2%, seguido de un nivel medio 

y desfavorable con un 16.2% y 6.6% respectivamente; además, se tiene a la 

cuarta dimensión que es la comunicación y se viene desarrollando en un nivel 

de desempeño 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 quinta dimensión que 

se trata de las condiciones favorables donde su nivel de desempeño más 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 desempeño 

destacable principalmente en nivel favorable, seguidos del nivel medio y 

finalmente desfavorable. 

 
4.2. Resultados inferenciales 

 
Tabla 5: Relación entre las variables 

 
 

Gestión 

administrativa 

Clima 

organizacional 

  Coeficiente 

de correlación 

1.000 
0.828 

 Gestión Significación . 2.2e-16 

Rho de 

Spearman 

administrativa bilateral   

 Coeficiente 0.828 1.000 

 Clima de correlación   

  
organizacional 

Significación 

bilateral 

2.2e-16  
. 

Nota: Cuestionarios realizados a los trabajadores de la municipalidad distrital 

de Santiago-Cusco. Elaboración propia (2023) 

 
Se puede observar, en la tabla 5, la correlación directa, alta y positiva de 

las variables en estudio. Para lo cual se aplicó Rho Spearman, con un valor de 

significancia de α = 0.05; el p-valor resultante fue de 2.2e-16; donde se 

determina que no hay hipótesis nula (Ho), entonces queda claro la relación entre 

la gestión administrativa y el clima organizacional. 

 
Tabla 6: Relación de entre planificación y la variable 2 

 
 

 
Planificación Clima organizacional 

Rho de 

Spearman 

 

0.676 
 

0.676 



 

Nota: Cuestionarios realizados a los trabajadores de la municipalidad distrital 

de Santiago-Cusco. Elaboración propia (2023) 

 
La tabla 6 demuestra que el valor de correlación que señala la tabla 5 es 

moderadamente alta y positiva, haciendo referencia a que es directamente 

proporcional, Esto se manifiesta en el valor de significancia de α= 0.05; mientras que 

el p-valor resultante fue de 2.2e-16; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 

(Ho). 

 
Tabla 7: Relación entre organización y la variable 2 

 
 

  
Organizació 

n  

Clima 

organizaciona  

l  

 Coeficiente 

de 

correlación  

 
1.000  

 
0.603  

Organización     

Rho de 

Spearma  

n  

Significació 

n bilateral  
.  2.2e-16  

Coeficiente 

de 

correlación   

 
0.603   

 
1.000   

Clima 

organizaciona 

l   Significació 

n bilateral   
2.2e-16      

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

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

 
De acuerdo a la tabla anterior, el valor de correlación señala que la 

relación es moderadamente alto y positivo, haciendo referencia a que la relación 

es directamente proporcional. Además, señalamos que el valor de significancia 

de α = 0.05; el p-valor resultante fue de 2.2e16; por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula (Ho), las variables en mención, al tener relación, responden al 

segundo objetivo específico, la cual es la relación propia entre ambas variables. 

 
Tabla 8: Relación dirección y la variable 2 



 

 Dirección 

Administrativa 
Clima organizacional  

Rho de 

Spearman 

 

0.766 
 

0.766 

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

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

 
De acuerdo a la tabla anterior, el valor de correlación señala que la 

relación es alto y positivo, haciendo referencia a que la relación es directamente 

proporcional. Rho de Spearman, considera un valor de significancia de α= 0.05;el 

p-valor resultante fue de 2.2e-16; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho). 

Con ello está resuelto el tercer objetivo, con lo que queda determinado la 

relación entre las variables mencionadas. 

 
Tabla 9: Relación control y la variable 2 

 
 

 Dirección 

Administrativa 
Clima organizacional  

Rho de 

Spearman 

 

0.725 
 

0.725 

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

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

 
De acuerdo a la tabla anterior, el valor de correlación señala que la 

relación es alto y positivo, haciendo referencia a que la relación es directamente 

proporcional. El estadístico no paramétrico Rho de Spearman, considera un 

valor de significancia de α = 0.05; el p- valor resultante fue de 2.2e-16; por lo 

tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho). Esta responde, también, al último 

objetivo específico, verificando la existencia de la relación entre dichas 

variables. 



 

V. DISCUSIÓN 

 
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 correlación 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 limitación de este estudio fue que solo se basó 

en correlaciones, lo que impidió llegar a conclusiones sobre una relación de causa y 

efecto. En cambio, permite investigaciones más recientes que investiguen cómo la 

gestión afecta la cultura organizacional.   

 
Es importante enfatizar que probar hipótesis comunes en la investigación 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 diagnóstico de 

ubicación con anterioridad.   

 
Además, se ha logrado comprender cómo estas variables se presentan en un 

municipio distrital del sur de Perú. Esto ha permitido el desarrollo de nuevos proyectos 

de investigación que continúan enriqueciendo el cuerpo teórico del campo de la gestión 

y ha ampliado nuestro conocimiento teórico sobre este tipo de fenómenos.   

 
Debemos destacar que algunos componentes del control de gestión, como la 

dirección y el control, están más fuertemente relacionados con el clima organizacional, 

mientras que otros componentes, como la organización y la planificación, están más 

moderadamente relacionados. Esto nos permitirá analizar este fenómeno en el 

siguiente párrafo.   

 
Es importante resaltar las similitudes y diferencias entre los resultados de nuestro 

estudio y los de otros estudios similares. Se encontró una alta correlación positiva entre 

las metas generales y las metas personales, lo que confirma los hallazgos de las 

investigaciones realizadas por Vásquez (2021), Vicente (2020) y Baca (2018), se 

obtuvieron resultados consistentes para cada variable. Esto indica que   



 

ambas variables tienen una correlación positiva significativa. Este dato es importante 

porque demuestra que la gestión administrativa es un factor importante para mejorar 

el clima organizacional y es información útil para los organismos públicos del país. Sin 

embargo, es necesario realizar estudios descriptivos adicionales para confirmar la 

existencia de una relación causal.   

 
Además, en el estudio realizado por Ramos (2020) mostró una correlación 

positiva significativa entre las variables de estudio. Esto demuestra que este fenómeno 

no se limita a los municipios, sino que también se aplica a otras instituciones públicas. 

Por lo tanto, los resultados de este estudio pueden utilizarse para mejorar las prácticas 

administrativas de otras organizaciones estatales.   

 
Relacionado con el primer propósito concreto, se ha demostrado un vínculo entre 

la planificación y el clima organizacional para apoyar la hipótesis alternativa de este 

estudio. Los hallazgos del estudio confirmaron una conexión moderada esto se 

relaciona con un estudio realizado por Vicente (2018) en la municipalidad distrital de 

Pasco. El estudio también descubrió una correlación moderada entre la gestión y el 

clima organizacional. Estos hallazgos muestran que la planificación de actividades en 

una organización está 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 relación entre la organización y el clima 

organizacional en relación al segundo objetivo específico, esto confirma la hipótesis 

alternativa del estudio. Se encontró una correlación moderada, lo cual refleja un 

fenómeno similar al observado en la dimensión de la planificación, coincidiendo con los 

hallazgos del estudio realizado por Vicente (2020) Estos resultados indican que, aunque 

la distribución de recursos de una institución contribuye a la creación de un ambiente de 

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

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

el fenómeno observado en las dimensiones mencionadas. Los estudios   



 

correlacionales no controlan las variables externas como los estudios experimentales, 

lo que podría afectar negativamente los resultados.   

 
En relación al tercer objetivo específico, Al establecerse una relación entre la 

dirección y el clima organizacional, se ha confirmado la hipótesis alternativa del estudio. 

Se descubrió que había una alta correlación. 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 relación 

entre el control y el clima organizacional; se encontró una alta correlación. En un entorno 

organizacional, el control y la supervisión van de la mano. El control se refiere a la 

supervisión de los trabajadores para asegurarse de que siguen las actividades 

planificadas por la organización, y la supervisión se refiere a cómo los trabajadores ven 

las instrucciones dadas por sus superiores.   

 
Dado que la alta correlación favorable entre la gestión administrativa y el clima 

organizacional probablemente se deba al análisis de dirección y control, esta 

particularidad también podría repetirse en estudios similares.   

 
Con base en investigaciones realizadas a nivel mundial, se ha encontrado que 

varios factores, incluida la gestión, están relacionados con la cultura organizacional. 

Estas variables adicionales son importantes si desea mejorar su cultura organizacional. 

Esto se debe a que no se limita únicamente a las características administrativas.   

 
Los estudiosos e investigadores que han tenido objetivos iguales, como López 

(2021), que fue el de encontrar la relación de las variables que son objeto de nuestra 

investigación, han establecido la relación estrecha donde existe una correlación positiva 

y significativa, es decir que la gestión administrativa al estar ligada al clima 

organizacional, va a tener óptimos resultados en el desempeño de los trabajadores y da 

como resultado un beneficio directo a los usuarios. Aquí se centra lo que puedo aportar 

con este estudio.    



 

El término "gestión administrativa" se refiere al conjunto de acciones dirigidas a 

utilizar los recursos físicos y humanos de una organización para lograr sus objetivos 

(Robbins y Coulter, 2012). Por otro lado, la definición de clima organizacional es la 

percepción 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 participación organizacional, la supervisión recibida 

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

 
            Es relevante destacar que las actividades relacionadas con la gestión 

administrativa son responsabilidad de los cargos ejecutivos de la organización, quienes 

se encargan de la distribución de recursos, toma de decisiones y supervisión de 

acciones. En cuanto a los resultados obtenidos en las tablas de distribución de 

frecuencias (ver tabla 2), se observa que las dimensiones de la gestión 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, sólo dos de ellos tienen valores de frecuencia muy desfavorables. 

En otras tres dimensiones este no es el caso. Este fenómeno sugiere que el personal 

entrevistado está más satisfecho con la cultura organizacional que con la gestión, que 

es responsabilidad de los ejecutivos. Sin duda, este fenómeno 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 capítulo 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 relación entre 

el clima organizacional y el compromiso organizacional, se llegó a la conclusión de que 

no existe una conexión entre ambos elementos. Este hallazgo es relevante, ya que 

indica que tener un ambiente laboral favorable en una organización no garantiza 

automáticamente que los empleados se sientan comprometidos con la institución. 

Existen diversos factores adicionales que pueden influir en esta falta de relación, como 

la percepción 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 gestión administrativa, 

especialmente en la dimensión de planificación. En dicha dimensión se le da 

importancia a la misión y visión de la organización, lo cual desempeña 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 organización y su impacto social, lo 

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

 
Entonces podemos deducir que, de esta discusión, la alta relación existente entre 

las variables y lo obtenido en la investigación ha tenido una línea de investigación 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 

correlación de Rho Spearman se determinado que existe un vínculo entre las 

variables de estudio de 0,828 con un valor de significancia de α = 0.05, esto hace 

referencia a que la variable de la gestión administrativa influye en el clima 

organizacional, por lo tanto, puede influir, esto quiere decir que, a mayor 

desarrollo de la gestión administrativa mejor resultados se esperaran en el clima 

organización de la institución municipal en estudio.  

 
Segunda: Con respecto a la existencia de una conexión entre la dimensión planificación 

y la variable clima organización se determinado por medio del coeficiente de 

correlación de Rho Spearman que si existe un vínculo entre las variables de 

estudio de 0,676 con un valor de significancia de α = 0.05, esto hace referencia 

que si la planificación dentro de la institución mejora tendrán respuestas positivas 

que se verán reflejadas en el clima organizacional.    

 
Tercera: Con respecto a la existencia de una conexión entre la dimensión organización 

y la variable clima organización se determinado por medio del coeficiente de 

correlación de Rho Spearman que si existe un vínculo entre las variables de 

estudio de 0,603 con un valor de significancia de α = 0.05, esto hace referencia 

a que la organización en la institución 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 conexión entre la dimensión dirección y 

la variable clima organización se determinado por medio del coeficiente de 

correlación de Rho Spearman que si existe un vínculo entre las variables de 

estudio de 0,766 con un valor de significancia de α = 0.05, esto hace referencia 

que, a mayor dirección, mejor se desarrollaran las actividades y las funciones de 

los colaboradores para cumplir los objetivos de la institución en un tiempo ya 

determinado.   



 

Quinta: Con respecto a la existencia de una conexión entre la dimensión control y la 

variable clima organización se determinado por medio del coeficiente de 

correlación de Rho Spearman que si existe un vínculo entre las variables de 

estudio de 0,725 con un valor de significancia de α = 0.05, esto quiere decir que 

el control influye en la realización de los objetivos dentro del clima organización 

de la institución municipal porque ayuda a generar acción que pueden prevenir 

sobre las acciones planificadas.   

 
 

 
      



VII. RECOMENDACIONES

Primera: Para mejorar el clima laboral, se debería mejorar la política de gobierno 

interno de la institución municipal esto permitirá una gestión eficiente de los 

recursos tanto humanos como materiales.   

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

revise el buen funcionamiento del entorno social, prestando especial atención 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 áreas 

ocupacionales que contribuir a la comunicación interna. Esto mejorará el 

estándar del ambiente de trabajo al que están sujetos.   

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

relaciones públicas las cuales deben ser utilizadas por los trabajadores y grupos 

laborales del Municipio de Santiago. Es necesario implementar parámetros de 

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

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

institución municipalidad en estudio el uso de una escala de incentivos en el lugar 

de trabajo, como incentivos financieros y recompensas de satisfacción 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 rotación positiva 

del personal.   

Quinta: Adicionalmente el jefe del área administrativa del mencionado Municipio 

debería revisar el adecuado funcionamiento de las características estructurales, 

en particular, el grado de especialización de la mano de obra, coordinación, 

delegación de autoridad, formalización laboral y organización operativa, a fin de 

potenciar el estándar del entorno de trabajo al que están expuestos los 

empleados.   
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 ANEXOS



 

 
 
 
 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 
TÍTULO: Gestión administrativa y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco, 2023. AUTOR: Edgar Gamarra Masco 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general VARIABLES 

 
¿Cuál es la relación entre la 

Gestión Administrativa y el 

Clima Organizacional en la 

Municipalidad Distrital de 

Santiago – Cusco, 2023? 

 
Determinar la relación entre 

la Gestión Administrativa y el 

Clima Organizacional en la 

Municipalidad Distrital de 

Santiago – Cusco - 2023. 

 

Existe relación entre la 
Gestión 
Administrativa y el Clima 

Organizacional en la 

Municipalidad Distrital de 

Santiago - Cusco, 2023. 

Variable 01 - Gestión Administrativa: 

La gestión administrativa se define como el conjunto de actividades que se llevan a cabo 
para gestionar y dirigir una organización, utilizando tanto los recursos físicos como 
humanos disponibles. Estas actividades se enfocan en articular las acciones y tareas 
necesarias para alcanzar las metas y objetivos de la organización. (Robbins y Coulter, 
2012). 

Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas:  
Dimensiones 

 
Indicadores 

ítems  
Escala y valores 

Niveles y 
rangos 

 
¿Cuál es la relación entre la 

 

Determinar la relación entre 

la Planificación y el Clima 

Organizacional en la 

Municipalidad Distrital de 

Santiago - Cusco, 2023. 

 
Determinar la relación entre 

la 

Organización y el Clima 
Organizacional en la 
Municipalidad Distrital de 
Santiago - Cusco, 2023. 

 
Determinar la relación entre 

la 

Dirección y el Clima 

Organizacional en la 

Municipalidad Distrital de 

Santiago - Cusco, 2023. 

 
Existe relación entre la 
Planificación y el Clima 
Organizacional en la 
Municipalidad Distrital de 
Santiago - Cusco, 2023. 

 
 
 

 
Existe relación entre 
Organización y el Clima 
Organizacional en la 
Municipalidad Distrital de 
Santiago - Cusco, 2023. 

 
 
 
Existe relación entre la 
Dirección y el Clima 
Organizacional en la 
Municipalidad Distrital de 
Santiago - Cusco, 2023. 

 
Planificación 

 

Visión y Misión 

Objetivos 

estratégicos 

Planes y proyectos 

 
 

 
Recursos humanos 

Desarrollo 

Organizado 

Asignación de 

presupuestos 

Proyectos de 

desarrollo 

 

Comunicación 

Motivación 

Liderazgo 

 
 

 
Monitoreo 

Evaluación 

Gasto de presupuestos 

 
1-8 

1= Nunca  
Bajo  

Planificación y el Clima   2= Casi  

Organizacional en la 

Municipalidad Distrital de 

  Nunca  

Regular 

Santiago - Cusco, 2023?  

Organización 

 3= A Veces  
Alto   

¿Cuál es la relación de la 

Organización y el Clima 

  4=Casi siempre  

Organizacional en la     

Municipalidad Distrital de   5=Siempre  

Santiago - Cusco, 2023?  
Dirección 

   

 

¿Cuál es la relación entre la 

Dirección y el Clima 

 

9-16 
  

Organizacional en la     

Municipalidad Distrital de     

Santiago - Cusco, 2023?  
17-24 

  

 Control  



 

 
 Determinar la relación entre     

 

 
25-32 

  

el   control    y    el  Clima 

Organizacional en la 

Municipalidad Distrital de 

Santiago - Cusco, 2023. 

 Variable 02 - Clima Organizacional:    

 La percepción 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 organización, la calidad de supervisión y el 

grado de comunicación entre el personal y la dirección. (Palma, 2004) 



 

 
¿Cuál es la relación  Existe relación entre 

el control y  el Clima 
Organizacional en la 
Municipalidad Distrital 
de Santiago - Cusco, 
2023 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y Niveles y 

entre el control y el valores rangos 

Clima Organizacional Autorrealización Oportunidades 1-10 1= Nunca  

en la Municipalidad 
Distrital de Santiago - 

 
Definición de 

   

Cusco, 2023?  objetivos Logros  2= Casi  

  
 

Involucramiento 
labora 

Desempeño 

. 

Éxito 

Tareas diarias 

 Nunca 

 

3= A 

Veces 

 
Desfavorable 

 

Media 

  Visión y misión 

Actividades 

 
 
 

11-20 

 
4=Casi 

Siempre 

Favorable 

 
Comunicación Grupos de trabajo 

 
5=Siempre 

 

  Canales de    

  comunicación. 21-30   

  Colaboración.    

  Promoción de la    

  comunicación  

41-50 

  

   
Cooperación 

  

  Toma de decisiones    

  Remuneración    

 Condiciones Objetivos    

 laborales     

Tipo y diseño de 
investigación 
(sustentado) 

Población y 

muestra(sustentado) 

Técnicas e 

instrumentos 

Estadística 



 

 
Enfoque: cuantitativo 

Tipo: Básico 

Nivel: Correlacional. 

Diseño: No 

experimental 

 
 
 

Método: Hipotético 

deductivo 

 
Población: 280 servidores 

públicos. 

 
 
 

Tipo de muestreo: 

 

Aleatorio simple 

 
 
 

 
Tamaño de muestra: 

136 trabajadores. 

 
Técnicas: Encuesta 

 

Instrumentos: 
Cuestionario 

 
Estadística Inferencial: Coeficiente de correlación Rho de Spearman 



 

 

ANEXO 02: Tabla de operacionalización de variables 
 
 

Variables de 

estudio 

 

Definición conceptual 

 

Definición operacional 

 

Dimensión 

 

Indicadores 

 
Escala de 

medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Gestión 

administrativa 

  
 
 

 
La gestión administrativa 

puede definirse como las 

actividades que se llevan a 

cabo el manejo y dirección 

de una organización, 

haciendo uso adecuado de 

los recursos materiales y 

humanos, articulando las 

acciones y actividades para 

el logro de las metas y 

objetivos de la institución; la 

cual puede medirsemediante 

un cuestionario que aborda 

las dimensiones de 

planeación, organización, 

dirección y control. 

 

Planificación 

Visión y Misión  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

 Objetivos estratégicos 
Planes y proyectos 

 
 

La gestión administrativa 

puede definirse como las 

actividades que se llevan a 

cabo   para   el   manejo   y 
dirección de una 

 
 

 
Organización 

 

Recursos humanos 

Desarrollo organizado 

Asignación de 

presupuestos 

Proyectos de desarrollo 

organización, haciendo uso 

adecuado de los recursos 

materiales y humanos, 

articulando las acciones y 

actividades para el logro de 
las metas y objetivos de la 

 

 
Dirección 

 
Comunicación 

Motivación 

Liderazgo 

institución (Robbins y 
 
 

 
Control 

 

Coulter, 2012).  

Monitoreo 
 Evaluación 

 Gasto de presupuestos 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Clima 

organizacional 

 
 
 
 
 
 
 
 

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

Consideración 
componentes como las 
oportunidades de 
crecimiento personal, 
las condiciones 
materiales de trabajo, la 
posibilidad   de 
participación en  la 
organización,   la 
supervisión recibida, y la 
comunicación entre el 
personal y los directivos 
(Palma, 2004). 

  Éxito  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

 Involucramiento Tareas diarias 

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

consideración 
componentes como 
las oportunidades de 
crecimiento personal, 
las condiciones 
materiales de trabajo, 
la  posibilidad   de 
participación  en    la 
organización,     la 
supervisión recibida, y 
la comunicación 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, 

laboral Visión y misión 

Actividades 

 
 
 

Comunicación 

 
Grupos de trabajo 

Canales de 

comunicación 

Colaboración 

Promoción de la 

comunicación 

 
 

Autorrealización 

 

Oportunidades 

Definición de 

objetivos 

Logros 

Desempeño 

 
 

ondiciones laborales 

 

Cooperación 

Toma de 

decisiones 

Remuneración 

Objetivos 

comunicación, 

 

autorrealización, 

condiciones laborales 

y supervisión . 

 
 

Supervisión 

 
Brindar apoyo 

Seguimiento y 

control 
Métodos de trabajo 

ANEXO 03: Matriz de instrumentos 



 

 

 
Variable 

 
Dimensiones 

 
Indicadores N

o 
ítems 

 
Ítems/Reactivo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Gestión 

administrativa 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Planificación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 Visión y Misión

 Objetivos 
estratégicos

 Planes y proyectos

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 - 8 

 
Se le da a conocer la misión de la organización y cualquier 

cambio que se haga a la misma. 

 
Se le mantiene informado sobre la visión de la institución 

y cualquier modificación de la misma. 

Se le da a conocer los objetivos de las 

actividades que se llevan a cabo. 

Se toma en cuenta su opinión para establecer 

objetivos de trabajo. 

Tiene participación en el diseño de documentos 

de gestión. 

Se le mantiene informado sobre los nuevos 

documentos de gestión. 

Está informado de los proyectos que está 

llevando a cabo la organización. 

Se le da conocer los futuros proyectos de la 

organización. 



 

 
 
 

     

Existe comunicación constante entre 

   las diferentes áreas de la organización al trabajar en 

   conjunto. 

   
Existe rapidez en el intercambio de información entre 

   las áreas de la organización. 

   
Conoce completamente las funciones de su puesto 

 
 
 

Organización 

 Recursos humanos 

 Desarrollo organizado 

 Asignación de 
presupuestos 

 
 
 

9 - 16 

de trabajo. 

Se le solicitan tareas que se alejan de su campo de 

trabajo. 

  Proyectos de 
desarrollo 

 
 

Se promueve la interacción entre las diferentes áreas 

   de la organización. 

   
Se asigna correctamente la cantidad de personal al 

   momento de ejecutar una actividad. 

   
Hay una correcta asignación de 

   recursos materiales para llevar a cabo su trabajo. 

   
Conoce las funciones de sus superiores. 

 
 
 

Dirección 

 
 Comunicación 

 Motivación 

 Liderazgo 

 
 
 

17 - 24 

Existe un adecuado liderazgo por parte de sus 

superiores. 

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 función a las 

capacidades del personal. 

La solución de problemas es óptima. 

La solución de problemas es ágil. 

Control  Monitoreo 

 Evaluación 

 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 desempeño. 

En la evaluación de su trabajo se toma en cuenta la 

opinión de sus compañeros de trabajo. 

Frecuentemente los encargados de su área están 

presentes en la ejecución de actividades. 



 

 
Recibe retroalimentación 

su evaluación de desempeño. 

en función a 



 

 
 
 
 

 
     

Se supervisa que se cumpla con la cantidad de 

recursos materiales asignados para la ejecución de 

una actividad. 

 
Se supervisa que se cumpla con la cantidad de 

recursos humanos asignados para la ejecución de 

una actividad. 

Se monitorea la ejecución de los presupuestos para 

cada proyecto. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Clima 

organizacional 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Autorrealización 

  
 
 
 
 
 
 

 
1 - 

10 

Existen oportunidades de progresar 

en la institución. 

 
El jefe se interesa por el éxito del empleado. 

 
 Oportunidades 

Se participa en definir los objetivos. 

Se valora los altos niveles de desempeño. 

 Definición de objetivos 

 Logros 

 Desempeño 

Los supervisores expresan reconocimiento por los 

logros. 

 
Las actividades en las que se trabaja permiten 

aprender y desarrollarse. 

 
Los jefes promueven la capacitación que se 

necesita. 



 

 
    La empresa promueve el desarrollo del personal. 

 
 
 

   Se promueve la generación de ideas creativas 

o innovadoras. 

Se reconocen los logros en el trabajo. 

 
 

cramiento laboral 

 Éxito 

 Tareas diarias Visión y misión 

 Actividades 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
11 - 

20 

Se siente compromiso con el éxito en la 

organización. 

Cada trabajador busca que su desempeño sea 

óptimo 

Cada empleado se considera factor clave para 

el éxito de la organización. 

Los trabajadores están comprometidos con la 

organización. 

En la oficina se hacen mejor las cosas cada 

día. 

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, 

permite el desarrollo personal. 

Cumplir con las actividades laborales es una 

tarea estimulante. 

Los productos y/o servicios de la organización, 

son motivo de orgullo personal. 



 

 
 
 

   Hay clara definición de misión, visión y 

valores en la institución. 



 

 
 
 
 

   La organización es una buena opción para alcanzar 

calidad de vida laboral. 

Supervisión  Brindar apoyo

 Seguimiento y control

 Métodos de trabajo

21 - 

30 

El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos 

que se presentan. 

En la organización se mejoran continuamente los 

métodos de trabajo. 

La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 

mejorar la tarea. 

Se recibe la preparación necesaria para realizar del 

trabajo. 

Las  responsabilidades del puesto 

están claramente definidas. 

Se dispone de un sistema para el seguimiento y 

control de las actividades. 

Existen normas y procedimientos como guías de 

trabajo. 

Los objetivos del trabajo están claramente definidos. 



 

 
   El trabajo se realiza en función a métodos o planes 

establecidos. 

 
 
 

    Existe un trato justo en la empresa. 

Comunicación  Grupos de trabajo

 Canales de 

comunicación

 Colaboración

 Promoción de la 
comunicación

31 - 40 Se cuenta con acceso a la información necesaria para 

cumplir con el trabajo. 

En mi oficina, la información fluye 

adecuadamente. 

En los grupos de trabajo, existe una relación 

armoniosa. 

Existen suficientes canales de comunicación. 

Es posible la interacción con personas de mayor 

jerarquía 

En la institución, se afrontan y superan los obstáculos. 

La institución fomenta y promueve 

la comunicación interna. 

El supervisor escucha los planteamientos que se le 

hace. 



 

 
    Existe colaboración entre el personal de las diversas 

oficinas. 

Se conocen los avances en otras áreas de la 

organización. 

Condiciones laborales  Cooperación 

 Toma de decisiones Remuneración 

 Objetivos 

41 - 

50 

Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. 

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 administración de los recursos. 

La remuneración es atractiva en comparación 

con la de otras organizaciones. 

Los objetivos del trabajo guardan relación con 

la visión de la institución. 

Se dispone de tecnología. 

La remuneración está de acuerdo al 

desempeño y los logros. 
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Anexo 5. Cuestionario – Gestión administrativa 

Buenos días, el siguiente cuestionario es parte de un estudio para determinar la 

relación entre la gestión administrativa y el clima organizacional. Por favor, Marque 

con una (X) cada ítem según su experiencia personal. 

1= Nunca 

 
2= Casi nunca 

 
3= A veces 

 
4= Casi siempre 

 
5= Siempre 
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Nro Ítems 1 2 3 4 5  

PLANIFICACIÓN  

1 Se le da a conocer la misión de la organización 

y cualquier cambio que se haga a la misma 

      

2 Se le mantiene informado sobre la visión de la 

institución y cualquier modificación 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 opinión para establecer 

objetivos de trabajo. 

      

5 Tiene participación en el diseño de 

documentos de gestión. 

      

6 Se le mantiene informado sobre los nuevos 

documentos de gestión. 

      

7 Está informado de los proyectos que está 

llevando a cabo la organización. 

      

8 Se le da conocer los futuros proyectos de la 

organización. 

      

ORGANIZACIÓN  

  Existe comunicación constante entre las 

diferentes áreas de la organización al trabajar 

en conjunto. 

     

 

10 Existe rapidez en el intercambio de información 

entre las áreas de la organización. 

     

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 interacción entre las diferentes 

áreas de la organización. 

     

14 Se asignacorrectamente la cantidad 

de personal al momento de ejecutar una 

actividad. 

     

15 Hay una correcta asignación de recursos 

materiales para llevar a cabo su trabajo. 

     

16 Conoce las funciones de sus superiores.      

DIRECCIÓN 

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 función a las 

capacidades del personal 

     

23 La solución de problemas es óptima.      

 

24 La solución de problemas es ágil      

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 

desempeño. 

     

27 En la evaluación de su trabajo se toma en 

cuenta la opinión de sus compañeros de 

trabajo. 

     

28 Frecuentemente los encargados de su área 

están presentes en la ejecución de actividades. 

     

29 Recibe retroalimentación en función a su 

evaluación de desempeño. 

     

30 Se supervisa que se cumpla con la cantidad de 

recursos materiales asignados para la ejecución 

de una actividad. 

     

31 Se supervisa que se cumpla con la cantidad de 

recursos humanos asignados para la ejecución 

de una actividad 

     

32 Se monitorea la ejecución de los presupuestos 

para cada proyecto. 
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Anexo 5. Cuestionario – Clima organizacional 

 
Buenos días, el siguiente cuestionario es parte de un estudio para determinar la relación entre 

la gestión administrativa y el clima organizacional. Por favor, Marque con una (X) cada ítem 

según su experiencia personal. 

 
1=Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre 

 
 
 
 

Nro Ítems 1 2 3 4 5 

AUTORREALIZACIÓN 

1 Existen oportunidades de progresar en 

institución. 

la      

2 El jefe se interesa por el éxito del empleado.      

3 Se participa en definir los objetivos.      

4 Se valora los altos niveles de desempeño.      

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 capacitación que se necesita.      

8 La empresa promueve el desarrollo del personal.      

9 Se promueve la generación de ideas creativas o 

innovadoras. 

     

10 Se reconocen los logros en el trabajo.      

INVOLUCRAMIENTO LABORAL 
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11 Se  siente compromiso 

la organización. 

con el éxito en      

 
12 Cada trabajador busca que su desempeño sea 

Óptimo 

     

13 Cada empleado se considera factor clave para el 

éxito de la organización. 

     

14 Los trabajadores están comprometidos con la 

organización. 

     

15 En la oficina se hacen mejor las cosas cada día.      

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 organización, son 

motivo de orgullo personal. 

     

19 Hay clara definición de misión, visión y valores en 

la institución. 

     

20 La organización es una buena opciónpara alcanzar 

calidad de vida laboral. 

     

SUPERVISIÓN 

21 El supervisor brinda apoyo para superar los 

obstáculos que se presentan. 

     

22 En la organización se mejoran continuamente los 

métodos de trabajo. 

     

23 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 

mejorar la tarea. 
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24 Se recibe la preparación necesaria para realizar del 

trabajo. 

     

25 Las responsabilidades del puesto 

están claramente definidas. 

     

 
26 Se dispone de un sistema para el seguimiento y 

control de las actividades. 

     

27 Existen normas y procedimientos como guías de 

trabajo. 

     



 

28 Los objetivos del trabajo están 

claramente definidos. 

     

29 El trabajo se realiza en función a métodos o planes 

establecidos. 

     

30 Existe un trato justo en la empresa.      

COMUNICACIÓN 

31 Se cuenta con acceso a la información necesaria 

para cumplir con el trabajo. 

     

32 En mi oficina, la información fluye adecuadamente.      

33 En los grupos de trabajo, existe una relación 

armoniosa. 

     

34 Existen suficientes canales de comunicación.      

35 Es posible la interacción con personas de mayor 

Jerarquía 

     

36 En la institución, se afrontan y superan los 

obstáculos. 

     

37 La institución fomenta y promueve la comunicación 

interna. 

     

38 El supervisor escucha los planteamientos que se le 

hace. 

     

39 Existe colaboración entre el personal de las 

diversas oficinas. 

     

40 Se conocen los avances en otras áreas de la 

organización. 

     

CONDICIONES LABORALES 

41 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      



 

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 administración de los recursos.      

47 La remuneración es atractiva en comparación con 

la de otras organizaciones. 

     

48 Los objetivos del trabajo guardan relación con la 

visión de la institución. 

     

49 Se dispone de tecnología.      

50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y 

los logros. 

     



 

Anexo 6. Tablas de evaluación de Expertos 

 
Figura 1: Primer experto 

 
 



 

 

 

Figura 2: Segundo experto 
 
 



 

Figura 3: Tercer experto 
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